
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานศูนยไปรษณีย ในสังกัดสํานักงาน

ไปรษณีย เขต 5 ของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ัง
รวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 

1.  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
L.Poter และ F.J.Smith (อางใน Steers and Porter, 1991) กลาววา ความผูกพันตอ

องคการมีความหมายใน 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การ มีความเช่ือวาองคการนี้ เปน
องคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวยและมีความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อให
องคการประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนอยางสูงสุดตอองคการ  

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
ภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และมีความจงรักภักดีตอองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 

Burke, Inc. Research (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 
กลาววา พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ 
สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพัน
ของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ  

D.Robinson, S.Perry และ S.Hayday (2004) The Institute for Employment Studies
บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยุทธและงานวิจัย กลาววา ความผูกพันของพนักงาน
หมายถึงทัศนคติเชิงบวกของพนักงานท่ีมีตอองคการและคานิยมองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
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ตอองคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจและทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือเปนประโยชนตอองคการ โดยองคประกอบความผูกพันตอองคการจะ
ประกอบดวย 

1) มีความเช่ือในองคการ 
2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือสรางส่ิงท่ีดีกวาและทําใหเกิดส่ิงท่ีดข้ึีน 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ 
4) มีความต้ังใจและมุงม่ันในการทํางาน 
5) มีการพัฒนาการทํางานท่ีตนเองทําอยูอยางสมํ่าเสมอ 
 

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

แนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ในรูปของ The Gallup Path โดย
หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ยอดขายและกําไรขององคการดังแผนภาพท่ี 1  

 
แผนภาพท่ี 1 แสดง The Gallup Path 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : ปรับมาจาก Gallup Organization “The Gallup Path.” [Online]. Available 
http://www/gallupconsulting.com/ (15 March 2007) 

 

บงช้ีจุดแข็งของ
องคการ 

ความถูกตอง
เหมาะสม 

เร่ิมตน 
ผูจัดการที่ด ี

ความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคการ
ของลูกคา 

การเติบโต 
อยางยั่งยืน 

ผลกําไรเพ่ิมข้ึน มูลคาหุนเพ่ิมข้ึน 
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จากแผนภาพท่ี 1 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ 
ความเช่ียวชาญและประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมี
ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงานนั้น ๆ อีกท้ังผูจัดการจะตองสรางส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีและเอ้ือประโยชนใหแกพนักงาน สามารถปฏิบัติงานใหดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษา
พนักงานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะ
ชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผล
ใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

R.M. Steers (1977) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวาเปนเร่ือง
สําคัญในการบริหารงาน ดังตอไปนี้ 

1.  ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา ออกจากงาน ไดดีกวา
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน  

2.  ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวา
ผูไมมีความผูกพันตอองคการที่ตนทํางานอยู 

3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงประสิทธิภาพขององคการ 
 
3.  ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ 

R.M. Steers (1977) ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลวนํามา
สร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 

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

2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ
ระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพ่ือเพิ่มคุณคาใหกับตนเอง 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงานอยูในองคการ ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการไดแก ความรูสึกวาคนท่ีมีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวัง
ไดรับการตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคการ 
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Burke, Inc. Research (2003) ไดกลาวถึง สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวาดัชนีความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement Index (EEI)) ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ 
ผูจัดการ กลุมงาน งานท่ีทํา อาชีพ/วิชาชีพ และลูกคา  
 
แผนภาพท่ี 2 แสดงแนวทางความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement Model)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ท่ีมา: 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นองคประกอบความผูกพันของ
พนักงาน ไดแก ดานองคการ ดานผูจัดการ ดานกลุมงาน ดานงานท่ีทํา ดานอาชีพ/วิชาชีพ และดาน
ลูกคา โดยปจจัยตาง ๆ เหลานี้เปนปจจัยท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานของ Burke ซ่ึงในแตละ
ปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพื่อวัดระดับความผูกพันของพนักงาน โดยปจจัยในดานตาง ๆ 

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ในการจัด
องคประกอบของความผูกพัน 

