
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
        การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษทั บลูชิพสไมโคร
เฮาส  จํากัด จงัหวัดลําพนู ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจยั รวมทั้งรวบรวมแนวความคิด และ
ทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี ้
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
    1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ  

L. Porter และ F.J. Smith (Steers and Porter, 1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
มีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานด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น
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต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ดียิ่งข้ึน 

Burke (2003) เปนบริษทัท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันคือผูท่ีทํางานอยูกบัองคการนั้น ๆ เพื่อสงเสริมองคการใหสรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมีผลกําไรโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้มีความเชื่อมโยงกับความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และความสามารถใน
การทํากําไร (Profitability) ขององคการ 
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The Institute for Employment Studies (2004) เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา พนักงานจะ
มีทัศนคติเชิงบวกตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะใสใจ
ในบริบทของธุรกิจ และทํางานกับเพื่อนรวมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการ องคการจะตองสรางการพัฒนาและปลูกฝงความผูกพันของพนักงานซ่ึง
จําเปนตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปดวย 

1) มีความเช่ือม่ันในองคการ 
2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือสรางส่ิงท่ีดีกวา 
3) เขาใจบริบทของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ 
4) เคารพและชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
5) มีความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะกาวไปขางหนา 
6) มีการพัฒนางานท่ีตนทําอยูอยางสมํ่าเสมอ 
 

2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) เปนสถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดคนพบ

แนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ในรูปของ The Gallup Path ซ่ึง
หัวใจสําคัญสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ของยอดขายและกําไรใหกับองคการดังแผนภาพท่ี 1 
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แผนภาพท่ี 1 The Gallup Path 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ปรับมาจาก Gallup Organization “The Gallup Path.” [Online]. Available 

http://www/gallupconsulting.com/ (15 March 2007) 
 
จากแผนภาพท่ี 1 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะและ

ประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานน้ัน ๆ อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิด
ความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการ
ได ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผล
กําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

The Gallup Organization ไดทําการสํารวจและพบคําถามท่ีสามารถใชวัดความผูกพัน
ของพนักงาน เชน ในท่ีทํางานฉันมีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีฉันทําไดดีท่ีสุด ในท่ีทํางานความคิดเห็น
ของฉันไดรับการยอมรับ ฉันมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน ในปท่ีผานมาฉันมีโอกาสไดเรียนรูและ
เติบโตในท่ีทํางาน เปนตน 

 

 

ลูกคามีความผูกพัน

ตอองคการ 

 

 

จุดเริ่มตน 

 

ชี้บงจุดแข็ง มีความถูกตอง

เหมาะสมกับองคการ 

 

มีผูจัดการดีเยี่ยม 

พนักงานมีความผูกพัน

ตอองคการ 

การเติบโต    

อยางยั่งยืน 

กําไรท่ีแทจริง

เพ่ิมข้ึน 

 

มูลคาหุนเพ่ิมข้ึน 



  
7 

3.  ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ 
Steers (1977) (อางในพิชญากุล ศิริปญญา, 2545) ไดรวบรวมผลการศึกษาของ

นักวิชาการหลายทาน แลวนาํมาสรางกรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา (Antecedent) หรือตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Outcome of Commitment) และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคการ โดยแบงปจจยัท่ีกําหนดความผูกพันตอองคการออกเปน 3 กลุม คือ 

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง 

 2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับ
ความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกนั ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ อยาก
ทํางานเพ่ือเพิม่คาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะไมดีกย็ังคงทุมเทความพยายามใหมากข้ึนเพื่อเพิม่
รางวัลใหกับตนเอง 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมขององคการ ซ่ึงในชวงปฏิบัติงานอยูในองคการ บุคคลหรือสมาชิกไดรับประสบการณ
ท่ีเปนคุณหรือโทษ ประสบการณท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ องคการเปนพึง่พาได ความคาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ 
ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อรวมงานและองคการ 

Burke (2003) ไดมีการกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกดิความผูกพันของ
พนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวาดัชนีความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement Index (EEI)TM) ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจยัตางๆ 6 ปจจยั ไดแก บริษัท (Company) กลุม
งาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/Profession) ลูกคา (Customer/Client) งานท่ีทํา (Job) และ
ผูจัดการ(Manager)  
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แผนภาพท่ี 2 แสดงแนวทางความผูกพนัตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement 
Model) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ปรับมาจาก Burke, Inc. Research. “Employee Engagement & Retention Management.” [Online]. 

