
บทท่ี 2 
แนวคิด  ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม 

ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสามารถ
แบงไดดังนี ้
 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพัน 

1.   ความหมายของความผูกพันองคการ 
Steers (1997) ใหความหมายของความผูกพันองคการวา หมายถึง ความรูสึกท่ี

ผูปฏิบัติงานแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับวัตถุประสงคขององคการ มีคานิยมเชนเดยีวกับ
สมาชิกองคการคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ โดยผูปฏิบัติงาน
มีความผูกพันองคการสูงจะแสดงออกดังนี้ คือ  

1. มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกกับองคการ 
2. มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการ 
3. มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

Burke (2003)  เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และได
ทําการวิจยัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงานตอองคการ โดยจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนัน้ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแก
ลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนีจ้ะสงผลใหเกดิ
ความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ   

Institute of employment studies (IES) (2004) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจยั  ไดใหนิยามของความผูกพนัองคการ คือ ทัศนคติท่ีดีของพนักงานท่ีมี
ตอองคการและคานิยมขององคการ พนักงานท่ีผูกพนักับองคการจะใหความสําคัญตอบริบททาง
ธุรกิจและใหความรวมมือกับผูรวมงานเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติการใหดีข้ึน ภายใตผลประโยชน
ขององคการเปนสําคัญ  
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2.   ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 The Gallup Organization (2002)  เปนสถาบันวิจยัและองคการทีป่รึกษา ซ่ึงนํา
แนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการมาศึกษาวิจัย  โดยแบงประเภทของพนักงาน
ไว 3 ประเภท  คือ 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee) คือ พนักงานท่ี
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการอยางแทจริง และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee)  คือ พนักงานท่ี
เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทใน
งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพื่อ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3) พนักงานท่ีสรางปญหาใหองคการ (Actively disengaged employee) คือ 
พนักงานพวกที่สรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการ
ทํางานท่ีทํา  และยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนกังานท่ีอยูรอบๆขางเปรียบเสมือน “แอปเปล
เนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ 
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆอีกดวย 

 
3.   ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 

Steers  (1997)  ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคการ และผลลัพธตอ
ความผูกพันตอองคการเปน 3 ปจจัย  คือ 

1) ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆ ท่ีระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน  อายุ การศึกษา อายุงาน ความตองการความสําเร็จ  ความชอบ  
ความเปนอิสระ 

2) ลักษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแตละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร ซ่ึงประกอบดวย 5 ลักษณะ  คือ  ความเปนอิสระใน
งาน (Autonomy)  ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Job 
Identification) ผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสไดปฏิสังสรรคกับผูอ่ืนในการทํางาน
นั้น (Opportunity for Optional Interaction) 
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ความผูกพัน
ตอองคการ 

3) ประสบการณท่ีไดรับระหวางปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานแตละคนวารับรูการทํางานในองคการอยางไร โดยกําหนดไว 4 ลักษณะ คือ 
ทัศนคติของกลุมตอองคการ (Group Attitude) ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
(Met Expectation) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ (Personal Importance) และความรูสึก
วาองคการเปนท่ีพึ่งได (Organization Dependability) 

Burke (2003)  บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  ไดทําการ
วิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ กลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพัน
ของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement Model   ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงปจจยั 6 ปจจัย ไดแก  

1) องคการ (Company)  องคการตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 
2) ผูบริหาร (Manager)  ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเท่ียงธรรม 
3) เพื่อนรวมงาน (Work Group)  ตองใหความรวมมือในการทํางานท่ีดี  
4) ลักษณะงาน (The Job)  งานตองทาทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีด ี
5) ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานตองมี

โอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง 
6) ลูกคา (Customer) ตองตอบสนองความตองการที่แทจริงตอลูกคาได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพท่ี 1   ปจจัยท่ีใชในการวัดความผูกพันตอองคการของพนักงานตามแนวคิดของ  Burke 
ท่ีมา: Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management. 
(Online) http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 

