
  
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

ในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมทั้งรวบรวมแนวความคิด
และทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

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น

ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด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วนหนึ่งของ
องค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น
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความต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 

Burke (2003) บริษัท ที่ปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานที่มีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพื่อองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน                 
( Profitability) ตอองคการ 
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 The Institute for Employment Studies (2004)  บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา ความผูกพัน
ตอองคการเปน ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและคานิยมองคการ โดยพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อ
ปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ  โดยความผูกพันตอองคการจะ
ประกอบดวย 

1) มีความเชื่อในองคการ 
2) มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกดิสิ่งที่ดีขึ้น 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความตั้งใจและมุงมั่น 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 
 

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

แนวทางที่มนุษยเปนตัวขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ในรูปของ The Gallup Path โดย
หัวใจสําคัญจะแสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไร
ขององคการ  

แผนภาพที่ 1 “The Gallup Path”  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ปรับมาจาก http://www/gallupconsulting.com/content/?ci=1528 

 

อัตลักษณท่ี
แข็งแกรง 

ความถูกตอง
เหมาะสม 

เริ่มตน ผูบริหารที่ดี 

ความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงาน 

ความผูกพันตอ
องคการของลูกคา 

การเติบโต 
อยางยัง่ยืน 

ผลกําไรเพ่ิมขึ้น มูลคาหุนเพ่ิมขึ้น 



 
 
 

6 

จากแผนภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ
และประสบการณที่ดีที่สุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถที่เหมาะสม
กับตําแหนงงานนั้น ๆ อีกทั้งผูจัดการที่ดีจะตองสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีที่สุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิดความ
ผูกพัน ซ่ึงพนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่สรางกําไรใหแกองคการได 
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

Steer (1977) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวาเปนเรื่องสําคัญ
ในการบริหารงาน ดังตอไปนี้ 

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

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

3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงประสิทธิภาพขององคการ 
Buchanan II  (1974) กลาววา  ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญยิ่งสําหรับองคการ

ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับ
จุดหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ  และเปนผูมีสวนเสริมสราง
สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ  รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย  ดังนั้น 
ความผูกพันตอองคการจึงเปนเงื่อนไขลวงหนาสําหรับองคการทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ 

นอกจากนั้น ความผูกพันของผูจัดการตอองคการเปนสวนสําคัญตอความอยูรอดและ
ความมีประสิทธิภาพขององคการ เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองคการใหคงอยูในสภาวะที่ดี
นั้น  มีความจําเปนตอการดําเนินงาน  การบริหารที่มีประสิทธิผลถูกมองวา มีความเกี่ยวของกับ
ความรูสึกรับผิดชอบและการอุทิศตน เพื่อเกื้อกูลใหองคการอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานตอไป
ได 

 
3.  ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ 

Steers  (1977) ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลวนํามาสราง
กรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงทีม่า (Antecedent) หรือตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
(Outcome of Commitment) และไดเสนอแบบจําลองเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ โดยไดแบง
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ 
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1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน 

2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ
ระดับความยึดมั่น ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอ
องคการไดแก ความรูสึกวาคนที่มีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนอง ทัศนคติที่มีตอเพื่อรวมงานและองคการ 

Burke (2003) ไดกลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน
(Engagement Components) โดยเรียกวาดัชนีความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement 
Index (EEI)) ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ (Company) กลุมงาน (Work 
Group) สายอาชีพ (Career /Profession) ลูกคา (Customer) งานที่ทํา และผูจัดการ(Manager)  
แผนภาพที่ 2 แสดงแนวทางความผูกพนัตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement Model)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

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

ภาวะผูนาํ 
ผลตอบแทน 
สวัสดิการ 
ผลิตภัณฑและบริการ 
ความเปนธรรม 
การสนับสนุน 
ความสอดคลอง 
ผลตอบกลับ 
คุณภาพของงาน 
ความรวมมือ 
การจัดการดานคุณลักษณะ 
ทรัพยากรบุคคล 
ความทาทาย 
ความสัมพันธ 
การพัฒนา 
ความกาวหนา 
การบริการลูกคา 
คนหาความตองการของลูกคา 
 

ตัวอยางประด็นทีใ่ชในการ
จัดองคประกอบของความ

ผูกพัน 

บริษัท 

ผูจัดการ 

กลุมงาน 

งาน 

อาชีพ/วิชาชีพ 

ลูกคา 

ความผูกพันตอ
องคการของ
พนักงาน 

ปจจัยท่ีสงผล
ตอองคการ 

องคประกอบของ 
ความผูกพนั 

• การบํารุงรักษาพนักงาน 

• ศักยภาพ 

• ความจงรักภักดีของลูกคา 

• ผลกําไร 



 
 
 

8 

จากแผนภาพที่ 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนสวนประกอบของการเกิด
ความผูกพันของพนักงาน โดย Burke ไดนําปจจัยตาง ๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพัน
ของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอที่ใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน 
ในดานองคการ เปนคําถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่จัดให 
โดยปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคง
อยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

The Institute for Employment Studies (2004) ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของ
พนักงาน ในป 2003 กับพนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health 
Service) โดยพบวา ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 

นอกจากนี้ จากการศึกษายังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อ
พนักงานมีอายุมากขึ้น (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมที่จะมีความ
ผูกพันสูงกวาพนักงานทั่ว ๆ ไปที่เปนฝายสนับสนุนความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย  

 
แผนภาพที่ 3 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ดานองคการ (Company) 

ดานงาน (Job) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development) 

ดานภาวะผูนาํ (Leadership) 

