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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาค้นควา้เอกสารงานวิจยัและตรวจเอกสาร แนวความคิด 
ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัซ่ึงครอบคลุมหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1  ความหมายและแนวคิดทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
1.1 ความผูกพนัต่อองค์การ  

The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) (อ้างในชัยทวี เสนะวงศ์ , 2550) 
บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยั ไดใ้ห้นิยามความหมายของค าวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์รไวว้า่ ทศันคติเชิงบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และค่านิยมองคก์ร โดยพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะให้ความส าคญัแก่ลกัษณะทางธุรกิจ และจะให้ความร่วมมือในการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงาน ปรับปรุงผลการด าเนินงานให้ดีข้ึน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคญัองคก์ารจะตอ้ง
สร้างการพฒันา และปลูกฝังความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
นายจา้ง และลูกจา้งหรือพนกังาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมท่ีประกอบไปดว้ย  

1.   มีความเช่ือมัน่ในองคก์าร  
2.   มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน  
3.   เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจ และมีมุมมองในภาพใหญ่  
4.   มีความเคารพนบัถือ และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน  
5.   มีความตั้งใจ และมุ่งมัน่ท่ีกา้วไปขา้งหนา้  
6.   มีการพฒันางานท่ีตนท าอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ 



 

6 

 

1.2  แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

The Gallup Organization (2003) สถาบนัวิจยัและองค์การท่ีปรึกษาเก่ียวกบัธรรมชาติ และ
พฤติกรรมของมนุษย ์ไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร ในรูป
ของ The Gallup Path ซ่ึงหัวใจส าคญัของโมเดลน้ีแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีท าให้กิจการเติบโตมิไดเ้กิด
จากการ  เน้นการผลิตให้มีก าไร หรือรายได้สูงสุดเท่านั้น แต่เกิดจากการพฒันาบุคลากรให้มีความ
ผูกพนักบัองค์กร เพื่อสร้างลูกคา้ท่ีมีความผูกพนักบัองค์กร และจะน ามาซ่ึงการเพิ่มข้ึนของก าไรท่ี
แทจ้ริง โดยองคก์รจะตอ้งก าหนดขีดความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ต าแหน่ง
งาน เพื่อคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆอีกทั้งผูจ้ดัการท่ีดีจะตอ้ง
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนกังานท่ี
มีความสามารถไว ้เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนั ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผูกพนันั้นจะช่วยเพิ่มและ
รักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้แก่องคก์รได ้ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องคก์รเกิด
การเติบโตของยอดขายและผลก าไรอยา่งย ัง่ยนื จนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์รได ้ 

จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรน้ีเอง The Gallup Organization 
ไดน้ ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 
ประเภท ไดแ้ก่  

1. พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร (Engaged) คือพนกังานท่ีท างานดว้ยความเต็มใจ และ
ทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
อยา่งแทจ้ริง จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง เพื่อท าใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

2.  พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์กร (Not-engaged) คือ พนักงานไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ  

3. พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความสุข
ในการท างาน 
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Allen and Mayer,1990 (อา้งในรุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น
สภาวะทางจิตใจ (Psychological state) ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดด้งัน้ี 

1.  ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบคุคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
องค์การซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองค์การ หากสมาชิกของ
องคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

2.  ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่เป็นการเน้นทางด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองคก์ารนั้นเมือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง
หรือคงเส้นคงวาในการท างาน เช่น ไม่โยกยา้ย เปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ
ไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองมาจากการไดเ้ปรียบเทียบอยา่งถ่ีถว้นแลว้ถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน 
หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์การไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของ
ผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและจดัวา่เป็นพื้นฐานของความ
ผูกพนัคือทฤษฎี SIDE-BET ของ Becker มีสาระส าคญัว่าการลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกผูกพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานเป็นสมาชิกขององคก์ารนานเท่าไรก็เหมือนเขาลงทุน
อยู่ในองค์การมากข้ึนเท่านั้ น ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงัได้อธิบายว่าบางคน
สามารถทนอยูก่บัองคก์ารไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกบังาน เป็นผลมีจากการท่ีเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ถา้หาก
เขาลาออกจากองค์การ เขาจะสูญเสียผลประโยชน์อะไรบา้ง จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้งจากองค์การไป
เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไป  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัความมากนอ้ยและ
คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความสูญเสียท่ีเกิดข้ึน 

3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเป็นการมองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นการจงรักภกัดีและ
เต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคมจรรยาบรรณ
หรือจิตส านัก บุคคลจะรู้สึกว่าเม่ือเขาเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ 
จงรักภกัดีต่อองคก์ารเพราะนัน่คือความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีจะท าเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิก
จะตอ้งมีการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 

จารุณี วงค์ค  าแน่น (2537) อธิบายว่าความผูกพนัต่อองค์การ มีความส าคญัยิ่งต่อองค์การใน
ประเด็นดงัต่อไปน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราเขา้-ออกงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน 
ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุกมากกว่าความพึงพอใจในงาน
และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ 
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2.  ความผูกพนัต่อองค์การเน้นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การสามารถท างานได้ดี
ยิง่ข้ึนเน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 

