
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท ซี.อาร.พี.จิลเวลรี่ 

(เชียงใหม) จํากัด มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 

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

ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  
1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซึ่งเปนเปาหมายของตนดวย 
มีความเชื่อวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปน
ลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไป
ขององคการ 

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
เปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น 
 The Institute for Employment Studies (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาเกีย่วกับการ
บริหารงานบุคคลไดกลาววา คําวา ความผูกพัน ในภาษาองักฤษนั้นนิยมใชคําคัพท 2 คําคือ  เอนเกจ
เมนท (Engagement) และ คอมมิตเมนท (Commitment) แตคําวา ความผูกพันแบบ เอนเกจเมนท  
(Engagement)แตกตางจากคาํวา คอมมิตเมนท (Commitment) อยางมนีัยสําคัญคือ เปนความผูกพนั
ที่จะตองแสดงถึงความสัมพันธ 2 ฝาย คือ ฝายองคการจะตองสรางใหพนักงานรูสึกผูกพันกับ
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องคการ และอกีฝายหนึ่งคือฝายพนักงาน ที่จะตองเต็มใจมอบความผกูพันใหกับองคการมากหรือ
นอยตามความสมัครใจของตน โดย IES ไดใหคําจํากัดความของคําวาความผูกพันไวดังนี้ “ทัศนคติ
บวกของพนกังานตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานที่มีความผูกพันจะเขาใจถึงลักษณะ
ของธุรกิจ และรวมกนัพัฒนาการทํางานเพือ่ผลประโยชนขององคการ สวนองคการจําตองพัฒนา
และรักษาความผูกพันนี้ไว  ดังนั้นจึงตองอาศัยความสัมพนัธสองทางระหวางนายจางกับลูกจาง”  
 และพบวาพฤติกรรมที่มองเห็นไดชัดเจน สําหรับพนักงานที่มีความผกูพันตอองคการ
ของตนมีดังนี ้

1) มีความศรัทธาตอองคการ ( belief in the organisation) 
2) ตองการทํางานเพื่อทําใหส่ิงตางๆ ดีขึ้น ( desire to work to make things better ) 
3) มีความเขาใจลักษณะของธุรกิจ  มองในภาพกวาง (understanding of business  

context and the ‘bigger picture’ ) 
                         4) ใหความเคารพและชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน (respectful of, and helpful to,  
colleagues ) 
 5) มีความตั้งใจและมุงมั่นอยางไมมีขีดจํากดั (willingness to ‘go the extra mile’) 
 6) คอยแสวงหาความรูใหมๆ  เพื่อการพัฒนางานอยูเสมอ ( keeping up to date with 
developments in the field)    
   

 2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 Burke Institute (2003) สถาบันบรูค  เปนสถาบันที่มีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการ พบวา พนกังานที่มีความผูกพันกับองคการจะอยูกับองคการนานขึ้น ให
ความรวมมือกบัองคการ รวมทั้งสินคาและบริการขององคการ และจะชวยสรางความสําเร็จใหกบั
ธุรกิจ และยังพบวา ความผูกพันของพนกังานตอองคการ (Employee Engagement ) กับความภักดี
ตอตรายี่หอ ของลูกคา (Customer loyalty) และผลกําไรของบริษัท  ( Profitability) มีความสัมพันธ
กันอยางมนีัยสําคัญ   
 
 
 
 
 
 
 

                        The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัย และพบวา ปจจยัที่ทําใหกิจการ
เติบโตมิไดเกดิจากการเนนการผลิตใหมีกาํไรหรือรายไดสูงสุดเทานั้น แตเกดิจากการพัฒนา  
บุคคลากรใหมีความผูกพันกับองคการเพือ่สรางลูกคาที่มีความผูกพันกับองคการและจะนํามาซึ่ง  

การเพิ่มขึ้นของกําไรที่แทจริง ดังนี ้  
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                รูปที่ 1  แสดงความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
              
                    ที่มา : Callup  Consuting, 2007: Online. 
 
