
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส 

(ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังรวบรวมแนวความคิด และ
ทฤษฎีตางๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ภรณี กีรติบุตร (2529:95) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา 
หมายถึงความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยรวมถึงทัศนคติท่ี
หนักแนนและเปนไปในเชิงบวกตอองคการ โดยท่ีพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละความสุข
บางสวนของตนเองเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ 

John P. Meyer และ Natalie J. Allen (1993: 49-61 อางอิงใน จารุวรรณ รักษา
วงศ, 2549: 6-7) ไดอธิบายถึงความผูกพันตอองคการไววา ความผูกพันตอองคการเปนความ
จงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ 

Richard M. Steers และ Lyman Porter (Steers and Porter, 1991) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ ไดแก 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยม และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซ่ึงเป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นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวา
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ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุน และสรางสรรค
องคการใหดียิ่งข้ึน 

The Institute for Employment Studies หรือ IES (IES Report, 2004) บริษัทท่ี
ปรึกษางานทางดานพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดใหนิยามความหมายของคําวา ความผูกพันตอ
องคการไววา ทัศนคติเชิงบวกของพนักงานท่ีมีตอองคการ และคานิยมองคการ โดยพนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการจะใหความสําคัญแกลักษณะทางธุรกิจ และจะใหความรวมมือในการทํางาน
กับเพื่อนรวมงาน ปรับปรุงผลการดําเนินงานใหดีข้ึน เพื่อผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ 
องคการจะตองสรางการพัฒนา และปลูกฝงความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงจําเปนตองอาศัย
ความสัมพันธอันดีระหวางนายจาง และลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะ
มีพฤติกรรมท่ีประกอบไปดวย 

1. มีความเช่ือม่ันในองคการ 
2. มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3. เขาใจลักษณะของธุรกิจ และมีมุมมองในภาพใหญ 
4. มีความเคารพนับถือ และชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
5. มีความต้ังใจ และมุงม่ันท่ีกาวไปขางหนา 
6. มีการพัฒนางานท่ีตนทําอยูอยางสมํ่าเสมอ 

 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
Burke Institute (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ไดทําการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะอยูกับองคการนานข้ึน ใหความรวมมือ
กับองคการ และชวยสรางความสําเร็จใหกับบริษัท โดยความผูกพันของพนักงานนี้มีความเช่ือมโยง
กับความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอ
องคการ 

The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาเกี่ยวกับ
ธรรมชาติ และพฤติกรรมของมนุษย ไดคนพบแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจ
ขององคการ ในรูปของ The Gallup Path ซ่ึงหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาปจจัยท่ีทําให
กิจการเติบโตมิไดเกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไร หรือรายไดสูงสุดเทานั้น แตเกิดจากการพัฒนา
บุคลากรใหมีความผูกพันกับองคการ เพื่อสรางลูกคาท่ีมีความผูกพันกับองคการ และจะนํามาซ่ึงการ
เพิ่มข้ึนของกําไรที่แทจริง โดยองคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะและประสบการณท่ีดี
ท่ีสุดในทุกๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ันๆ 
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อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตอง
รูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมี
ความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความ
จงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพ่ิม
มูลคาหุนขององคการได 

จากแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการนี้เอง The Gallup 
Organization ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภท
ของพนักงานไว 3 ประเภท ไดแก 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือพนักงานท่ีทํางานดวย
ความเต็มใจ และทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง เพื่อทําใหองคการกาวไปสู
ความสําเร็จ 

2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือพนักงานไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมต้ังใจ 

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ี
ไมมีความสุขในการทํางาน  
 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
Richard M. Steers (1997, อางในสนทยา เรือนปญโญ, 2548: 17-19) กลาววา

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ประกอบไปดวย 
1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบไปดวยอายุ เพศ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง 
2. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน ไดแก 
2.1. งานท่ีมีลักษณะทาทาย เปนงานท่ีตองใชความสามารถ ใชสติปญญา 

ใชความคิดสรางสรรค เม่ือบุคลากรรูสึกวาความทาทายของงานสูง จะสงผลใหแสดงความสนใจใน
การทํางาน เพื่อพิสูจนความสามารถของตนเองตลอดเวลา 

2.2. งานท่ีมีความชัดเจน เปนส่ิงสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการของบุคลากร เพราะทําใหรูขอบเขตของงาน และบทบาทหนาท่ีของตนเอง เชนมี
กฎระเบียบขอบังคับชัดเจน บุคลากรจะรูขอบเขตของงาน บทบาทหนาท่ีของตน 
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2.3. งานท่ีมีความเปนอิสระ งานท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติโดยใชความรู
ความสามารถ และทักษะไดอยางอิสระตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง เม่ือบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ จะรูสึกวาตองการที่จะทุมเทกําลังความสามารถของ
ตนเองท้ังหมด เพื่อทําประโยชนใหแกองคการ 