Available http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 (15 March 2007) 

 
จากแผนภาพท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิด

ความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวยองคประกอบตาง ๆ 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าง ๆ เหลานี้มาเปนปจจัย
ในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพื่อวัดความ
ผูกพันของพนักงาน เชน ในดานองคการ เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและ
ผลประโยชนอื่น ๆ ท่ีจัดให โดยปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน 
และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของ

ภาวะผูนาํ 
ผลตอบแทน 
สวัสดิการ 
ผลิตภัณฑและบริการ 
ความเปนธรรม 
การสนับสนุน 
ความสมํ่าเสมอ 
ผลตอบกลับ 
คุณภาพของงาน 
ความรวมมือ 
การจัดการประสิทธิภาพ 
ทรัพยากรบุคคล 
ความทาทาย 
ความกดดัน 
การมีสวนรวม 
การพัฒนา 
ความกาวหนา 
การมุงเนนท่ีลูกคา 
บริการ 
คนหาความตองการของลูกคา 
งายตอการทําธุรกิจ 

ตัวอยางประด็นท่ีใชใน
การจัดองคประกอบ
ของความผกูพัน 

องคการ 

ผูจัดการ 

กลุมงาน 

งาน 

อาชีพ/วิชาชีพ 

ลูกคา 

ความผูกพันตอ
องคการของ
พนักงาน 

 

ผลลัพธตอ
องคการท่ีสําคัญ 

 

องคประกอบของ 
ความผูกพัน 

• การธํารงครกัษาพนักงานใหคงอยู
กับองคการ 

• มีประสิทธิภาพ 
• ลูกคามีความจงรักภักดี 
• องคการสามารถทํากําไร 
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พนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และ
ความสามารถในการทํากําไร 

The Institute for Employment Studies (2004) ทําการสํารวจทัศนคติของพนักงาน ใน
ป 2003 กับพนักงานจํานวนมากกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) 
จากการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดย
ในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน พนักงานใน
ตําแหนงผูจัดการและสายวิชาชีพมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝาย
สนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณ
อีกดวย โดยพบวาตัวผลักดันสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานคือ 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงาน 
2) พนักงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเหน็และไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
3) พนักงานมีโอกาสไดพัฒนางานท่ีตนทําอยู 
4) องคการใหความสนใจตอสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 

 
ขอมูลท่ัวไปของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด 

บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด (BLUECHIPS MICROHOUSE CO., LTD.) 
กอต้ังข้ึนเม่ือเดือนพฤศจิการยน พ.ศ. 2542 มีสํานักงานและโรงงานต้ังอยูเลขท่ี 212/2 หมู 10 ตําบล
อุโมงค อําเภอเมือง จังหวดัลําพูน มีวตัถุประสงคหลักในการดําเนนิธุรกิจคือการเปนผูรับจางชวง
ผลิต (Sub Contractor) สําหรับงานประกอบแผงวงจรอิเล็คทรอนิคสครบวงจร (Turn Key 
Electronics Assembly) ต้ังแตการจัดหาวัตถุดิบดวยความชํานาญในตนทุนท่ีเหมาะสมไปจนถึงการ
ใชเทคโนโลยท่ีีทันสมัยในการทดสอบการใชงานของผลิตภัณฑ เพื่อใหลูกคาและผูใช (User) ไดรับ
สินคาท่ีมีคุณภาพในระดับราคาท่ีแขงขันได โดยมีตลาดเปาหมายคือผูผลิตสินคาท่ีมีตราสินคาเปน
ของตัวเอง (Brand) ในสหภาพยุโรปเปนหลัก พื้นท่ีการผลิตของบริษัทฯ ประกอบไปดวยเคร่ืองจักร
ท่ีมีความทันสมัย แมนยาํ รองรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในอนาคต บริษัทฯมีทีมออกแบบ 
วิจัยและพฒันาผลิตภัณฑ ท่ีมีความสามารถและมีความชํานาญเฉพาะดาน พรอมท่ีจะตอบสนอง
ความตองการของลูกคา จึงเปนจุดแข็งท่ีสงเสริมใหบริษทัฯไดรับความไววางใจใหเปนผูผลิตสินคา
อิเล็คทรอนิคสใหกับ Brand ท่ีมีช่ือเสียงในตลาดโลก ประเภทของผลิตภัณฑท่ีทําการผลิตไดแก 
หนาจอแสดงผล (LCD Module) เคร่ืองควบคุมเคร่ืองจักร (Human Machine Interface) วงจร
ควบคุมมอเตอร (Motor Controller) เปนตน จากการพัฒนาอยางตอเนือ่งประกอบกบัการไดรับการ
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สนับสนุนจากลูกคาและผูสงมอบจึงทําใหบริษัทฯเติบโตดวยยอดขายท่ีเพิ่มข้ึนตลอด 8 ป มากวา
รอยละ 10 ทุกป 

วิสัยทัศน (Vision) 
บลูชิพสไมโครเฮาสมุงม่ันในการเปนผูนําในธุรกิจรับชวงการผลิตและประกอบ

