
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัด

ลําปาง ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ มา
แสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎ ี
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 

2.1.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไดถูกอธิบายในหลายความหมาย ซ่ึงท้ังคําจํากัด

ความและวิธีการวัดความผูกพันเปนท่ีรูจักโดยท่ัวไป การใหความหมายความผูกพันขององคการนั้น
นักวิชาการสวนใหญมองวาเหมือนเปนความรับผิดชอบตอองคกรท่ีตองทํา (Organizational 
Commitment)  และเปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรท่ีตองแสดงออก  (Organizational 
Citizenship Behavior) (Robinson et al., 2004) รวมถึงความหมายของความผูกพันท่ีถูกให
ความหมายบอยคร้ังในแงของการผูกมัดท้ังทางดานอารมณและดานเหตุผลท่ีมีตอองคกร 
(Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) และเปนความตั้งใจโดยรอบคอบของพนักงานท่ีมี
ตองานท่ีทําของพวกเขา (Frank et al, 2004) 

William A. Kahn (1990)ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันของพนักงานวา เปน
การแสดงออกทางจิตวิทยา เปนความพยายามของสมาชิกในองคการท่ีมีตองานและองคการ ซ่ึง
ความผูกพันจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึกคิดและทางความรูสึก และยังกลาวอีกวา 
ความผูกพันของพนักงานเปนเร่ืองเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานท่ีจะขัดเกลากระบวนการ
ของคนใหแสดงออกมาระหวางท่ีทํางาน โดยความผูกพันของพนักงานนั้นมีหลากหลายดาน ไดแก 
ดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน ดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันท่ีแสดงออกมาดาน
กายภาพ ซ่ึงพนักงานสามารถท่ีจะเกิดความผูกพันในดานใดก็ได  

Nancy P. Rothbard (2001) กลาวถึงความผูกพันวา เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับจิตวิทยา โดย
กลาวถึงวา ความผูกพันเกี่ยวของกับสวนประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน คือ ความต้ังใจทํางาน (Attention) 
และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดย ความต้ังใจทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกนึกคิดในการ
รับรู และระยะเวลาสวนใหญเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของตนในการทํางาน ในขณะท่ีการใหเวลากับ



 
6 

 

งาน หมายถึง การทุมเทเวลา และความรูสึกอยางแรงกลา หรือความตั้งใจท้ังหมดกับบทบาทหนาท่ี
ของตนเอง  

Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความหมายใน 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การท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหน่ึง
ขององคการ 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน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การน้ีตลอดไป 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 Inc. (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพื่อองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 

Richard M. Steers (1977) กลาววา ความผกูพันขององคการ หมายถึง ความรูสึกของ
สมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ 
โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

1) มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2) มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการ 
3) มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
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Edward L.Gubman (1998 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547:7) ใหความหมายวา
ความผูกพันของพนักงานคือ การทุมเทพลังกายพลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย 
ซ่ึงพลังกาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกิน
ความหมายของลูกคาและองคการ 

Robert H. Miles (2001) ใหความหมายของความผูกพันของพนักงานวาเปนลักษณะ
ของการมีสวนรวมของพนักงานงานอยางตอเนื่อง และหมายถึงความรูสึกโดยรวมของพนักงานท่ี
เกิดข้ึนเม่ือไดมีสวนรวมในงาน  

Wilmar B. Schaufeli (2002) ความผูกพันตอองคการ คือ ความมุงหมาย ความรูสึก
นึกคิด ภาวะจิตใจ ท่ียึดเหนี่ยวสัมพันธกับงานที่ทํา นั่นคือ ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) 

การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงาน (Dedication) และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดยเกิด
การผูกพันกับงานนั้นๆ ซ่ึงความผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราว หรือเฉพาะการณเทานั้น แตยัง
รวมถึงกระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ คลอบคลุม และมีความตอเนื่อง ซ่ึงจะตองไมเจาะจงเพียง
แคเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณเฉพาะ ความเปนสวนตัว หรือ พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ โดย
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
แสดงออกถึงความมุงม่ัน เปยมไปดวยพลัง และมีความสามารถในการปรับสภาพจิตใจใหมีความ
ยืดหยุนในขณะท่ีปฏิบัติงาน  

2. การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศทุมเทใน
การทํางาน โดยรับรูถึงการทํางานในลักษณะ การทํางานหนัก (Work Hard), การใชระยะเวลาในการ
ทํางานนาน (Work Long) และการพยายามหาความรูใหมๆ (Work Smart) เพื่อพัฒนาตนเองและหนวย
งาน  

3. การใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีเต็มไปดวยความต้ังใจจด
จอ และมีความสุขกับการทํางาน โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาในการทํางานและความยากของงานท่ีทํา  
 

