
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ผู

ศึกษาไดคนควาเอกสารตางๆ และรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
    
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 

1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
Steers, R.M. (1977) ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคการ วาหมายถึง ความรูสึก

ของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก เพื่อดําเนินภารกิจของ
องคการ โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

1) มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2) มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการ 
3) มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ  
Edward L.Gubman (1998) ไดใหความหมายของ ความผูกพันของพนักงาน คือ การ

ทุมเทพลังกาย พลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลังกาย พลังใจ จะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกินความคาดหมายของลูกคาและ
องคการ 

Burke (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลาววา พนักงาน
ท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะ
สงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน                      
(Profitability) ตอองคการ 

The Institute for Employment Studies (2004) สถาบันดานการวิจัยและท่ีปรึกษางานดาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดใหนิยามของความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติท่ีดีของพนักงานท่ีมีตอ
องคการและคานิยมองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะใหความสําคัญแกบริบททาง
ธุรกิจและจะใหความรวมมือกับผูรวมงานเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดี ข้ึนภายใต
ผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ และยังไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอ
องคการ ไดแก มีความเช่ือในองคการ มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน เขาใจ
ลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความต้ังใจและมุงม่ัน และมีการพัฒนาอยูเสมอ 
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จากความหมายของความผูกพันตอองคการท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความ
ผูกพันตอองคการหมายถึง การท่ีบุคคลมีการแสดงออกซ่ึงความเปนสมาชิกและความจงรักภักดีตอ
องคการ โดยพรอมท่ีจะเสียสละ ทุมเท และปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถท่ีมีอยูเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ ซ่ึงความผูกพันนี้จะเปนระดับของการมีสวนรวมของพนักงานท่ีมีตอ
องคการ ระดับของความเช่ือและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ตลอดจนความ
ปรารถนาท่ีจะอยูเปนสมาชิกกับองคการนั้นๆ ตลอดไป 

2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) ไดพัฒนาโมเดลท่ีอธิบายถึงการเช่ือมโยงระหวางการ

สนับสนุนการทํางานของพนกังานในองคการกับเปาหมายทางการเงินสูงสุดขององคการ และการ
เพิ่มมูลคาโดยรวมขององคการ ซ่ึงโดยท่ัวไปตัววัดท่ีดีท่ีสุดก็คือการเพ่ิมข้ึนของมูลคาหุนและการวดั
มูลคาทางการตลาด ดังท่ีแสดงในภาพตอไปนี้ 

 
แผนภาพท่ี 1 แสดงการเชื่อมโยงระหวางพนักงานท่ีมีความผูกพันกับผลการปฏบัิตงิานขององคการ 
(The Gallup Path to Business Performance) 
 

 
 

ท่ีมา : http://www.gallup.com/consulting/1528/Gallup-Path.aspx 
 
จากแผนภาพท่ี 1 โดยเร่ิมตนจากองคการจะตองมีการกําหนดจุดแข็ง ขีดความสามารถ 

ทักษะและประสบการณท่ีดีท่ีสุดใหแกทุก ๆ ระดับตําแหนงในองคการ (Identity Strengths) ท้ังนี้