2.4. งานท่ีมีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ไมจําเจมีลักษณะท่ีตองใช
ความสามารถหลายดานจะกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจงาน และงานท่ีตองใชความพยายาม 
และความสามารถหลายดานจะกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจในงาน 

2.5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น การที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดตอกับบุคคลอ่ืน การไดเขาสังคม ทําใหมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน สงผลให
เกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเอง และงาน 

2.6. งานท่ีมีการใหขอมูลยอนกลับ เม่ือบุคลากรลงทุนดานกําลังกาย 
กําลังสติปญญาในการปฏิบัติงานใหแกองคการ บุคลากรก็ตองการขอมูลยอนกลับ เพื่อเปนการ
ประเมินผลงานของตนเอง ดังนั้นงานท่ีใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจนมีผลทําใหบุคลากรรูสึกยึดม่ันตอ
องคการมากกวางานท่ีไมมีการใหขอมูลยอนกลับ 

3. ประสบการณท่ีไดรับระหวางการปฏิบัติงาน (Job Experience) ลักษณะของ
ประสบการณท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 

3.1. ทัศนคติของกลุมในองคการ ทัศนคติของกลุมภายในองคการนั้นทํา
ใหบรรยากาศในองคการแตกตางกัน ถาบรรยากาศในองคการดีสงผลใหทัศนคติของกลุมใน
องคการดี ทําใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดีดวย เนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้นมีผลตอทัศนคติของบุคคล 
ทําใหมีความรูสึกอยากจะอยูกับองคการตอไป 

3.2. ความนาเช่ือถือ และพ่ึงพาไดขององคการ ความนาเช่ือถือของ
องคการเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความม่ันใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ เม่ือเขารูสึกวา
องคการเปนท่ีพึงพาของเขาได ก็จะรูสึกยึดม่ันผูกพันมากข้ึน 

3.3. ความสําคัญของตนเองในองคการ ถาผูบริหารใหความสําคัญแก
บุคลากร โดยการใหเกียรติ ใหความไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหาร มอบหมายอํานาจหนาท่ี
ใหตรงกับความสามารถ บุคลากรท่ีรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ จะเกิดความรูสึก
จงรักภักดี และคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3.4. ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับ เม่ือบุคลากรลงทุนกันองคการแลว 
เขาก็คาดหวังไววาจะไดรับผลตอบแทนอยางเพียงพอ และยุติธรรม เชนคาตอบแทน ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ 
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The Institute for Employment Studies หรือ IES (IES Report, 2004) บริษัทท่ี
ปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานใน
ป 2003 กับพนักงานกวา 10,000 คนใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) จาก
การศึกษาพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดย
ระดับความผูกพันของพนักงานจะลดลงเมื่อพนักงานมีอายุมากข้ึน พนักงานในตําแหนงผูจัดการ 
และสายวิชาชีพมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวไปท่ีเปนฝายสนับสนุน โดยพบวา
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ไดแก 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินในของพนักงาน 
2. โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น และไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางาน 
3. โอกาสไดพัฒนางานท่ีตนทําอยู 
4. องคการใหความสนใจตอสุขภาพ และความเปนอยูของพนักงาน 
 
Burke Institute (2003) ไดมีการกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวาดัชนีความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement Index (EEI)TM)  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย 6 ปจจัย ดังแสดงตามแผนภาพ
ตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
9 

แผนภาพท่ี 1 แสดงแนวทางความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement Model) 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา: ปรับมาจาก Burke, Inc. Research. “Employee Engagement & Retention 

Management.” [Online]. 2007 
จากแผนภาพท่ี  1 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย 6 ดาน ดังนี้ 
1. ดานองคการ (Company) พนักงานมีความรูสึกอยากทํางานกับองคการที่ตน

ทํางานอยู เพราะพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทน และผลประโยชนท่ีองคการมีให แมวาจะมีโอกาสใน
การทํางานแบบเดียวกันในองคการอ่ืน 

2. ดานผูบริหาร (Manager) พนักงานมีความพอใจกับผูบริหาร และ/หรือ หัวหนา
งาน และทํางานรวมกันเปนอยางดี เนื่องจากไดรับการสนับสนุนในหนาท่ีการงาน และมีการ
ตอบสนองเม่ือเกิดปญหา 

ตัวอยางประเด็นที่ใช 
ในการจัดองคประกอบ 

ของความผูกพัน 

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 

องคประกอบของ 

ความผูกพัน 

 
 

องคการ 
 

ผูบริหาร 
 

กลุมคนที่รวมงาน 
 

งาน 
 

อาชีพ 
 

ลูกคา 

ความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 

ผลลัพธตอ
องคการที่สําคัญ 

• การธํารงรักษาพนักงานให
คงอยูกับองคการ 

• มีประสิทธิภาพ 

• ลูกคามีความจงรักภักด ี

• องคการสามารถทํากําไร 
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3. ดานกลุมคนท่ีรวมงาน (Work Group) พนักงานมีความพอใจกับกลุมเพื่อน
รวมงาน เนื่องจากมีการประสานงาน และรวมมือกันในการทํางาน 