ช้ินสวนอิเล็คทรอนิคสสําหรับอุตสาหกรรมอัตโนมัติ (Automation) 
ภารกิจ (Mission) 
1. ทําการตลาดท่ีมุงเนนลูกคาในกลุมอุตสาหกรรมอัตโนมัติ (Automation) 
2. มุงเนนการจัดการหวงโซอุปทานท้ังภายในและภายนอกบริษัทฯ 
3. ทําการผลิตดวย Lot การผลิตขนาดเล็กและขนาดกลาง 
4. ปรับปรุงกระบวนการภายในใหเกิดการใชทรัพยากรทั้งหมดอยางคุมคา 
5. สรางพื้นฐานความสามารถของบริษัทฯใหมีความแข็งแกรงทางดานวิศวกรรม 
6. มีระบบการทดสอบผลิตภณฑท่ีมีความละเอียดและทันสมัย 
วัตถุประสงค (Objectives) 
1. รักษาสถานภาพของลูกคาใหคงอยูกับบริษัทฯ 
2. สงมอบสินคาท่ีมีคุณภาพไปยังลูกคาทันตามกําหนดเวลา 
3. ควบคุมตนทุนและคาใชจาย เพื่อรักษาศักยภาพในการแขงขัน 
4. เพิ่มยอดขายและจํานวนลูกคาเพื่อการเติบโตอยางยั่งยืน 

  การจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท 
  บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด มีการจัดการดานทรัพยากรมนุษยอยูในเกณฑ
ของมาตรฐานแรงงาน พรอมท้ังมีการปรับปรุงและพัฒนาตลอดระยะเวลาตั้งแตเร่ิมดําเนินกิจการ 
โดยมีแผนกทรัพยกรมนุษยซ่ึงทําหนาท่ีในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  1. ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคคลการ โดยแผนกจะทําหนาท่ีในการกําหนด
คุณสมบัติของพนักงานตามตําแหนงตาง ๆ รวมกับแผนกอ่ืน ๆ และทําการประกาศรับสมัคร
พนักงานใหมพรอมท้ังทําการสัมภาษณคัดเลือกเบ้ืองตน เพื่อนําเสนอบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี
กําหนดใหแกแผนกท่ีมีความตองการพนักงานใหม 
  2. ดานการฝกอบรม แผนกจะทําการฝกอบรมเพื่อเตรียมความพรอมเบ้ืองตนกอน
การทํางานจริงในแตละแผนกตามตําแหนงและหนาท่ีของตนเอง รวมถึงการประสานงานและจัดทํา
แผนการฝกอบรมท้ังในและนอกบริษัท 
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  3. ดานการจายคาตอบแทน แผนกจะทําหนาท่ีในการเก็บขอมูลการทํางานของ
พนักงานท้ังการทํางานลวงเวลา การลาหยุด รวมไปถึงการกําหนดอัตราเงินเดือนท่ีเหมาะสมใน
ตําแหนงตาง ๆ  
  4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับปละสองคร้ัง แผนกจะทําหนาท่ีในการประสานงานกับผูจัดการแผนกตาง ๆ และ
ทําการทบทวนแกไขขอบกพรองของแบบประเมินใหมีความถูกตองและใกลเคียงกับสภาพการ
ทํางานจริง 
  5. ดานแรงงานสัมพันธ บริษัทจัดใหมีการตรวจสุขภาพของพนักงานเปนประจํา
ทุกป และมีการติดตอประสานงานชวยเหลือเกี่ยวกับการเบิกจายตามสิทธิของประกันสังคม รวมท้ัง
การประสานงานกับกรมแรงงานเพ่ือรับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงทางดาน
กฎหมายและสิทธิของผูใชแรงงานหรือลูกจางตลอดเวลา เพื่อใหพนักงานไดรับสิทธิตามกฎหมาย
อยางถูกตองและเปนธรรม 
 
2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ” โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สวน เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเม่ือ
พิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผล
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ตอความผูกพันตอองคการ  และเม่ือพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของ
งาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการ และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

สายพิณ สวางจิต (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัย 3 ประเภทท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานให
ความสําคัญกับทุกปจจัยโดยรวมในระดับมาก คือ ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานท่ีทํา
เปนงานท่ีตรงกับความถนัด งานที่รับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวน
รับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะของ
องคการ ไดแก ความชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศในการทํางานท่ีมี
ความไววางใจซ่ึงกันและกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส
ตอสวัสดิภาพของพนักงาน และดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน ไดแก การไดรับ
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา การไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตาง 
ๆ การไดรับตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน 

สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” พบวา
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และอายุในการทํางงาน สวนเพศ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร สําหรับปจจัยในดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแกความมีอิสระในการทํางาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ กับบุคคลอื่น สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพล ตอระดับความ
ผูกพันองคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 