3.  ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

ความผูกพนัต่อองค์การ จึงเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นของสมาชิกองค์การเน่ืองจากเป็นปัจจยั
ส าคัญท่ีช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิภาพอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์กาต้องสามารถสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกแล้ว การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กบัองค์การ  อย่างมี
คุณค่าด้วยการสร้างทศันคติความผูกพนัท่ีดีกบัองค์การให้เกิดข้ึนกบัสมาชิกนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีก
ประการหน่ึง เน่ืองเพราะความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานน าพา
องคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้(Herbert] 1976 อา้งใน ด ารง พานทอง,2543) 

1. ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) (อ้างในชัยทวี เสนะวงศ์ , 2550) 
บริษัทท่ีปรึกษางานทางด้านการพัฒนากลยุทธ์ และงานวิจยั ได้ท าการวิจยัเร่ืองความผู กพนัของ
พนักงานในปี 2003 กับพนักงานกว่า 10,000 คนใน 14 องค์กร ใน NHS (National Health Service) 
จากการศึกษาพบวา่ ระดบัความผูกพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะส่วนบุคคล โดย
ระดบัความผกูพนัของพนกังานจะลดลงเม่ือพนกังานมีอายุมากข้ึน พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการและ
สายวิชาชีพมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผูกพนัสูงกวา่พนกังานทัว่ไปท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน โดยพบวา่ปัจจยั
ส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่  

1.   การมีส่วนร่วมในการตดัสินในของพนกังาน  
2.   โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น และไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน  
3.   โอกาสไดพ้ฒันางานท่ีตนท าอยู ่ 
4.   องคก์รใหค้วามสนใจต่อสุขภาพ และความเป็นอยูข่องพนกังาน  
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สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) (อ้างในเสกสรรค์ ศิริวรรณ , 2554) 
พบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังานเกิดจากโดยองคป์ระกอบความผกูพนัทั้งหมด 
4 ดา้นคือ  

1.   ดา้นองค์กร (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กบัทุกหน่วยงานการจดั
ให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
เหมาะสม และการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆในองค์การ การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมรวมถึงการได้รับสวสัดิการท่ีดีต่างๆ เช่น ประกนัสังคมและค่ารักษาพยาบาล  
ค่าล่วงเวลา โบนสั 

2.   ดา้นงาน (Job) ไดแ้ก่ การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การจดัเตรียมอุปกรณ์ให้
พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพนักงานมี
รูปแบบในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร  

3.   ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ไดแ้ก่ การวางแผนดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสม การก าหนดขีดความสามารถขององคก์รและพนกังาน และ
ความรู้สึกมัน่คงในการท างานของพนกังาน  

4.   ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมินให้พนักงาน
ทราบ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามีการแนะน า
และแนวทางในการปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และผูบ้งัคบับญัชามี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 



 

10 

 

2.2  เอกสารงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จรวยพร จันทร์เพชร (2553) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบริษทั ฟราแมค (ประเทศ
ไทย) จ ากดั โดยการเก็บขอ้มูลจากพนกังานทั้งหมดท่ีท างานในบริษทั ฟราแมค (ประเทศไทย) จ ากดั 
จานวน 158 คน พบวา่ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากเปล่ียนเสมือน “ดาว
เด่นในองคก์ร” (Engaged Employee) และพบวา่พนกังานมีความเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั
เฉย ๆ โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบันอ้ย
กวา่ 0.05 แก่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งนยัส าคญัทางสถิติต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือน  

ผกานันท์ ภู่กัณหพันธ์ (2552) การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ โดยท าการศึกษาจากพนกังานจ านวนทั้งส้ิน 219 
คน ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ระดบัคามผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวดัเชียงใหม่ โดยรวมอยู่ในระดับผูกพันต่อองค์การ (Engaged) โดย
พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างความผกูพนัในองคก์ารในดา้น องคก์าร ดา้นงาน 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า ในระดบัเห็นดว้ยมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยท่ี
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นองค์การ และดา้นงาน ตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม คือ เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ส่วนปัจจยั
ดา้นอายุ ระดบัต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

เสกสรรค์ ศิริวรรณ (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัซีพีเอฟเทรดด้ิง จ  ากดั ในเขตภาคเหนือ โดยการเก็บขอ้มูลจากพนักงานทั้งหมดท่ีท างานใน
บริษทั ซีพีเอฟเทรดด้ิง จ  ากดั ในเขตภาคเหนือ จ านวน 187 คน แบบสอบถามท่ีใช้เป็นการสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน โดยใช้ค  าถามในการวดัสเกล
ทศันคติ หรือ Likert Scale แบ่งความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
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Resource Development) และดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม
เรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้ง 4 ดา้น โดยใชว้ิธีการ 
Reliability Analysis พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 4 ด้านมี   
ค่าความน่าเช่ือถือ (Alpha α) อยูใ่นเกณฑ์ดีมาก สามารถยอมรับได ้ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รทั้ง 4 ดา้นพบวา่พนกังานมีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รทั้ง 4 ดา้นในระดบัมาก โดยให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น
องคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ าตามล าดบั 

 