Engagement 

Level of Engagement 

Engaged 

Not engaged 

Actively disengaged 
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จากแผนภาพที่ 3 แสดงถึงแนวคิดของการศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน โดยนําความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอองคการจํานวน  4  ดาน ประกอบดวย ดาน
องคการ (company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงองคประกอบทั้ง 4 ดานจะนําไปสูความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นดานภาพรวม และความผูกพันที่ไดจะแบง
ออกเปน 3 ระดับ ไดแก   

1. ระดับของพนักงานที่ผูกพันตอองคการ (Engaged) ซ่ึงเปรียบเสมือน “ดาวเดน
ในองคการ”   

2. ระดับของพนักงานที่ไมมีใจรักและทุมเทในองคการ (Not-engaged) ซ่ึง
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ”   

3.  ระดับของพนักงานที่สรางปญหาใหกับองคการ (Actively disengaged) ซ่ึง
เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  
 
ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ไปรษณียไทย จํากดั 

บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.)   มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จัดตั้งขึ้นจากนโยบายรัฐบาลที่ตองการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหเทียบเทาภาคเอกชน   ตามแผนแมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคม 
และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542  โดยเปลี่ยนสถานะจากการสื่อสารแหงประเทศไทย
เปน  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด และไดจดทะเบียนจัดตั้งเปนบริษัทเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 
2546  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ตั้งอยูที่เลขที่ 111 หมูที่ 3 ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขต
หลักสี่ กรุงเทพมหานคร โดยไดทําการปฏิรูปภาพลักษณใหม ปรับปรุงบริการและการใหบริการ
ไปรษณียแกประชาชนทั่วไปและพัฒนาการใหบริการเชิงธุรกิจ เพื่อใหบริษัท กาวไกล ทันสมัย ชวย
ยกระดับคุณภาพชีวิตและเอื้อประโยชนตอเศรษฐกิจของประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 

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

ที่เปนมาตรฐานสากล และเปนหนวยงานที่ไดรับการยอมรับโดยทั่วไปวาเปนผูใหบริการรับ สง
ขาวสาร ส่ิงของ บริการการเงินและบริการตัวแทนที่มีเครือขายกวางขวางและเชื่อถือไดมากที่สุด 
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ภารกิจ (Mission) 
 1. ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากลและ
ครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ เพื่อเปนสื่อกลางในการติดตอส่ือสารและการดําเนินธุรกิจทั้งในและ
ระหวางประเทศที่มีประสิทธิภาพ 

2. ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาที่กวางขวางขึ้น เพื่อวางรากฐานให
สามารถดําเนินกิจการตอเนื่องตอไปในสภาวะการแขงขันที่รุนแรงยิ่งขึ้นไดอยางมั่นคงและสามารถ
นําเครือขายไปรษณียมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

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

4. พัฒนาระบบการใหบริการและระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน โดย
ใช ประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธภาพและลดภาระคาใชจายในการ
ใหบริการและการบริหารงานรวมทั้งเปนเครื่องมือสนับสนุนใหสามารถแขงขันกับคูแขงรายอื่นได
อยางทัดเทียม 

วัตถุประสงค (Objectives) 
1.  เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการ

ดําเนินธุรกจิที่เกี่ยวของตอเนื่องทั้งในและตางประเทศ 
2.  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในองคกรทุกระดับ มีความโปรงใสและ

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

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

นโยบาย (Policies)  
1.  ดานการใหบริการ ใหบริการไปรษณียและธุรกิจที่เกี่ยวของตอเนื่อง ที่มีคุณภาพ

ดี รวดเร็ว ตรงเวลา ในอัตราคาบริการเหมาะสม  
2.  ดานการตลาด มุงเนนการตลาดเชิงรุกเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาทุก

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

สามารถลงทุนขยายงานตอไปในอนาคต 
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4.  ดานบุคลากร บริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมใหมีสวัสดิการ
ดานตาง ๆ อยางเหมาะสม  

5.  ดานการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการใหเอื้อประโยชนตอ
การดําเนินงานในเชิงธุรกิจ    
 
2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเรื่อง “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 ของพนักงานที่มีตอองคการ พบวา ความผูกพันของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากป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 ในขณะที่ เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” ซ่ึงศึกษาโดยใชปจจัยทั้ง 3 ดานเชนเดียวกับ พิชญากุล ศิริปญญา กลับพบวา ความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณาจากลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวน
เพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  
และเมื่อพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของทั้ง 2 ทาน ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร
เชนเดียวกันทั้ง 2 ทาน และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกันทั้ง 2 ทาน 

พัชราภรณ ศุภมั่งมี (2548) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดยใชแบบวดั
ความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพในงาน และดานผลประโยชนตอบแทน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในทุกดานโดย
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รวมอยูในระดับมาก และจากแบบวัดความผูกพันตอองคการ ผลการศึกษา พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก 

สายพิณ สวางจิต (2548) ทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัย 3 ประเภทที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานให
ความสําคัญกับทุกปจจัยโดยรวมในระดับมาก คือ ดานปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานที่ทํา
เปนงานที่ตรงกับความถนัด งานที่รับผิดชอบเปนงานที่ทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวน
รับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน ดานปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะของ
องคการ ไดแก ความชัดเจนในการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ บรรยากาศในการทํางานที่มี
ความไววางใจซึ่งกันและกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส
ตอสวัสดิภาพของพนักงาน และดานปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน ไดแก การไดรับ
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา การไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตาง 
ๆ การไดรับตําแหนงหรือเล่ือนขั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