กําไรที่เพิ่มขึ้น
อยางแทจริง 

การเติบโตที่ยั่งยืนของ
องคการ 

มูลคาหุนที่
เพิ่มขึ้น 

ลูกคาท่ีจงรักภักดี ตอ
องคการ 

พนักงานผูกพันกับ
องคการ 

กําหนดจุดแข็ง 
ขีดความสามารถ 

ผูจัดการท่ีดี มี
ความสามารถ 

สรรหาพนักงานท่ี
เหมาะสมกับตําแหนง 
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เพื่อใหองคการสามารถคัดสรรพนักงานท่ีมีความสามารถเหมาะสมตรงกับความตองการใน
ตําแหนงงานนั้น ๆ (The right fit) จากนั้นจะเปนการคัดเลือก และพัฒนาผูจัดการท่ีดี (Great 
Manager) ท่ีมีความสามารถ เพื่อใหสามารถเลือกพนักงานท่ีดีท่ีสุด เหมาะสมกับงาน สามารถ
ถายทอดวิสัยทัศน และสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้ออํานวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางดี
ท่ีสุด อีกท้ังเพื่อจูงใจ พัฒนาและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคการ ซ่ึงทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันกับองคการ (Engaged employee) จนแสดงออกมาซ่ึงความเต็มใจ และทุมเทในการ
ทํางาน ซ่ึงก็จะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาขององคการไวได ทําใหลูกคามีความผูกพันอยูกับองคการ 
(Engaged Customers) ตลอดจนชวยเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา ซ่ึงสงผลใหองคการมีการเติบโต
อยางยั่งยืน (Sustainable Growth) สงผลตอยอดขายและผลกําไรที่เพิ่มข้ึนอยางแทจริง (Real Profit 
increase) และจะสามารถเพ่ิมมูลคาหุนขององคการ (Stock increase) ไดในท่ีสุด  

 The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดนําแนวคิดเร่ืองการวัด
ความผูกพันของพนักงานตอองคการ มาศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 
(สวนีย แกวมณี, 2549) ไดแก 

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ดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged employee) คือ พนักงาน
ท่ีเสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเท
ในงาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3) พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged employee) คือ พนกังาน
พวกท่ีสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการทํางานท่ีทํา 
และยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนกังานท่ีอยูรอบ ๆ ขาง เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” ท่ีคอย
ทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ พนกังานเหลานี้
ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืน ๆ ดวย 

3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ  
Steers R.M. (1977) ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ 
1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
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2) ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับ
ความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยาก
ทํางานเพ่ือเพิ่มคาใหกับตนเอง 

3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอส่ิงแวดลอม
ในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคการไดแก 
ความรูสึกวาคนท่ีมีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการตอบสนอง 
ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อรวมงานและองคการ 

Burke (2003) บริษัท ท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดกล าว ถึง
สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (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) สายอาชีพ (Career /Profession) ลูกคา (Customer) งานท่ีทํา 
(Job) และผูจัดการ (Manager) 

  
แผนภาพท่ี 2 แสดงความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement Model) 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Burkt, 2007 

 
 

ท่ีมา: Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management. 
   http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 
 

จากแผนภาพท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน มาใชในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปน

สวนประกอบของ
ความผูกพัน 

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

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

ผลลัพธท่ีสําคัญ 
• การคงไวซึ่งพนักงาน 
• ผลการดําเนินงาน 
• ความจงรักภักดีของ

ลูกคา 
• ความสามารถในการทํา

กําไรขององคการ 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 
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ประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน ไดแก ดานองคการ (Company) เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับ
ผูนําองคการ คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีองคการจัดไวใหแกพนักงาน ดานผูจัดการ 
(Manager) เปนคําถามเกี่ยวกับความยุติธรรม ความเสมอภาค การไดรับการสนับสนุนและผล
ปอนกลับในการทํางาน  ท้ังนี้เพื่อวัดระดับความรูสึกท่ีมีตอหัวหนาของพนักงาน ดานกลุมงาน 
(Work Group) เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน ดานงาน (Job) เปน
คําถามเกี่ยวกับความพอใจในการบริหารคาตอบแทน การจัดสรรพนักงาน ความทาทาย ความกดดัน
ในงาน ดานสายอาชีพ (Career /Profession) เปนคําถามเก่ียวกับความพอใจในการพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพท่ีองคการมีใหแกพนักงาน และดานลูกคา (Customer) เปนคําถามวัดวา
พนักงานมีความสัมพันธในการทํางานท่ีดีตอลูกคา เปนตน ซ่ึงจากปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะ
นําไปสูความผูกพันของพนักงาน และสงผลออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงาน
และขององคการ การคงอยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถใน
การทํากําไรขององคการ 

The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนากล
ยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในป 2003 กับพนักงานจํานวนกวา 
10,000 คน ใน 14 องคการ โดยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี้ จากการศึกษายังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป

ตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือ
พนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมท่ีจะมีความ
ผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุนความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามลักษณะของงาน และลักษณะประสบการณอีกดวย  
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 จากแนวคิดดังกลาวขางตนผูศึกษาไดนํามาสรุปเปนกรอบในการศึกษา ดังนี้ 
 
แผนภาพท่ี 3 แนวคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนกังาน 
 
 
        F   

 
 