2.1.1.2 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) มีผูกลาวถึงปจจัยดานลักษณะ

งานไวหลากหลาย ไมวาจะเปน William A. Kahn (1992) Richard J. Hackman and Greg R. 
Oldham (1980) Richard M. Steers (1977) Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael 
Leiter (2001) และ Douglas R. May, Laurenet R. Gilson and Lynn M. Harter (2004) วา
คุณลักษณะงานมีผลตอความผูกพัน ดังนี้ 
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  William A. Kahn (1992) ไดกลาวถึง ลักษณะของงาน (Job Characteristics) วามี
ลักษณะหลัก 5 อยาง และพบวา ลักษณะของงานมีผลตอความผูกพันท่ีพนักงานมีตอองคการไดแก  

1.1) ความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย (Skill Variety) เปนสวนประกอบหนึ่งท่ี
สามารถจะนํามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง เกิดการฝกทักทักษะและนําความสามารถที่มีอยูมาใชในการ
ปฏิบัติงานและจะทําใหการทํางานนั้น ๆ มีคุณคาและประสบผลสําเร็จ 

1.2)  การระบุลักษณะงาน (Task Identity) ตองมีความเปนเอกภาพและมีระดับ
ความยากงาย ชวยใหสามารถสังเกตและประเมินผลงานใหออกมาไดดี ซ่ึงจะสงผลใหงานน้ันเสร็จ
สมบูรณ อาจจะทําคนเดียวหรือรวมมือกันทําก็ได  

1.3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานหรือ
ผูบริโภค อาจกระตุนใหเห็นวางานมีความสําคัญ มีคุณคา  

1.4)  อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การใหอิสระแกพนักงาน
ในการทํางาน เลือก และตัดสินใจปฏิบัติการกําหนดรายการหรือตารางการทํางาน และการจัดการ
นั้น ๆได 

1.5)  ผลยอนกลับ  (Feedback) เปนการใหพนักงานไดรับทราบเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเองวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอย
เพียงใด 

Richard J. Hackman and Greg R. Oldham (1980) ไดกลาวถึงปจจัยดาน
คุณลักษณะของงานไววา ปจจัยคุณลักษณะของงานประกอบไปดวย ความหลากหลายทักษะ ความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และผลสะทอน
กลับ มีพื้นฐานทางสภาวะจิตวิทยาท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตองานและความพอใจในการ
ทํางาน 

Richard M. Steers (1977) ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลว
นํามาสรางกรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา (Antecedent) หรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ(Outcome of Commitment) และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ โดย
ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
(Personal Characteristic) ลักษณะงาน (Job Characteristics) และประสบการณในงาน (Work 
Experience) โดยไดกลาวถึงลักษณะงานไววาลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความ
ยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยากทํางาน
เพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง 
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Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา 
ลักษณะของงานในดาน ภาระงาน (Workload) และ สภาวะการควบคุม (Control Condition) มี
ความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน  รวมถึงลักษณะของงานโดยเฉพาะผลยอนกลับ 
(Feedback) และอิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) มีผลอยางตอเนื่องในการหมดพลังใน
การทํางาน 

Douglas R. May, Laurenet R. Gilson and Lynn M. Harter (2004) กลาววาการเพ่ิม
คุณคาในงาน (Job Enrichment) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานท่ีเต็มไปดวยความหมาย และ
ความเต็มไปดวยความหมายนั้นเปนตัวกลางความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงาน (Job 
Enrichment) และความผูกพันของพนักงาน 

2) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ตามท่ี William A. Kahn (1990) และ Christina Maslach, 
Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาวไวดังนี้ 

William A. Kahn (1990) ไดกลาววา ความผูกพันของบุคคลมีผลทําใหเกิดความ
แตกตางกันในเร่ืองของพฤติกรรม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับการรับรูเกี่ยวกับผลประโยชน หรือผลตอบแทนท่ี
ตนเองไดรับจากบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคล 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา การ
ใหรางวัลและการยอมรับเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความผูกพัน หากองคการไมมีการใหรางวัลและการ
ยอมรับจะทําใหพนักงานหมดพลังในการทํางาน และเกิดความทอถอย ดังนั้นการยอมรับและการ
ใหรางวัลอยางเหมาะสมจึงมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ 

3)  การสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน (Perceived Organizational and 
Supervisor Support )  

William A. Kahn (1992) กลาววา ความรูสึกปลอดภัยจะเกิดจากการไดรับความ
หวงใยและการสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน พนักงานท่ีรับรูถึงการสนับสนุนขององคการ
สูงมักจะมีความผูกพันตองานและองคการ ซ่ึงชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค นอกจากนี้
ผูบังคับบัญชาระดับลาง เช่ือวาการสรางความผูกพันใหเกิดกับพนักงานเปนส่ิงสําคัญ 

Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) กลาววา การไดรับการสนับสนุน
จากองคการ (Perceived Organizational Support) จะทําใหพนักงานใหความใสใจตอความเปนอยู
ขององคการ และชวยองคการใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนจากองคการสูง
จะมีความผูกพันตองานและองคการ เม่ือพนักงานมีความเชื่อวาองคการใหความใสใจกับความ
เปนอยูท่ีดีของพนักงาน พนักงานก็จะพยายามปฏิบัติหนาท่ีของตนมีตอองคการอยางเต็มท่ี ซ่ึงทําให
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เพิ่มความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ีการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
(Perceived Supervisor Support) ก็เปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหเกิดความผูกพัน เนื่องจากการขาดการ
สนับสนุนจากหัวหนางานจะสงผลใหพนักงานรูสึกเหนื่อยลาในการทํางาน 

4)  การรับรู ถึงความยุติธรรมมีความสัมพันธ กับผลการปฏิบัติงาน 
(Distribution and Procedure Justice) ความยุติธรรมในการใหรางวัลมีความเช่ือมโยงเกี่ยวพันกับผล
การปฏิบัติงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความรับผิดชอบหรือขอตกลงกับองคการ พฤติกรรมของ
พนักงานในองคการ การถอนตัว ลาออกจากงาน และบทบาทหนาท่ีในการทํางาน เปนตน หาก
พนักงานรับรูวาองคการมีความยุติธรรมสูงหรือเปนในเชิงบวกแลว จะสงผลใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันกับองคการสูง แตหากพนักงานรับรูวาไมไดรับความยุติธรรมจะทําใหผลการทํางาน ความ
พึงพอใจท่ีมีตองาน และความผูกพันท่ีมีตอองคกรลดนอยลง (Kanh,1990) 

5) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพัน ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย 
อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  การศึกษา  อายุการทํางาน  ระดับตําแหนง  และระดับรายได             
(Steers ,1997) 

5.1) อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลท่ีมีอายุ
นอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากขึ้นก็จะพบวา สมาชิก
องคการจะมีความผูกพันตอองคการสูง นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะอยูในองคการดวย
เหตุผลหลายอยาง เชน ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ จําพวกเงินบําเหน็จ บํานาญ ถา
ทํางานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงท่ีดีข้ึน 

5.2) เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศ
หญิงมีความต้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการ
มากกวาเพศชาย 

5.3) ระดับการศึกษา คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมีระดับความผูกพันตอ
องคการนอยกวาคนท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาเนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอ
องคการสูง และเม่ือองคการไมสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของเขาได เขาก็
จะผูกพันกับองคการนอยลง 

5.4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย 
กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 
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5.5) ระดับตําแหนง ยิ่งมีสถานภาพหรือระดับตําแหนงการทํางานสูง ก็จะยิ่งมี
ความผูกพันตองานมากยิ่งข้ึน มีโอกาสบรรลุส่ิงท่ีตองการไดมากกวา มีความเปนอิสระ ความทา
ทาย และความรับผิดชอบท่ียิ่งใหญ ความผูกพันตองานนั้นแตกตางกันไปตามประเภทของงาน  

5.6) ระดับรายได องคการท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเทาใด ยิ่งมีแนวโนมท่ีจะ
ผูกพันกับองคการมากข้ึนเทานั้น โดยส่ิงจูงใจในองคการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และ
ผลประโยชนตอบแทนในรูปตางๆ (Hrebiniak and Alutto, 1973) 

6) ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy Beliefs) ความ
เช่ือม่ันในความสามารถของตน เปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีความพยายามทุมเทในหนาท่ีและการ
ทํางาน และยังเช่ือวาเม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองมีประสิทธิภาพ ก็ยิ่งทําใหตองทุมเทความพยายาม
ในการทํางานมากข้ึน พนักงานท่ีมีความเช่ือม่ันในความสามารถของตน เม่ือพบงานท่ียาก จะรูสึก
วางานเปนส่ิงท่ีทาทาย มากกวาเปนส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง ดังนั้น พนักงานเหลานั้นก็มีความมุงม่ันใน
งานท่ี ทําตามเป าหมาย ท่ีตนเองได ต้ั งไว  จนในท่ี สุดก็จะ เกิดความผูกพันกับองคการ                 
(Frank Pajares, 2006) 

7) การบริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) เม่ือพนักงาน
บริการดวยความเอาใจใสลูกคา และบริการตามความตองการของลูกคาแลวยิ่งจะทําใหลูกคาพึง
พอใจมากข้ึนเทานั้น และจากมุมมองทางการตลาด (Donavan et al., 2001) พบวาพนักงานท่ีมีการ
ใหบริการท่ีดี เอาใจใสลูกคามีแนวโนมท่ีจะผูกพันกับองคการมากกวาพนักงานท่ีบริการไมดี  นั่น
แสดงใหเห็นวา  เม่ือพนักงานบริการลูกคาดวยความประทับใจ ก็สงผลใหลูกคาเกิดความพอใจใน
ตัวองคการดวยนั่นเอง (Schneider and Schechter,1991) 

8) วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) องคการที่ประกอบกิจการ
ดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการ
บริการ องคกรตองมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการนําสงการบริการท่ีมีคุณภาพ   โดยให
พนักงานมีสวนรวมดวย เนื่องจากวา เม่ือพนักงานมีสวนรวมก็ยิ่งทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิในใน
การมีสวนรวมเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันกับองคการเชนกัน (เมธี ปยะคุณ, 2546 : 
ออนไลน) 
 
2.1.2 ปจจัยดานความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self-Efficacy Beliefs)  
  Albert Bandura (1989) ไดใหคํานิยามของ ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน 
(Self – efficacy) วา “ความสามารถที่เกิดข้ึนในที่ซ่ึงเกี่ยวกับกระบวนการรับรูทางสังคม 
(Cognitive) และทักษะยอยดานพฤติกรรมจะตองจัดระเบียบลงไปเพ่ือหลอมรวมกับการกระทําเพื่อ
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มุงหาเปาหมายอันนับไมถวน” จากความหมายของคํานิยามนี้ ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน 
(Self-efficacy) คือผลลัพธแหงกระบวนการการเรียนรูความสัมพันธของสังคม ซ่ึงมีบทบาทสําคัญ
ในกระบวนการการเรียนรูเหลานี้ซ่ึงมีพื้นฐานท่ีแตกตางกัน 4 ประการคือ  

1) ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) วิธีนี้เช่ือวา
เปนวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง เพราะเปน
ประสบการณโดยตรง ในการท่ีจะพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง จําเปนท่ีจะตองฝกใหมี
ทักษะเพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จไดพรอมๆกับการท่ีทําใหรับรูวา มีความสามารถจะกระทํา
เชนนั้น ซ่ึงพนักงานท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถ จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยามทํางาน
ตางๆเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  

2) การใชตัวแบบ (Modeling) การท่ีพนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดง
พฤติกรรมท่ีมีความซับซอน และไดรับผลท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานท่ีสังเกตฝกความรูสึกวา
เขาก็จะสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมทอถอย 

3) การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะ
ไดผลนักในการท่ีจะทําใหคนเราสามารถท่ีจะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะให
ไดผลควรใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ ซ่ึงจะตองคอยๆสราง
ความสามารถใหบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับข้ันตอนพรอมท้ัง
การใชคําพูดชักจูงรวมกันก็ยอมจะไดผลดี ในการพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง 

4) การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผล
ตอการรับรูความสามารถของพนักงานท่ีถูกกระตุนอารมณในทางลบ บุคคลท่ีถูกกระตุนอารมณ
ทางลบ เชน การถูกตําหนิ ซ่ึงจะทําใหเกิดความวิตกกังวลและความเครียด นําไปสูการรับรู
ความสามารถของตนตํ่าลงก็จะทําใหบุคคลไมสามารถแสดงออกได แตถาบุคคลสามารถลดหรือ
ระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําใหการรับรูความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการ
แสดงออกถึงความสามารถดีข้ึน 

Albert Bandura (1977) กลาววา ความสามารถของคนเราน้ันไมคงท่ี แตหาก
ยืดหยุนตามสภาพการณ ดังนั้นส่ิงท่ีกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงข้ึนอยูกับการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาพการณนั้นๆ แบนดูรา กลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง
นั้น มีผลตอการกระทําของคน บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพงานท่ีแตกตางกันได สวนในคนคนเดียวกันก็เชนกัน ถาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในแตละสภาพการณท่ีแตกตางกัน ก็อาจแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกันเชนกัน นั่นคือถาเรา
มีการรับรูวาเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีรับรูวาตนเองมี
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ความสามารถจะมีความอดทนสูง อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในท่ีสุด (Evans, 
1989) การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ
ทํางานไดในระดับใด ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลการกระทําท่ีเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินใจ
วาผลของการกระทําใดจะเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว 

การที่บุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตางๆข้ึนอยูกับปจจัย 2 
ชนิด คือการรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy) เปนความเช่ือของแตละคนเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองท่ีจะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้น ๆ และอีกปจจัย คือ 
ความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome expectancy) เปนการตัดสินของแตละบุคคล
ในความเปนไปไดของผลท่ีตามมาจากพฤติกรรมซ่ึงเกิดข้ึนในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง 
(Bandura, 1977) โดยจะแสดงใหเห็นไดจากภาพ ดังนี้ 

 
ภาพท่ี 1 แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกิดข้ึน  

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ท่ีมา : Albert Bandura. 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551). 
 