  จากภาพอธิบายไดวากจิการทุกกิจการยอมมีเปาหมายทางการเงินที่จะทํากําไรสูงสุด
ใหแกผูถือหุนซึ่งเปาหมายดงักลาวสามารถวัดไดจาก การเพิ่มขึ้นของมูลคาหุนของกิจการ  โดยการ
ที่มูลคาหุนของกิจการใดจะสูงขึ้นไดนั้นจะตองเปนผลมากจากการที่บริษัทเติบโตอยางยั่งยืน และมี
กําไรที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงทางสถาบันแกลลอป ไดศึกษาพบวา การที่จะทาํใหกิจการเติบโต
อยางยั่งยืนและมีกําไรเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องไดนั้น ยอมมาจากการซื้อซํ้าของลูกคา โดยลูกคามีความ
ผูกพันกับกิจการ ซ่ึงการที่จะทําใหลูกคามคีวามผูกพันกบักิจการ จะตองประกอบเหตุซ่ึงจะเปนตวั
วัดประสิทธิภาพของการบริหารงาน  4  ประการ ดังนี้คอื 
 1)  การกําหนดจุดแข็งของกจิการ  ซ่ึงในทีน่ี้จุดแข็งของกจิการจะมาจากจุดแข็งของ
พนักงาน กลาวคือ ความสามารถของพนักงานที่จะสรางผลลัพธที่ดีที่สุดใหเกิดขึ้นมีดานใดบาง จะ
ถูกนํามาใชในการกําหนดจดุแข็งของกิจการ 

 1. การกําหนดจุดแข็ง 
     ของกิจการ 

2. การมีเปาหมายที่  
    ถูกตอง 

3. การบริหารจัดการที่ดี 

4. การมีพนักงานที่ผูกพันตอองคการ 5.การมีลูกคาที่ผูกพันตอองคการ 

6. การเติบโตที่ยั่งยืน 

7. กําไรที่แทจริงเพิ่มขึ้น 
8. มูลคาหุนของกิจการ 

    สูงขึ้น 
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 2) การมีเปาหมายที่ถูกตอง เมื่อไดจดุแข็งของกิจการ จากความสามารถที่ดีที่สุดของ
พนักงานในองคการแลว จะตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน เพื่อทาํใหพนักงานมีจุดมุงหมายไป
ในทิศทางเดยีวกัน 
 3) การบริหารจัดการที่ดี โดยกิจการจะตองเริ่มจากการสรรหา และมีการจูงใจโดยให
การสงเสริมและสนับสนุนความสามารถของพนักงานเพื่อใหพนักงานพัฒนาความสามารถของ
ตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสูการพัฒนางานจนเกิดจุดแข็งของพนักงานและจดุแข็งของกิจการโดยรวมตอไป 
 4)  การมีพนกังานที่ผูกพันกบัองคการ  เปนผลของการบริหารจัดการทีด่ี ทําให
พนักงานไดใชความสามารถของตนเอง และมีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง และพฒันาองคการ
อยางยั่งยืน 
 3.วิธีการวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ 
 Burke Institute (2003) ไดเสนอวิธีในการวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 
ประการ ดังแสดงในแผนภาพตอไปนี้ 

 
 
 รูปที่ 2  แสดงวิธีวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 ประการ 
                            ( ดัดแปลงจาก ดัชนีว้ัดความผูกพัน 6 ประการ ของสถาบัน บรูค) 

ที่มา : Burke  Institute,  2007: Online. 

สวนประกอบของ
ความผูกพัน 

 บริษัท 

 

 ผูบริหาร 

 

 กลุมคนที่รวมงาน 

 

 งานที่ทํา 

 

 อาชีพ 

 

 ลูกคา 

 

ความผูกพัน
ของพนักงาน
ตอองคการ 

ผลของความผูกพัน 

- การคงอยูของพนักงาน 

 

- ผลการดําเนินงาน 

 

- ความ จงรักภักดีของลูกคา 

 

- ผลกําไร 
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โดยความผูกพันของพนักงานตอองคการมีดัชนีวัดมาจากปจจัย 6 ดานดังนี้ 
 1) บริษัท (Company) พนักงานมีความรูสึกอยากทํางานกบับริษัทที่ตนทําอยู 
เพราะพอใจเกีย่วกับคาตอบแทนและผลประโยชนที่บริษัทมีให แมวาจะมีโอกาสในการทํางานแบบ
เดียวกันในบรษิัทอื่นก็จะไมสนใจ 
 2) ผูบริหาร(Manager) พนกังานมีความพอใจกับผูบริหาร และ/หรือ หัวหนางาน 
และทํางานรวมกันเปนอยางดี เนื่องจากไดรับการสนับสนุนในหนาทีก่ารงาน และมีการตอบสนอง
เมื่อเกิดปญหา 
 3) กลุมคนที่รวมงาน(Work Group) พนักงานมีความพอใจกับกลุมเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากมกีารประสานงานและรวมมือกันในการทํางาน 
 4) งานที่ทํา(Job) พนกังานมคีวามพอใจในงานที่ตนเองรบัผิดชอบ เนื่องจากมีการ
ประเมินผลงานอยางสม่ําเสมอ และมีความทาทายในการทํางาน 
 5) อาชีพ(Career/Profession) พนักงานมีความพอใจในอาชีพ เนื่องจากไดมีสวน
รวมในการพฒันางานในอาชีพของตนเอง  
 6) ลูกคา(Customer/Client) พนักงานมีความรูสึกอันดีกับลูกคาของบริษัท 
 