4. ดานงาน (Job) พนักงานมีความพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เนื่องจากมี
การประเมินผลงานอยางสมํ่าเสมอ และมีความทาทายในการทํางาน 

5. ดานอาชีพ (Career/Profession) พนักงานมีความพอใจในอาชีพ เนื่องจากไดมี
สวนรวมในการพัฒนางานในอาชีพของตนเอง 

6. ดานลูกคา (Customer/Client) พนักงานมีความรูสึกอันดีกับลูกคาขององคการ 
 จะเห็นไดวานักวิชาการมีแนวความคิดในเร่ืององคประกอบท่ีทําใหเกิดความ

ผูกพันตอองคการคลายคลึงกัน ดั้งนั้นผูทําการวิจัยจึงคัดเลือกปจจัยท่ีนักวิชาการมีความเห็น
สอดคลองกันมาทําการศึกษา โดยสรุปเปนปจจัยในการวิจัยรวม 4 ดาน ประกอบไปดวย 

1. ดานองคการ (Company) 
2. ดานงาน (Job) 
3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 
4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) 

 
ตารางท่ี 1   องคประกอบความผูกพันตอองคการในแตละแนวความคิด 

กลุมปจจัย Richard M. Steers 
(1997) 

IES  
(2004) 

Burke Institute 
(2003) 

1. ดานองคการ – งานมีความชัดเจน 
– งานมีการใหขอมูล

ยอนกลับ 
– ทัศนคติของกลุม

ในองคการ 
– ความนาเช่ือถือ

ขององคการ 

 – ดานองคการ 
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กลุมปจจัย Richard M. Steers 
(1997) 

IES  
(2004) 

Burke Institute 
(2003) 

2. ดานงาน – งานมีลักษณะทา
ทาย 

– งานมีความเปน
อิสระ 

– งานมีความ
หลากหลาย 

– งานมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน 

– การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจของ
พนักงาน 

– ดานงาน 
– ดานอาชีพ 
– ดานลูกคา 

3. ดานการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 

– ผลประโยชนตอบ
แทนท่ีไดรับ 

– โอกาสไดพัฒนา
งานท่ีตนทําอยู 

– องคการใหความ
สนใจตอสุขภาพ 
และความเปนอยู
ของพนักงาน 

– ดานกลุมคนท่ี
รวมงาน 

4. ดานภาวะผูนํา – ความสําคัญของ
ตนเองในองคการ 

– โอกาสที่ไดแสดง
ความคิดเหน็ และ
ไดรับการ
สนับสนุนจาก
หัวหนางาน 

– ดานผูบริหาร 

หมายเหตุ – ปจจัยสวนบุคคล ผู
ศึกษาจะ
ทําการศึกษา
ความสัมพันธของ
ปจจัยสวนบุคคลท่ี
มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคการ 
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2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
จิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลาน

นาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง โดย
ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลในสวนของอายุ เพศ ระยะเวลาในการทํางาน รายได ตําแหนงงาน 
ไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ แตระดับการศึกษามีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ 
ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ ผล
ปอนกลับ และปฏิสัมพันธในท่ีทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ปจจัย
ดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ องคการเปนท่ี
พึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการเชนกัน 

พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา จังหวัดเชียงใหม” 
พบวาในสวนปจจัยสวนบุคคล อายุงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ
องคการ คือพนักงานท่ีมีอายุงานมากข้ึนก็จะมีความรูสึกผูกพันตอบริษัทฯ มากข้ึนตามไปดวย สวน
รายไดของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันกับบริษัทฯ ท้ังนี้อาจจะเนื่องมาจากระดับ
รายไดของพนักงานเกือบท้ังหมดอยูในระดับใกลเคียงกัน สําหรับปจจัยในดานความพึงพอใจใน
งานพบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีสวนสําคัญท่ีกอใหเกิดความผูกพันกับบริษัทฯ โดย
ความพึงพอใจใจดานผลประโยชนตอบแทบดานส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน และคุณคาของงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันท่ีมีตอบริษัทฯ 

ธรรมศักดิ์ ดีสมศักดิ์ (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโรงงานสยามไซเคิล อินดัสตรี” พบวาพนักงานของบริษัทสยามไซเคิล 
อินดัสตรี มีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานไดแกอายุ อายุในการทํางานในโรงงาน และประสบการณในการทํางานในโรงงาน โดยที่
ปจจัยสวนบุคคลอ่ืนๆ ไดแกเพศ การศึกษา ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว จํานวนบริษัท
ท่ีเคยรวมงานดวย และจํานวนอุบัติเหตุท่ีเกิดจากการทํางาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ” พบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
องคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศไม
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มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดาน
ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
และองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด
เชียงใหม” พบวาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง และมีระดับความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานดานตางๆ ไดแกดานสภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพในงาน และดานผลประโยชนตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 