แสดงใหเห็นถึงการรับรูความสามารถของตนจะออกมาในลักษณะท่ีเปนระดับ 
ความเขม และการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวังในผลการกระทําท่ีเกิดข้ึนเกิดจาก
ทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 
 

การรับรูความสามารถของตน 

- ระดับ 
- ความเขม  
- การแผขยาย 

ความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดข้ึนจาก 
- ทางกาย 
- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

บุคคล พฤติกรรม ผลกรรม 
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ภาพท่ี 2 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกิดข้ึนตอการตัดสินใจการกระทํา 

ความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดขึ้น 
 
การรับรูความสามารถ 
ของตน 
 

ท่ีมา : Albert Bandura. 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551). 

 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวงัในผลการ

กระทําท่ีจะเกดิข้ึน ตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล 
 

ภาพท่ี 3 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกดิข้ึนตอพฤติกรรมและความรูสึก 

ความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดขึ้น 
 
การรับรูความสามารถ
ของตน 

 
 

ท่ีมา : Albert Bandura. 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551). 
 

ผลจากความคาดหวังและการรับรูท่ีแตกตางกัน แสดงใหเห็นวาการรับรู
ความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดข้ึนมีผลตอภาวะพฤติกรรมและ
ความรูสึก (Bandura,1997) 
 
 

 ตํ่า สูง 

สูง มีแนวโนมที่จะไมทํา มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ตํ่า มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 ทางลบ ทางบวก 

ทางบวก ปฏิเสธไมพอใจ 
ตองการทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

มีความมั่นใจ มีความพึงพอใจ 

ทางลบ ถอนตัวออก ไมสนใจ ลดคุณคาของตนเอง หมดกําลังใจ 
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2.1.3 ปจจัยดานการบริการท่ีมุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation)  
  Marie William and Juan I. Sanchez (1998) ใหคําจํากัดความของ การบริการที่มุง
ลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) วาเปนการจัดการความตองการของลูกคาใหเกิดความ
พอใจ  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการใชบริการซํ้าในท่ีสุด เพราะพนักงานท่ีเอาใจใสดูแลลูกคาจะพยายาม
อยางหนักท่ีจะหาความตองการของลูกคา ดังนั้น ลูกคาจะคอยๆ ถูกโนมนาวและจะคนหาการ
บริการเดิม ในโอกาสตอไป ซ่ึงพบวา การรับรูการปฏิบัติตอลูกคาของพนักงานมีอิทธิพลใน
ทางบวกบนความพึงพอใจของลูกคาตอตัวพนักงานนั้นๆ นั่นคือ เม่ือพนักงานใหบริการอยางเต็มใจ
จนเปนท่ีพอใจของลูกคา ลูกคาก็พอใจในตัวพนักงานนั้นๆนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวาง การบริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
และความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) เม่ือตัวพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ 
มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําใหลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทํา
ใหลูกคาพึงพอใจในตัวของบริษัทดวย ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการ
ของตนเอง จึงเกิดความประทับใจท้ังสองฝายจนทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัท และเกิดเปนความ
ผูกพันในท่ีสุด และยิ่งมี การบริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) สูงยิ่งสงผลให
ความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) สูงตามไปดวย   

Benjamin Schneider and Daniel Schechter (1991) แนะนําวา พนักงานบางคน 
อาจจะใหบริการดวยความสมัครใจและเต็มใจมากกวาพนักงานคนอ่ืน ยิ่งกวานั้น Benjamin 
Schneider and David E. Bowen (1995) ยืนยันวาเม่ือบริษัทมีการใหบริการที่นาพึงพอใจ ลูกคาก็จะ
ยิ่งพอใจในตัวพนักงาน ซ่ึงบนพ้ืนฐานของความคิดนี้ Benjamin Schneider and David E. Bowen 
(1995) ไดเสนอวา ยิ่งพนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคาและบริการตามความตองการของ
ลูกคา ยิ่งจะทําใหลูกคาพึงพอใจมากข้ึน หลักฐานท่ีจะนํามาประกอบ ความสัมพันธเหลานี้ Jame H. 
Reynierse and John B. Harker (1992)ใช Selling Orientation Customer Orientation (SOCO) ใน
การวัดความสัมพันธทางบวกระหวางระดับของความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการของ
พนักงานท่ีถูกวัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคาท่ีตามมา โดย SOCO scale จะวัดปจจัย 
4 ดาน คือ 

1) การตามใจลูกคา (Pamper) ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท 
2) การอานใจลูกคา (Read) โดยการดูลักษณะทาทางท่ีแสดงออก  การฟง