 
 
 
 
 
 

จากแผนภาพท่ี 3 แสดงถึงแนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดย
ระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอองคประกอบจํานวน 4 ดาน ไดแก ดานองคการ (Company) 
ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนาํ 
(Leadership) จะนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นดาน
ภาพรวม และวัดออกมาเปนระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับ คือ   

1)  ระดับท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ ระดับท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ”   

2)  ระดับท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ ระดับท่ีพนักงานไมมี
ใจรักและทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ”   

3) ระดับท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ ระดับท่ีพนักงานท่ี
สรางปญหาใหกับองคการเปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  
  
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของของตางประเทศ มีดังนี้ 
Nancy R. Rockwood (2007) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพนัตอองคการของพนักงานกบัขอ

ไดเปรียบทางการแขงขัน พบวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจยัสําคัญทางธุรกิจสําหรับ
ความสําเร็จขององคการ ความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูงของบริษัท จะสนับสนุนซ่ึงการรักษา

ความผูกพัน 
 ( Engagement) 

Level of Engagement ผูกพัน (Engaged) 

ไมยึดติดกับความผูกพัน
(Not – engaged) 

ไมผูกพัน (Actively 
disengaged) 

ดานภาวะผูนํา (Leadership) 

ดานองคการ (Company) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development 

ดานงาน (Job) 

ระดับของความผูกพัน 
องคประกอบของความผูกพัน 
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ไวของบุคลากรท่ีมีทักษะความสามารถ เพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา ปรับปรุงในผลการปฏิบัติงาน
ขององคการ และเพิ่มคุณคาใหแกผูถือหุน ความผูกพันในองคการมีผลมาจากหลายปจจัย ท้ังจาก
วัฒนธรรมในองคการ ลักษณะการติดตอส่ือสารและการบริหารภายในองคการท่ีจะสรางความ
เคารพและเช่ือม่ันตอกัน ลักษณะของผูนาํและการแขงขันกันในบริษทั นอกจากนี้ยังไดกลาวถึง
อุปสรรคของความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไดแก รูปแบบของกฎระเบียบ วัฒนธรรม และ
พฤติกรรมในองคการ ซ่ึงสามารถจะสรางความเสียหายตอความสําเร็จทางการเงินขององคการได 
แตการบริหารทรัพยากรบุคคล ก็สามารถท่ีจะจัดการกบัอุปสรรคเหลานี้ได ข้ึนอยูกับนโยบายใน
การทํางานวาเปนอยางไร และการนําระเบียบ ขอบังคับตางๆมาใชในทางปฏิบัติ 

Richard MacBain (2007) ไดศึกษาเกีย่วกับ วิธีปฏิบัติเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ 
โดยไดทําการคนควางานวิจยัตาง ๆ และสัมภาษณหวัหนางานฝายบุคคลของบริษัทช้ันนํากวา 10 
บริษัท ถึงคําจัดความของคําวา Engagement หรือความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสรุปไดวา เปนการท่ี
พนักงานทุกระดับจะมองเหน็เปาหมายขององคการเปนไปในทิศทางเดียวกัน ดวยตรายี่หอหรือ
สัญลักษณ (Brand) ขององคการ ท้ังในแงของเหตุผลและอารมณ ซ่ึงในทายท่ีสุดจะนําพาให
พนักงานเหลานั้น เต็มใจท่ีจะใชความพยามยามตอการทํางานอยางสุขุม รอบคอบมากกวาท่ี
คาดหมายไว และไปสูเปาหมายเดียวกนั นอกจากนี้งานวจิัยไดสรุปถึงตัวขับเคล่ือนใหเกดิความ
ผูกพันตอองคการ ไว 3 ปจจัย ไดแก ดานองคการ(Organization) หมายถึง วัฒนธรรม คานิยม และ
วิสัยทัศนขององคกร ตราสัญลักษณขององคการหรือยี่หอสินคา ดานการจดัการและดานผูนํา 
หมายถึง ความเปนผูนําของหัวหนางาน การติดตอส่ือสาร ขอผูกมัดของหัวหนาสายงาน และ ดาน
ชีวิตการทํางาน หมายถึง การสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน การพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ 
ความคาดหวังจากการทํางานถูกระบุอยางชัดเจน การตดัสินใจในงาน และสภาพแวดลอมของการ
ทํางาน เปนตน  

งานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศ มีดังนี ้
พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพนัตอองคกร และศึกษาความสัมพันธของปจจยัดาน
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) พบวา ปจจยัในดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ 
ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน สวนปจจัยดานเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน 
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ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของพนักงานตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจยั
ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกร ผล
การศึกษาพบวา ความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขา
สมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน สวนเพศ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาปฏิบัติการในองคกร ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ปจจัยในดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคกร ปจจยัดานปะสบการณในงานท่ีปฏิบัติไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ  
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันตอองคการ พบวาพนักงานจะมี
ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพในงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานคุณคางาน ส่ิงแวดลอม 
และผลตอบแทน ตามลําดับ สวนความรูสึกผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดบัมาก และจะ
แตกตางกันข้ึนกับสายงานท่ีทํา อายุงาน และระดับการศึกษาของผูปฏิบัติงาน สายงานสํานักงานจะ
รูสึกผูกพัน มากกวาสายงานผงซักฟอก อายุงานท่ีมากก็จะผูกพันตอองคการมากข้ึน และระดับ
การศึกษาท่ีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จะรูสึกผูกพันตอองคการนอยกวาผูท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่า 
นอกจากนี้พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 

จิระชัย ยมเกดิ (2549) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตร
อุตสาหกรรม จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยท่ี
มีผลตอความผูกพันของพนกังาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวม อยูในระดับสูง
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คือมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากตอองคการ มีความเช่ือม่ันและยอมรับตอ
เปาหมายขององคการ แตความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิภาพขององคการ
อยูในระดับปานกลาง โดยท่ีปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลในเร่ืองของอายุ เพศ ระยะเวลาในการ
ทํางาน รายได ตําแหนงงานไมมีผลตอระดับความผูกพัน แตระดับการศึกษามีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติคือ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความ
มีเอกลักษณ ผลปอนกลับ และปฏิสัมพันธในท่ีทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 
องคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการก็มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันในองคการ 

รัชดาพร รองเสียง (2549) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ  
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพนั
ของพนักงานตอองคการ พบวา พนกังานมีความผูกพันโดยรวมในระดับปานกลางทุกดาน ท้ังความ
เช่ือม่ันในแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และ
ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ สวนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดท่ีไดรับ และหนวยงานท่ีปฏิบัติอยูมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความมี
อิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับ และโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน และปจจัยในดานประสบการณในงาน
ท่ีปฏิบัติ  คือความรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธตอองคการ องคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวงัท่ี
ไดรับตอบสนองจากองคการและทัศนคตติอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันเชนเดียวกนั  

สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ไดทําการศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร
ของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร แบงเปน 3 ดาน คือ ลักษณะสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน ลักษณะงาน และ ประสบการณในงาน ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมอยูในระดับมาก คือมีความคิดเห็นในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามตอ
องคการอยูในระดับมากท่ีสุด มีความเช่ือม่ัน และยอมรับตอเปาหมายขององคการในระดับรองลงมา 
และมีความปรารถนาตอการคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการในระดับปานกลาง  สวนปจจยั
สวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน ไดแก อายุ ระดบัรายไดตอเดอืน ตําแหนงงาน และอายใุน
การทํางาน ในขณะท่ีปจจยัเร่ืองเพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพการสมรส ไมมีผลตอระดับ
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ความผูกพัน ในสวนของปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติก็มีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงแสดงใหเห็น
วา พนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น หากงานท่ีไดปฏิบัตินัน้ มีความหลากหลาย ทาทาย 
สามารถทํางานไดอยางอิสระ อีกท้ังมีความเขาใจในกระบวนการของงาน และไดรับการประเมินผล
ของงานท่ีตนไดปฏิบัติแลว ปจจัยสุดทายคือ ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติก็มีความสัมพันธทางบวก
เชนกัน โดยพนักงานท่ีรูสึกวาองคการที่ตนทํางานอยูสามารถพึ่งพาได และตนเองเปนผูท่ีมีบทบาท 
มีความสําคัญ มีคุณคาตอองคการ จะรูสึกผูกพันตอองคการในระดับมาก 


