
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎี 

   2.1.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
L.Porter และ F.J. Smith (1991) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปน

ระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคการซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันกัน

อยางแนนแฟนของสมาชิกท่ีมีตอองคการซ่ึงมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

1) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและค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การท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ 

2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ เปน

ลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ

ประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไป

ขององคการ 

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ

จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน

อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รู สึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ

สรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น 

    แนวคิดของ Burke Institute (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไดกลาววาพนักงานท่ีมีความผูกพันคือผูท่ีทํางานอยูกับองคการนั้นๆ เพื่อสงเสริม

องคการใหสรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมีผล

กําไรโดยความผูกพันของพนักงานนี้มีความเช่ือมโยงกับความจงรักภัคดีของลูกคา (Customer 

Loyalty) และความสามารถในการทํากําไร (Profitability) ขององคการ  
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 The Institute For Employment Studies (2004) เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดาน

การพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา พนักงาน

จะมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะใสใจ

ในบริษัทของธุรกิจ และทํางานกับเพ่ือนรวมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือ

ประโยชนขององคการ องคการจะตองสรางการพัฒนาและปลูกฝงความผูกพันของพนักงานซ่ึง

จําเปนตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ีมีความ

ผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปดวย (ชัยทวี เสนะวงศ,2550) 

 

1) มีความเช่ือม่ันในองคการ 

2) พัฒนา ปรับปรุงงานอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

3) มีความเขาใจในกระบวนการบริหารงานขององคการอยางลึกซ้ึง ท้ังในภาพ

กวางและภาพยอย 

4) ยอมรับ เช่ือม่ัน ใหเกียรติในคนอ่ืนๆและเต็มใจใหความชวยเหลือคนอ่ืนๆอยู

เสมอ 

5) มีความพรอมเต็มใจ และรวมมือท่ีจะทํางานในเชิงรุกไปขางหนา 

6) พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

7) สถิติการหยุดงาน ลาออกต่ํา 

8) ผูนํา เปนผูนําท่ีมีวุฒิภาวะทางอารมณและสังคมด ี

9)  

 ชัยทวี เสนะวงศ (2550)  ใหความหมายวาเปนกระบวนการปฏิบัติงานรวมกัน

ระหวางผูบริหารและพนักงานในการท่ีจะพัฒนา หรือสรางใหพนักงานมีทัศนะเชิงบวกตอองคการ 

เม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พวกเขาจะตระหนักถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใน

กระบวนการปฎิบัติงานขององคการอยูตลอดเวลา พนักงานเหลานี้พรอมจะทุมเท รวมมือในการ

ปรับปรุงงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  

 

 2.1.1.2. หลักการแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ไดกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีทางดานความผูกพันตอ 

องคการ (Employee Engagement) โดยมีการใหความหมายจากนักวิชาการตาง ๆ ไวอยางหากหลาย  

ดังตอไปนี ้  
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 แนวคิดของ The Gallup Organization (Bandage, 2007)   ไดพัฒนาโมเดลท่ีอธิบาย

ถึงการเชื่อมโยงระหางการสนับสนุนการทํางานของพนักงานในองคการกับเปาหมายทางการเงิน

สูงสุดขององคการ และการเพ่ิมมูลคาโดยรวมขององคการ  ซ่ึงโดยท่ัวไปตัววัดท่ีดีท่ีสุด ก็คือ การ

เพ่ิมขึ้นของมูลคาหุนและการวัดมูลคาทางการตลาด (ท่ีมา:www.gallup.com/consulting/1528/Gallup-

Path.aspx)  โดยเร่ิมตนจากการองคการจะตองมีการกําหนดจุดแข็ง ขีดความสามารถทักษะและ

ประสบการณท่ีดีท่ีสุดใหแกทุก ๆ ระดับตําแหนงในองคการ (Indentity Strengths) ท้ังนี้เพ่ือให

องคการสามารถคัดสรรพนักงานท่ีมีความสามารถเหมาะสมตรงกับความตองการในตําแหนงนั้น 

(The right fit)  จากนั้นจะเปนการคัดเลือก และพัฒนาผูจัดการท่ีดี (Great Manager) ท่ีมีความสามารถ 

เพ่ือใหสามารถเลือกพนักงานท่ีดีท่ีสุด  เหมาะสมกับงาน สามารถถายทอดวิสัยทัศน และสราง

สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีท่ีสุด อีกท้ังเพ่ือจูงใจ พัฒนา

และรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคการ ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ 

(Engnged Employee) จนแสดงออกมาซ่ึงความเต็มใจและทุมเทในการทํางาน ซ่ึงก็จะชวยเพ่ิมและ

รักษาลูกคาขององคการไวได ทําใหลูกคามีความผูกพันอยูกับองคการ๖(Engaged Customers) 

ตลอดจนชวยเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา ซ่ึงสงผลใหองคการมีการเติมโตอยางยั่งยืน 

(Sustainable Growth) สงผลตอยอดขายและผลกําไรท่ีเพ่ิมขึ้นอยางแทจริง (Real Profit increase) 

และจะสามารถเพิ่มมูลคาหุนขององคการ (Stock increase) ไดในท่ีสุด (นิธิวดี  ไตวัลย, 2551) 

 

 The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดนําแนวคิดเรื่องการวัด

ความผูกพันของพนักงานตอองคการศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 

(สวณีย แกวมณี, 2549) คือ 

 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 

เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา

แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพ่ือทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทใจงาน (Not-Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 

เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทใน

งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือ

ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

 



 8

3) พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคการ (Actively Disengaged Employee) คือ  

พนักงานพวกท่ีสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการ

ทํางานท่ีทํา และยังสงผลตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบๆ ขาง เปรียบเสมือน “แอป

เปลเนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงพอแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ

พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ ดวย  

 

       Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (อางใน the Gallop Organization, 

2002) กลาวไววา บริษัทใดๆ ท่ีพยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในใจของ

พนักงานทุกคน ในธุรกิจการบริการพนักงานเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกิจ

อุตสาหกรรมก็ไมสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพไดหากปราศจากพนักงานท่ีมีความผูกพัน ซ่ึง

พนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพ่ิมและรักษาลูกคาท่ีมีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโต

ของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

                

                      2.1.1.3. วิธีการวัดความผูกพันตอองคการ 
 Burke Institute (2003)  บริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทํา

การวิจัยในเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ  โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบ

สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Factors)  ปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบ

ของการเกิดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก ดานองคการ 

(Company) ดานผูจัดการ (Manager)   ดานกลุมงาน (Work Group) ดานงาน (Job) ดานสายอาชีพ 

(Career/Profession)    และดานลูกคา (Customer) โดย Burke ไดนําปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบ

ของการเกิดความผูกพันของพนักงาน   มาใชในการวัดความผูกพันของพนักงาน  ซ่ึงในแตละปจจัย

จะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็นเพ่ือวัดความผูกพันของพนักงาน 

 

  The Institute For Employment Studies (IES) (2004)  บริษัทท่ีปรึกษางาน

ทางดานการพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในป 2003 กับ

พนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) พบวา ปจจัย

สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก 
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1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

2) โอกาสท่ีไดแสดงความคิดเห็น 

3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 

4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 

 

นอกจากนี้จากการศึกษาของ IES นี้ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงาน

สามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของ

พนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้น (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มี

แนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวๆไปท่ีเปนฝายสนับสนุนและความผูกพันของ

พนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย  

 

2. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 นิธิวดี ไตวลัย (2551) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม โดยเก็บรวมรวมขอมูลกลุมตัวอยางพนักงานท้ังส้ิน 

190 เครื่องมือท่ีใช แบบสอบถาม คาสถิติท่ีใหในการวิเคราะหขอมูล ประกอบคาความถ่ี รอยละ 

คาเฉล่ีย คาความเช่ือม่ัน การแจงแจงแบบท่ี การวิเคราะหความแปรปรวน และการทดสอบ

ความสัมพันธ ระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอย จากผลการศึกพบวาระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด(มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม อยูในระดับ

ผูกพัน (Engaged) โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการ ใน

ดานองคการในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด รองลงมาคือดานภาวะผูนํา ดานการพัฒนาทรัพยกรมนุษย 

และดานงานตามลําดับ  ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก ระดับตําแหนง สวนปจจัย ดานเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ และองคประกอบความผูกพันตอองคการท่ีทําใหเกิด

ความผูกพันตอองคการของพนักงานไดแก ดานองคการและดานภาวะผูนํา 

 ประภาพร  คําฟู (2551) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดลําปาง โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงาน

จํานวน 194  คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง 

คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวยคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบที การ

วิเคราะหความแปรปรวน และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหการ
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ถดถอย จากผลการศึกษาพบวาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ อยูในระดับผูกพัน และมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการ ไดแกดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา อยูใน

ระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดยระดับความคิดเห็นตอดานองคการ มากท่ีสุด รองลงมาคือดานภาวะ

ผูนํา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานงาน ตามลําดับ ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ

องคการของพนักงานไดแก ดานทรัพยากรมนุษย สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมไดแก ปจจัยดานอายุ สถานภาพ อายุการ

ทํางาน และระดับตําแหนง สวนเพศ ระดับการศึกษาและอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 

 จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

ลอกซเลย จํากัด(มหาชน) โดยเก็บรวมรวมขอมูลกลุมตัวอยางพนักงานท้ังส้ิน 269 คน เครื่องมือท่ี

ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบบตอบดวยตนเอง คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะห

ขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี และคารอยละ คาเฉล่ีย สถิติทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม การวิเคราะหสมการถดถอย 

ใชหาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นตอองคการ 4 ดานกับความผูกพันภาพรวมตอองคการ  จาก

ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมพบวา มีระดับความ

คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นตอความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับ

องคการในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด สวนความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ 

และความจงรักภักดี ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการตอไป  

พนักงานท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก แสดงวาพนักงานผูตอบแบบสอบถาม โดยรวมมี

ความผูกพันตอองคการ เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” สวนองคประกอบความผูกพันท้ัง 4 

ดาน คือดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ในระดับเห็นดวย

ทุกดาน โดยพนักงานมีความคิดเห็นในดานองคการเห็นดวยมาก มากท่ีสุด รองลงมาคือความ

คิดเห็นตอดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําตามลําดับ โดยทุกดานอยู

ระดับเห็นดวยมาก สอดคลองกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน

ภาพรวมท่ีอยูในระดับเห็นดวยมากเชนเดียวกัน และพบวาปจจัยของความผูกพันดานองคการ ดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานภาวะผูนํา มีผลกับความผูกพันตอองคการโดยภาพรวม สวน

ปจจัยดานงาน พบวาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 