ตัวอยางประเด็นที่ใชสอบถาม 
- ภาวะผูนํา 
- คาตอบแทนและผลประโยชน 
- สินคาและบริการ 
- ความยุติธรรมในท่ีทํางาน 
- การไดรับการสนับสนุน 
- ผลตอบกลับของงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การรวมมือและเพ่ือนรวมงาน 
- การจัดการผลปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรพนักงาน 
- ความทาทาย กดดันของงาน 
- การพัฒนา กาวหนาในอาชีพ 
- ความสัมพันธกับลูกคา 

สวนประกอบความ
ผูกพัน 

- ดานองคการ 
- ดานผูจัดการ 
- ดานกลุมงาน 
- ดานงาน 
- ดานสายอาชีพ 

ผลลัพธที่สําคัญ 
- การคงไวซึ่งพนักงาน 
- ผลการดําเนิน งาน 
- ความจงรักภักดีของ
ลูกคา 
- ความสามารถในการ
ทํากําไรขององคการ 
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จากแผนภาพไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน โดย Burkeไดนําปจจัยตางๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอตางๆ ท่ีใชเปนประเด็นเพื่อวัดความผูกพันของ โดยปจจัยใน
ดานตางๆ จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะ
แสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานใน
องคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004)   บริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดานการพฒันากลยุทธและงานวจิัย ไดทําการวจิัยเร่ืองความผูกพนัของพนักงานในป 2003 กับ
พนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา 
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี้จากการศึกษายังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป

ตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนกังานลดลงเม่ือ
พนักงานมีอายมุากข้ึน (แตอายุไมเกนิ 60 ป)  พนักงานในตําแหนงผูจดัการมีแนวโนมท่ีจะมีความ
ผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวๆไปท่ีเปนฝายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามลักษณะของงาน  ลักษณะประสบการณอีกดวย   
 สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549)  ไดทําการศึกษาและนําเสนอ
แนวคิดเกีย่วกบัองคประกอบของความผูกพัน (Engagement Component)   พบวา  การเสริมสราง
ความผูกพันของพนักงานตอองคการนั้นมีปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันประกอบดวยปจจัย 4 ดาน  
ไดแก  ดานองคการ (Company)  ดานงาน (Job)  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development)  และดานภาวะผูนํา (Leadership)   ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

1) ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุก
หนวยงาน  การจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน  การเปดโอกาสและการรับฟงความคิดเหน็  
นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยทุธ
ขององคการ  การมีระบบมาตรฐานการทํางาน  การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัย  มี
กฎระเบียบขอบังคับท่ีเครงครัด  และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ีพนักงานทําผิด  และมีการสงเสริม
ใหพนกังานไดเรียนรู   และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 
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2) ดานงาน (Job)  ไดแก  การใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การจัด 
เตรียมอุปกรณเคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ  การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความ 
สามารถ   และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development)  ไดแก  การ
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีเหมาะสม  การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) 
ขององคการและพนักงาน  การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฎิบัติงานของพนักงาน (Performance 
Appraisal) ไปสูการฝกอบรม  การพัฒนาและการจายคาตอบแทน   การทําใหพนกังานรูสึกมีความ
ม่ันคงในการทํางาน  มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  สงเสริมใหพนกังาน
ไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโต มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหพนกังาน และมีการปรับเปล่ียน
ตามความเหมาะสม  สงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหมๆ มีระบบการจายคาตอบ 
แทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดยีวกันได มีการดแูลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของ
พนักงานอยางเพียงพอ  สงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน  และ
มีการจัดการระบบการใหคําปรึกษา 

4) ดานภาวะผูนํา (Leadership)  ไดแก  ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให
พนักงานไดทราบ  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   ผูบังคับบัญชา
มีการส่ือความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับทราบ รวมถึง
ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําแนะแนวทาง  ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน   
และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

จะเห็นไดวา นักวิชาการและนักวิจยั มีแนวความคิดในเร่ืองปจจัยท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการคลายคลึงกัน  ดังนั้นผูศึกษาจึงคัดเลือกปจจัยท่ีนักวชิาการมีความเห็นสอดคลองกัน
มาทําการศึกษา  โดยสรุปเปนปจจัยในการศึกษารวม 4 กลุมปจจัยจากกรอบแนวคิดของสมาคม   
การจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ดังตอไปนี้  (1) ดานองคการ (Company) (2) ดานงาน 
(Job)  (3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development) และ (4) ดานภาวะผูนํา 
(Leadership)    
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ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคการในแตละแนวความคิด 

ปจจัย Steers  (1997) Burke (2003) IES (2004) 

1.  ดานองคการ 
 (Company)    

- ประสบการณที่ไดรับ
ระหวางปฏิบัติงาน 

- องคการ - โอกาสท่ีไดแสดงความ 
คิดเห็น 

2.  ดานงาน  (Job)         - ลักษณะของงาน - ลักษณะงาน - การมีสวนรวมในการ  
ตัดสินใจ 
- โอกาสในการพัฒนาในงาน 

3.  ดานการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 
 (Human Resource 
 Development) 

 - เพ่ือนรวมงาน 
- ความกาวหนาในสาย
งานหรือสายอาชีพ   

- องคการใหความสนใจ 
ความเปนอยูของพนักงาน 

4.  ดานภาวะผูนํา 
(Leadership) 

 - ผูบริหาร  

หมายเหตุ - ลักษณะสวนบุคคล - ลูกคา  

 

 จากกรอบแนวคิดของการศึกษา เร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงาน ของ
สมาคมจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย ซ่ึงศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีสงผล
ตอความผูกพนัตอองคการ 4 ดาน  ไดแก  (1) ดานองคการ (Company)   (2) ดานงาน (Job)  (3) ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development)  และ (4) ดานภาวะผูนาํ (Leadership) 
โดยปจจยัขางตนจะนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน รวมท้ังการศึกษาในดานภาพรวม 
เพื่อวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยใชทฤษฎีของ Steers (1997) Bruke (2003) 
และ IES (2004)  ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพนัตอองคการ  แลวนํามาสราง
คําถามเพ่ือวัดความผูกพัน ไดแก  (1) มีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ (2) มี
ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อองคการ    (3) มีความปรารถนาอยาง
แรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป  โดยระดับของการวัดความผูกพันแบงเปน 3 
ระดับ ตามแนวคิดของ   The Gallup Organization (2002)  ไดแก  

1) ระดับของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee)   
2) ระดับของพนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee)   
3) ระดับของพนักงานท่ีสรางปญหาใหองคการ (Actively disengaged employee) 
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 สามารถแสดงแผนภาพแนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ  ไดดังนี ้
 

 
 
รูปภาพท่ี 2   แนวคิดในการศึกษาความผูกพนัตอองคการ 
ท่ีมา:  ประยุกตจาก สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย. Employee Engagement Survey. 
(ระบบออนไลน) http://www.pmat.or.th  
 Gallup Organization. The Gallup Path to Business Performance.  
(online) Available http://www.gallupconsulting.com/content/?ci=1528           
 
2.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนกังานการไฟฟา
สวนภูมิภาค : กรณีศึกษาพนกังานของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ  ประชากร
ท่ีศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานการไฟฟาสวนภมิูภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ 
จํานวน 359 คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตัวเอง 
(Self-Administered Questionnaire) คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  พบวา  ปจจัยท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานลักษณะสวนบุคคลนั้น ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพนั
ตอองคกร สําหรับเพศนั้นไมมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคกร ปจจัยในดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติของพนักงานนั้น ไดแก ความมีเอกลักษณของงาน การที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และผลปอนกลับของงาน  มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคกร ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของพนักงานนั้น ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความรูสึก 

  ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human Resource 

  ดานภาวะผูนํา (Leadership)  

  ดานองคการ (Company)  

  ดานงาน  (Job)  ความผูกพันตอ 
องคการของพนักงาน  

(Employee Engagement)  

ระดับของความผูกพัน 

 ไมมีใจรักและทุมเทในงาน 
(Not-engaged) 

 สรางปญหาใหองคกร  
(Actively disengaged) 