 The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัยจากพนักงาน 1.98 ลานคน ใน 21 
อุตสาหกรรมตางกัน ใน 28 ประเทศ พบวาระดับความผูกพันของพนักงานที่มตีอองคการไดรับ
อิทธิพล หรือ สงผลมาจากการตอบสนองความตองการของพนักงานใน 4 ระดับดังนี้ 
 1) ความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) หมายถึง อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ ที่
ใชสนับสนุนในการปฎิบัติงานของพนักงาน และพนักงานเขาใจวาจะตองทํางานอยางไรเพื่อให
สอดคลองกับความคาดหวังขององคการ 
 2) การสนับสนุนจากฝายบรหิาร (Management Support) หมายถึง การที่หัวหนา
งานคอยเอาใจใสดูแล และสงเสริมใหเกดิการพัฒนาในการทํางาน ซ่ึงจะเปนกาํลังใจใหพนักงาน
อยากทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ     
 3) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การที่พนักงานรูสึกวามีเพือ่นรวมงาน
ที่ดี  และเพื่อนรวมงานทุกคนมีเปาหมายรวมกัน  
  4) ความกาวหนา (Growth) หมายถึง โอกาสที่จะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ และเติบโตใน
หนาที่การงานที่รับผิดชอบ 
 และไดแบงประเภทของพนักงานที่มีความผกูพันตอองคการไว 3 แบบดังนี ้ 1.
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือพนักงานที่ทํางานดวยความเต็มใจและตั้งใจ และ
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คํานึงถึงองคการ 2. พนักงานที่ไมยดึติดกบัความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานที่ไม
มีความกระตือรือรนในการทาํงาน ทํางานโดยไมตั้งใจ และ 3. พนกังานที่ไมมีความผูกพันกับ
องคกร (Actively disengaged) คือ พนักงานที่ไมมีความสุขในการทํางาน 
 IES หรือ The Institute for Employment Studies (IES Report, 2004) ไดศึกษาวิจยั
พบวาสิ่งที่เปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพนัมาจากองคประกอบเหลานีค้ือ 

1)    การมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
2) การที่พนักงานสามารถแสดงความคิดเหน็ และหัวหนางานรับฟง 
3) การมีโอกาสที่จะพัฒนางานของตน 
4) องคการใหความสนใจเกีย่วกับสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 

 
4. กรอบแนวคิดท่ีใชในการวัดความผูกพันตอองคการ 
    จากแนวคิดทั้ง 3  ดังกลาวคือ 1.The Gallup Path   2.Burke และ 3.แนวคิดของ IES

จะเห็นวาแตละสถาบันมีการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยวัดปจจัยความ
ผูกพันจากปจจัยในดานตางๆ ที่แตกตางกันและมีหลากหลายแนวคิด ผูศึกษาเห็นวาจากแนวคิด
ดังกลาวมีประเด็นหลักที่เหมือนกันอยู สองสวนคือ บุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
เมื่ อต อ งก ารที่ จ ะวั ดความผู กพันผ านตั วแปรดั งกล า วนั้ น  ผู ศึ กษาได ใช แนวคิ ดของ  
Steers and Porter  ในการสรางแบบสอบถามวัดความผูกพัน โดยสรุปเปนกรอบแนวคิดเพื่อ
การศึกษาองคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอองคการในครั้งนี้ และวัดระดับความผูกพัน
ในภาพรวมโดยใชการวัดจากปจจัย 4 ดานของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทยคือ 1.
ดานบริษัท 2.ดานงานที่ทํา 3.ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 4. ดานภาวะผูนํา (สมาคมการ
จัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย,2549)โดยจะสรุปผลจากคาเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีตอความ
ผูกพันรวมเปนระดับความผูกพัน 3 ระดับคือ   