อยางต้ังใจ 
3) การสงมอบบริการ (Deliver) คือ การใหบริการที่ตอบสนองความตองการ

ของลูกคาโดยความออนโยน   
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4) การสรางความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship) คือ การสราง
ความสัมพันธระหวางตัวพนักงานและลูกคา ใหสนิทกันมากข้ึน 

 
2.1.4 ปจจัยดานวัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) หมายถึง การรับรูของลูกจาง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ขบวนการทํางาน พฤติกรรมเพ่ือใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน การสนับสนุน 
และความมุงม่ันปรารถนาท่ีจะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการใหบริการ 
(Schneider and Colleagues, 1998:151) ธุรกิจท่ีอยูในอุตสาหกรรมบริการนั้น การบริการจะข้ึนอยูท่ี
การประพฤติปฏิบัติตัวของพนักงานท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการ ดังนั้นเพื่อใหเกิดความประทับใจ 
องคการและพนักงานจึงตองมีการปรับปรุงในรูปแบบ ข้ันตอน วิธีการใหมในการใหบริการ (New 
Process) อยูเสมอ เม่ือพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนา ปรับปรุง ก็จะสงผลใหมีความภูมิใจในการ
มีสวนรวม ทําใหรูสึกเปนเจาขององคการ และกอใหเกิดความผูกพันกับองคการ (เมธี ปยะคุณ, 
2546 : ออนไลน) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) คือ การประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจง
สําหรับบรรยากาศภายในองคกร  โดยเปนปจจัยท่ีเช่ือมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของลูกจางซ่ึง
มีความสําคัญตอองคกร (Johnson J. Wiley, 1996) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศภายใน
องคกรซ่ึงอยูบนพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา การบรรยายและอธิบายส่ิงแวดลอมในการทํางาน สมาชิก
ขององคการมีการประสานการรับรูบรรยากาศในการทํางานในกลุมขนาดเล็ก (Micro Perceptions) 
เกี่ยวกับสถานท่ีทํางานท่ีนํามาซ่ึงบรรยากาศแหงการรับรูท่ียิ่งใหญ (Macro Perceptions ) ท่ีให
ความสําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน   การบริการที่เปนเลิศเปนส่ิงสําคัญตอองคกรและ
สงผลดีแกการสรางบรรยากาศการบริการ  

องคการที่ประกอบกิจการดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศ
การใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึงหมายถึงเปนการรักษาลูกคาไว   องคกรตองมี
การกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการนําสงการบริการที่มีคุณภาพ   คุณภาพการบริการทําให
องคกรแตกตางจากองคกรอ่ืนๆและจะสงผลพฤติกรรมการใหบริการของแตละบุคคลภายในองคกร 

วัฒนธรรมการใหบริการสามารถวัดไดดวยเคร่ืองมือวัดวัฒนธรรมการใหบริการที่
พัฒนาข้ึนโดยใช Likert Scale 7 ระดับ (7=เห็นดวยอยางยิ่ง; 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ประเด็นท่ีจะวัด
ประกอบดวย 5 รายการดังนี้ (Schneider et al., 2000)  

1. ฝายบริหารขององคการจะสนับสนุนพนักงานท่ีมีความคิดแปลกใหมในการ
พัฒนาการบริการแกลูกคา 
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2. ฝายบริหารขององคการตั้งมาตรฐานการใหบริการลูกคา 
3. ฝายบริหารขององคการมีการอภิปรายกับพนักงานเปนประจําถึงเปาหมายของ

ผลงานดานการบริการ 
4. ฝายบริหารขององคการจัดใหพนักงานทีมีงานแตกตางกันมาทํางานรวมกันใน

การบริการลูกคา 
5. พนักงานใหมจะถูกอบรมโดยฝายบริหารขององคการในเร่ืองการใหบริการที่ดี

ที่สุดแกลูกคา 
 
2.2 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

บริษัท ไปรษณยีไทย จํากัด (ปณท.) มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัด
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ต้ังอยูท่ี อาคารสํานักงานใหญ ปณท. ถนนแจง
วัฒนะ จากนโยบายรัฐบาลท่ีตองการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานให
เทียบเทาภาคเอกชน ซ่ึง กสท. เปนหนึง่ในรัฐวิสาหกิจท่ีตองดําเนนิการตามนโยบายดังกลาวโดย
ปฏิรูปภาพลักษณใหม โดยเม่ือวันท่ี 8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท. ตาม
แผนแมบทพฒันากิจการโทรคมนาคม และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542  แยกกิจการ
เปน 2 บริษัท คือ  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด และบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจด
ทะเบียนจัดต้ังเปนบริษัทเม่ือวันท่ี 14 สิงหาคม 2546 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) ไดมีการ
ปรับปรุงบริการและการใหบริการไปรษณยีแกประชาชนทั่วไปและพัฒนาการใหบริการเชิงธุรกิจ
เพื่อให ปณท. กาวไกล ทันสมัย ชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอ้ือประโยชนตอเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 