  ผูกพัน (Engaged)  
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วาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได และทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพนัธในทางบวก
กับความผูกพนัตอองคกร 
 รัชนิดา  ตงุคสวัสดิ์ (2545)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน)  ในจังหวดัเชียงใหม 
โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนท้ังส้ิน 159 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวดัความผูกพันตอองคการ สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพยีรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความผูกพัน คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพ 
และดานผลประโยชน พนักงานธนาคารมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแลวพบวาอยูในระดับสูง  
แตมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  เนือ่งมาจากพนกังานรับรูไดถึงเร่ืองเกี่ยวกับการมี
สวนรวมในการกําหนดแนวปฏิบัติและนโยบายของธนาคารแกพนกังานนอย  ผูศึกษาจึงไดแนะนํา
เสนอแนะใหธนาคารมีการสงเสริมดานการมสีวนรวมของพนักงานใหมากขึ้น และสงเสริมใหพนกังาน
เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดวยวิธีการตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ  สําหรับปจจยัท่ี
สงผลตอความผูกพันขององคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
อัตราเงินเดือนของพนักงาน  สวนเพศ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ 
 วรรัตน ไวยสารา (2545) ทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัองคการของ
บุคลากรโรงเรียนราชินีบน ใชวิธีการศึกษาเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล
จากประชากรท่ีเปนบุคลากรของโรงเรียนราชินีบน จํานวน 150 คน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คาความถ่ี  คารอยละ  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  และ
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณแบบเปนข้ันตอน พบวาบุคลากรโรงเรียนราชินีบนมีความผูกพันกบั
องคการในระดับสูงทุกดาน และพบวาปจจัยท่ีมีความสัมพนัธเชิงเสนตรงในทางบวกกับความผูกพัน 
ไดแก  อายุ  ระยะเวลาการทํางาน  ลักษณะงาน  และประสบการณในการทํางาน  และปจจัยท่ีสงผล
ตอความผูกพนัองคการ คือ ปจจัยดานลักษณะงาน  
 นพวรรณ บุญรอด (2546)  ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานธนาคารออมสิน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ โดยสอบถามพนักงานของธนาคารออมสิน ในสํานักงานใหญ 
จํานวน 344 ราย  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม  และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อหาคาสถิติคาเฉล่ีย คารอยละ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t-test คา F-test 
(One–Way ANOVA)  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง
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มาก และเปรียบเทียบความผูกพันของพนกังาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวาพนกังานท่ี
มีระดับตําแหนงท่ีแตกตาง มีความผูกพันตอองคการที่ไมแตกตางกัน สวนเพศ อาย ุ และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกนัมีผลทําใหระดับความผูกพันตางกัน 
  พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ทําการศึกษาเรื่องความผูกพนัของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท สหพฒันพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดย
ทําการศึกษาจากพนักงานจํานวน 70 คน โดยใชแนวคิดเกีย่วกับความผูกพันและความพึงพอใจใน
งานมาศึกษาพนักงานสํานกังานและพนักงานขาย ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาความถ่ี รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน พบวา พนักงานจะมี
ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพในงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานคุณคางาน ส่ิงแวดลอม 
และผลตอบแทน ตามลําดับ  สวนความรูสึกผูกพันจะแตกตางกันข้ึนกับสายงานท่ีทํา อายุงาน  และ
ระดับการศึกษาของผูปฏิบัติงาน สายงานสํานักงานจะรูสึกผูกพันมากกวาสายงานผงซักฟอก  อายุ
งานท่ีมากกจ็ะผูกพันตอองคการมากข้ึน และระดับการศึกษาท่ีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาจะรูสึก
ผูกพันตอองคการนอยกวาผูท่ีมีระดับการศึกษาตํ่า นอกจากน้ียังพบวาความพึงพอใจในงานมีความ 
สัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 นิธิวดี  ไตวัลย (2551)  ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม   โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนท้ังส้ิน 190 คน  
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม  คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  
คาความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-Test)   การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  
และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear 
Regression)  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความผูกพันองคการของพนักงานอยูในระดับผูกพัน  โดย
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการดานองคการ  ในระดับเห็น
ดวยมากท่ีสุด  รองลงมาคือ  ดานภาวะผูนํา  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานงาน 
ตามลําดับ   ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ไดแก  ปจจัยดานภาวะผูนํา  และดานองคการ   สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติตอระดับความผูกพันองคการในภาพรวม  ไดแก   ระดับตําแหนง  สวนปจจัยดานเพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และอัตราเงินเดือน  ไมมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 
 

 