1)  พนักงานทีม่ีความผูกพันกับองคการ  
2)  พนักงานทีไ่มยึดตดิกับความผูกพันตอองคการ 
3)  พนักงานทีไ่มมีความผูกพันตอองคการ 
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ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 กาญจนา นุใจกอง (2542) ไดวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานในพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางองคประกอบสามดานตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันอันเนือ่งมาจากอารมณ 
ความผูกพันอนัเนื่องมากจากการลงทุน และความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาที่ กับพฤติกรรมการ
ทํางานสามประเภท อันไดแก ผลการปฏิบัตงิาน ความพงึพอใจในงาน และความตั้งใจที่จะออกจาก
งาน รูปแบบการวิจยัเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยใชกลุมตัวอยางคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ
ขององคการธุรกิจเอกชน ในจังหวดัเชียงใหม จํานวน 243 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยั
ประกอบดวยแบบวัด 4 ชนดิ ไดแก แบบวัดความผูกพนัตอองคการ แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวัดความตั้งใจที่จะออกจากงาน สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ประกอบดวย สถิตเิชิงพรรณนา การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบเชงิขั้น ผลการวิจัยพบวา (1)ความผูกพนัอันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพันอนั
เนื่องมากจากหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไม
พบความสัมพนัธทางบวกระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนกับผลการปฏิบัติงานแต
อยางใด (2) องคประกอบทั้งสามดานของความผูกพนัตอองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความ
พึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (3) ปฎิสัมพันธระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพนัอันเนื่องมาจาก
หนาที่เทานัน้ ที่สามารถทํานายความตั้งใจที่จะออกจากงานไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 พัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวดัเชยีงใหม จากกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานของบริษัทฯ จํานวน 70 คน โดยทําการวิจยัเชิงสหสัมพทัธ (Correlation 
Research)  โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพนั
ที่มีตอบริษัทฯ พบวาในสวนปจจัยสวนบุคคลอายุงานของพนักงานมีความสัมพันธเชงิบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ คือพนักงานที่มีอายุงานมากขึ้นกจ็ะมีความรูสึกผูกพันตอบริษัทฯมากขึ้นตามไป
ดวย สอดคลองกับทฤษฎีของ Mowday , Porter and Steers ซ่ึงกลาววาระยะเวลาในการทํางานมีผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการ สวนรายไดของพนักงานไมมีความสมัพันธกับความรูสึกผูกพันกบั
บริษัทฯ ทั้งนีอ้าจจะเนื่องมาจากระดบัรายไดของพนักงานเกือบทั้งหมด(รอยละ 94.3) อยูในระดบั
ใกลเคียงกัน สําหรับปจจัยในดานความพึงพอใจในงานพบวา ความความพึงพอใจในงานของ
พนักงานมีสวนสําคัญที่กอใหเกิดความผูกพันกับบริษัทฯ  โดยในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจ
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ในดานผลประโยชนตอบแทนดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน และคุณคาของงานมีความสัมพนัธ
เชิงบวกกับความผูกพันที่มีตอบริษัทฯ 
 รัชดาพร รองเสียง (2549)  ไดศึกษาเรื่องความผูกพนัของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด เพื่อศึกษาระดับความผูกผันของพนักงานตอ
องคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ โดยสอบถามจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานของ
บริษัทฯจํานวน 270 คนโดยศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการตามทัศนะของ R.M.Steers 
ที่กําหนดกลุมตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนกังานตอองคการไว 3 กลุมคือ ปจจัยดาน
ลักษณะสวนบคุคล ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฎิบัติ และปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฎิบัติ กับ 
ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 3 แบบคือ ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ,ความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ,และ
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคการ จากการใชแบบสอบ 
ถาม พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เพศมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยพบวาเพศชาย มี
ความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง  ในดานอายุพบวา พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพนั
ตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย ในดานระดับการศึกษาพบวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษา
สูงจะมีความผกูพันตอองคการสูงกวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ในดานระยะเวลาที่
ปฎิบัติงานพบวา พนกังานทีม่ีระยะเวลาทีป่ฎิบัติการในองคการมาก จะมีความผกูพันตอองคการสูง
กวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฎิบัติการในองคการนอยกวา ในดานรายได พบวา พนักงานที่มีรายได
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน  สวนดานสถานภาพ พบวาไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ  สําหรับปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณในงานที่ปฏิบัติ พบวา 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 