2.2.1 วิสัยทัศน (Vision) 
เปนผูนําในธุรกิจไปรษณีย โดยมุงสรางความพึงพอใจแกลูกคาดวยคุณภาพ

บริการที่เปนมาตรฐานสากล และเปนหนวยงานท่ีไดรับการยอมรับโดยท่ัวไปวาเปนผูใหบริการรับ 
สงขาวสาร ส่ิงของ บริการการเงินและบริการตัวแทนท่ีมีเครือขายกวางขวางและเช่ือถือไดมากท่ีสุด 

2.2.2 ภารกิจ (Mission) 
1. ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลและ

ครอบคลุมพื้นท่ีทั่วประเทศ เพื่อเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสารและการดําเนินธุรกิจท้ังในและ
ระหวางประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
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2. ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาท่ีกวางขวางข้ึน เพื่อวางรากฐานให
สามารถดําเนินกิจการตอเนื่องตอไปในสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนไดอยางม่ันคงและสามารถ
นําเครือขายไปรษณียมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.  แสดงหาโอกาสในการดําเนินธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่องกับธุรกิจไปรษณีย
เพื่อขยายขอบเขตการใหบริการไปสูบริการในลักษณะหรือรูปแบบใหมๆ ตามความตองการของ
ผูใชบริการและสรางศักยภาพในการพัฒนากิจการไปสูสถานะท่ีสามารถเล้ียงตัวเองไดอยางยั่งยืน 

4. พัฒนาระบบการใหบริการและระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน โดยใช
ประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และลดภาระคาใชจายในการใหบริการ
และการบริหารงานรวมท้ังเปนเคร่ืองมือสนับสนุนใหสามารถแขงขันกับคูแขงรายอ่ืนไดอยาง
ทัดเทียม 

2.2.3 วัตถุประสงค (Objectives) 
1.  เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการ

ดําเนินธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่องท้ังในและตางประเทศ 
2.  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการท่ีดีในองคกรทุกระดับ มีความโปรงใสและ

สามารถตรวจสอบได  
3.  เพื่อวางรากฐานการพัฒนาองคกรในระยะเวลา 5 ปขางหนา ใหสามารถ

ดําเนินธุรกิจภายใตภาวะการแขงขันไดอยางม่ันคง โดยพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและทํางาน
ในรูปแบบธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  

2.2.4 นโยบาย (Policies)  
1.  ดานการใหบริการ ใหบริการไปรษณียและธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่อง ท่ีมี

คุณภาพดี รวดเร็ว ตรงเวลา ในอัตราคาบริการเหมาะสม  
2.  ดานการตลาด มุงเนนการตลาดเชิงรุกเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา
ทุกระดับ 
3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการใหพึ่งตนเองไดในดานการเงินและ

สามารถลงทุนขยายงานตอไปในอนาคต 
4.  ดานบุคลากร บริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมใหมี

สวัสดิการดานตางๆอยางเหมาะสม  
5.  ดานการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการใหเอ้ือประโยชน

ตอการดําเนินงานในเชิงธุรกิจ    
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2.2.5 ฝายงานของสํานักงานไปรษณีย เขต 5  
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด สํานักงานไปรษณียเขต 5 แบงงานตามสายงาน

โดยการบริหารจัดการจะถูกควบคุมโดยหัวหนาท่ีทําการไปรษณียในแตละจังหวัด มีการจัดสรร
นโยบายใหเหมาะสมตามแตละทองถ่ิน ซ่ึงเขตภาคเหนือ คือ ผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 และมี
ผูชวยผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมงานในแตละสวนงาน ไดแก  

1. สวนบริหารงานกลาง  
2. สวนการเงินและบัญชี  
3. สวนบุคคล  
4. สวนทรัพยสินและพัสดุ  
5. แผนกระบบงานไปรษณีย  
6. สวนการตลาดและพัฒนาธุรกิจ  
7. สวนบริการลูกคาธุรกิจ  
8. สวนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
9. สวนควบคุมคุณภาพ  
และมีผูชวยผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมในแตละจังหวัด โดยท่ีแต