องคการ 

ผูจัดการ 

กลุมงาน 

งานท่ีทํา 

อาชีพ/วิชาชีพ 

ลูกคา 

ความผูกพนั
ตอองคการ
ของพนักงาน 

ผลลัพธตอ
องคการท่ี
สําคัญ 

 

องคประกอบของ 
ความผูกพัน 

• การธํารงครกัษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคการ 

• มีประสิทธิภาพ 

• ลูกคามีความจงรักภักดี 

• องคการสามารถทํากําไร 
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เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะแสดง
ออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานใน
องคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

D.Robinson, S.Perry และ S.Hayday (2004) The Institute for Employment Studies
ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานจํานวนมากกวา 10,000 คน จาก14 องคการ ใน NHS 
(National Health Service) ในป 2003 พบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ
องคการ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนา
ในงานและองคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน โดยระดับความผูกพันของพนักงานยัง
สามารถแปรผันไปตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล โดยในดานอายุ พบวา ระดับความผูกพันของ
พนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอายุไมเกิน 60 ป) ดานตําแหนงงาน พบวา พนักงาน
ในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุนและ
ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย  
 

4. ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) เปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 เม่ือวันท่ี 14 
สิงหาคม 2546 โดยมีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุน 100 เปอรเซนต บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 
ต้ังอยูท่ีเลขท่ี 111 หมูท่ี 3 ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขตหลักส่ี กรุงเทพมหานคร โดยไดทํา
การปฏิรูปภาพลักษณใหม ปรับปรุงบริการและการใหบริการไปรษณียแกประชาชนทั่วไปและ
พัฒนาการใหบริการเชิงธุรกิจ เพื่อใหบริษัท กาวไกล ทันสมัย ชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอ้ือ
ประโยชนตอเศรษฐกิจของประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 

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

ท่ีเปนมาตรฐานสากล และเปนหนวยงานท่ีไดรับการยอมรับโดยท่ัวไป วาเปนผูใหบริการรับ สง
ขาวสาร ส่ิงของ บริการการเงินและบริการตัวแทน ท่ีมีเครือขายกวางขวางและเช่ือถือไดมากท่ีสุด 

ภารกิจ (Mission) 
 1. ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลและ
ครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ เพื่อเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสารและการดําเนินธุรกิจท้ังในและ
ระหวางประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 



 9 

2. ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาท่ีกวางขวางขึ้น เพื่อวางรากฐานให
สามารถดําเนินกิจการตอเนื่องตอไปในสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนไดอยางม่ันคงและสามารถ
นําเครือขายไปรษณียมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

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

4. พัฒนาระบบการใหบริการและระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน โดย
ใช ประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธภาพและลดภาระคาใชจายในการ
ใหบริการและการบริหารงานรวมท้ังเปนเคร่ืองมือสนับสนุนใหสามารถแขงขันกับคูแขงรายอ่ืนได
อยางทัดเทียม 

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สามารถดําเนิน

ธุรกิจภายใตภาวะการแขงขันไดอยางม่ันคง โดยพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและทํางานใน
รูปแบบธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  

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าทุก

ระดับ 
3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการใหพึ่งตนเองไดในดานการเงินและ

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

ดานตาง ๆ อยางเหมาะสม  
5.  ดานการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการใหเอ้ือประโยชนตอ

การดําเนินงานในเชิงธุรกิจ    
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” 
โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานท่ีมีตอองคการ พบวา ความผูกพันของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวน เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลักษณของงาน สวนดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของงาน ไดแก ความรูสึกวา
องคการเปนท่ีพึ่งพาได ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร: 
กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร” เปน
การศึกษาโดยใชกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 42 คน โดยใชทฤษฎีของ R.M. Steers 3 
ดาน  อันไดแก  ปจจัยดานลักษณะบุคคล  ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และปจจัยดาน
ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ใชแบบสอบถามตอบดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  แปลความหมายคาคะแนนออกเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับ
ตํ่า ระดับปานกลาง และระดับสูง ผลการศึกษาพบวา มีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
ในปจจัยดานลักษณะบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือน ของพนักงานมีผล
ตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตอองคการ 
ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นในปจจัยดานลักษณะงาน
และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง   

 
 