ละจังหวัดจะมีหัวหนาไปรษณียจังหวัดควบคุมท้ัง 9 จังหวัด ไดแก จังหวัดเชียงใหม ลําพูน ลําปาง 
อุตรดิตถ แพร นาน พะเยา เชียงราย และแมฮองสอน (ไทยแลนดโพสต, 2551 : ออนไลน) 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันขององคการ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา และ
ศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน 
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค(เชียงใหม) ภาคเหนือ ผลการศึกษา 
พบวา ความผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดับ
ตําแหนง  และอัตราเงินเดือน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวน  เพศ  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ซ่ึง
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ศึกษาโดยใชปจจัยท้ัง 3 ดาน ได ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน
ของพนักงานท่ีมีตอองคการ พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดย เม่ือพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเม่ือพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกัน และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะ
ไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในอําเภอเมืองเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล และคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความยึดม่ันผูกพันกับองคการ และสรางพยากรณความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 250 คน โดยเครื่องมือท่ีใชวิเคราะห 
ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธแบบเพียรสัน และการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาท่ี
ทํางานในองคการ และระดับเงินเดือนท่ีไดรับ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม  ในดานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ทุกดานมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม และใน
เร่ืองของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม คือ คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสังคมสัมพันธ ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ ซ่ึงสามารถพยากรณไดรอยละ 85 

วันดี ทับทิม (2546) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน และประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหมราม 1” มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานและประสิทธิผลของหนวยงาน และศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานและประสิทธิผลในโรงพยาบาลเชียงใหมราม 1 ศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 276 
คน โดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของ
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หัวหนางานตามการรับรูของพนักงานอยูในระดับสูง รวมถึงมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ  สวนความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนเดียวกัน และเม่ือพิจารณาปจจัยยอย พบวา 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับหัวหนางาน ปจจัยยอยเร่ืองหัวหนางานของทานใหการสนับสนุนใหไดรับ
คาตอบแทนสูงข้ึน หัวหนาของทานเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางาน และเร่ืองความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การดําเนินงานขององคกร ปจจัยยอยเร่ืองบริการในแผนกของทานตอบสนองตอความตองการของ
ลูกคา พบวา เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพัน  

Mustafa Kokuncu, Ronald J.Burke and Lisa Fiksenbaum (2549) ไดศึกษาเร่ืองความ
ผูกพันตอองคกรดานงานของผูจัดการและผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูหญิงในธนาคารประเทศตุรกี โดย
ศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล ลักษณะในการทํางานปฏิบัติงาน เชน 
ประสบการณในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความรูสึก ความเปนอยูท่ีดี และผลท่ีตามมา
ของความผูกพันท่ีมีตอองคการดานงาน ศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 286 คน โดยเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถาม ซ่ึงเก็บตัวอยางจากผูจัดการ และผูเชี่ยวชาญที่เปนผูหญิงในธนาคารขนาดใหญใน
ตุรกี แบบสอบถามแบงเปน 3 กลุม คือ ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ดานการอุทิศตัวเองให
เปนสวนหนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน ผลการศึกษาพบวา คาความเช่ือม่ันดาน
ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 0.92 ดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงาน 0.91 และดาน
การใหเวลากับการงาน 0.90 โดยประสบการณในการทํางาน การใหรางวัลและการจดจํา สามารถ
พยากรณปจจัยท้ัง 3 ดานได สวนปจจัยท่ีสามารถพยากรณดานงาน ไดแก ปจจัยดานการอุทิศตัวเอง
ใหเปนสวนหนึ่งของงาน ปจจัยท่ีพยากรณในดานความรูสึกและเปนอยูท่ีดี ไดแก ปจจัยดานความ
มุงม่ันทุมเทในการทํางาน และยังพบอีกวาปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน และ
ดานการใหเวลากับการงาน หากมีสูงจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงานจะ
นอยลงดวย และยังพบอีกวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความผูกพัน ลักษณะการทํางานมีผลตอ
ความผูกพันดานคาความเช่ือม่ันดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน และดานการอุทิศตัวเองใหเปน
สวนหนึ่งของงาน สวนประสบการณทํางาน มีผลตอความผูกพันท้ัง 3 ดาน 

Bagja Basikin (2550) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการดานงาน ในเร่ืองความ
มุงม่ันทุมเทในการทํางาน การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน และการใหเวลากับงาน ของครู
สอนภาษาอังกฤษระดับมัธยมตนในประเทศอินโดนีเซีย ศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามของ Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9 ; 
Schauteli et al,2002) ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันเปนตัวช้ีวัด และบงช้ีถึงความสําเร็จ โดยมีคา
ความเช่ือม่ันรวม (α) 0.91 คาความเช่ือม่ันดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานคาความเช่ือม่ัน 0.76 
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โดยการอุทิศตัวเองในการทํางาน 0.83 และการใหเวลากับงาน 0.79 ตามลําดับ คาเฉล่ียรวม 5.04 
โดยดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 4.99 การอุทิศตัวเองในการทํางาน 5.44 และการใหเวลากับ
งาน 4.71 ตามลําดับ และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษาประสบการณในการทํางาน ไมมี
ผลตอความคิดเห็นตองานในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวน
หนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 
 


