
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

2.1.1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
Steers (1977) กลาววา ความผูกพันขององคการ หมายถงึ ความรูสึกของสมาชิกวาเปน

สวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะทํางานหนกัเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ โดย
ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

1) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทพลังงานเพื่อปฏิบัตงิานใหแกองคการ 
3) มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

Burke (2003) เปนบริษัททีป่รึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และไดทํา
การวิจยัในเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยจากการวิจัยพบวา พนักงานทีม่ีความ
ผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนัน้ๆ และเสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการ
ลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนีจ้ะสงผลใหเกดิ
ความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกดิผลประโยชน (Profitability) ตอ
องคการ 

The Institute for Employment Studies (IES) (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจยั ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติทางบวก
ของพนักงานที่มีตอองคการและคานยิมองคการ โดยระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการไวดังนี ้

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

Mowday และคณะ (1982) เห็นวาความผูกพันตอองคการ คือการแสดงออกที่มากกวา
ความจงรักภักดี (Royalty) เพราะวาเปนความสัมพันธที่แนนหนาและผลักดันใหบุคคลเต็มใจทีจ่ะ
อุทิศตนเอง เพือ่การสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพทีด่ีขึ้น 
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โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ไดนิยามความผูกพันตอองคการวา การที่สมาชิกใน
องคการมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการในแงของการยอมรับเปาหมาย คานิยม ของ
องคการและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความแนวแนทีจ่ะคงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไว 
  

2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดคนพบแนวคิดที่

ช่ือวา The Gallup Path ซ่ึงเปนกรอบในการขับเคลื่อนเครื่องมือตาง ๆ ซ่ึงมุงเนนที่จะชวยใหบริษัทมี
การเติบโตอยางตอเนื่องทั้งในดาน รายได กําไร ที่เกิดจากการสราง ความผูกพันของลูกคา 
(Customer Engagement) และ ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) โดยงานวิจัยและ
คิดคนของ Gallup ทําใหคนพบแนวทางที่องคการจะประสบความสําเร็จ ดวยการจําเปนตองสราง
ลูกคาที่มีความผูกพัน และพนักงานก็ตองมีความผูกพันตอองคการ โดยหัวใจสําคัญของโมเดลนี้
แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ 
(Brandage, 2548)  

Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (2002)  กลาวไววา บริษัทใดๆ ที่
พยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในใจของพนักงานทุกคน ในธุรกิจการ
บริการพนักงานมีความสําคัญคือเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกิจอุตสาหกรรมก็ไม
สามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพไดหากปราศจากพนักงานที่มีความผูกพัน ซ่ึงพนักงานที่มีความ
ผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่มีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโตของยอดขายและ
ผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได  

The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดนําแนวคิดเรื่องการวัด
ความผูกพันของพนักงานตอองคการ มาศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 
(สวณีย แกวมณี, 2549) คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee) คือ พนักงานที่
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด 

2) พนักงานที่ไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee) คือ พนักงานที่
เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบื้องตน ไมมีใจรักและทุมเทใน
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งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตที่จะไมใหคํามั่นสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพื่อ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3) พนักงานที่สรางปญหาใหกับองคการ (Actively disengaged employee) คือ 
พนักงานพวกที่สรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการ
ทํางานที่ทํา และยังสงตอความรูสึกที่ไมดีนี้ไปยังพนักงานที่อยูรอบ ๆ ขาง เปรียบเสมือน “แอปเปล
เนา” ที่คอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในที่สุดไมเพียงแตที่จะทํางานไมประสบความสําเร็จ 
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอื่น ๆ ดวย  

 
2.1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

Steers (1977) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ และผลลัพธตอความ
ผูกพันตอองคการเปน 3 ปจจัย คือ 

1) คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง ตวัแปรตางๆที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน อายุ การศึกษา อายงุาน ความตองการ ความสําเร็จ ความชอบ ความ
เปนอิสระ 

 2) คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) หมายถงึ ลักษณะสภาพของงานที่แตละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร  

 3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานแตละ
คนวารับรูการทํางานในองคการอยางไร 

Burke (2003) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรพัยากรมนษุย ไดทําการวิจัยใน
เร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการโดยในการวจิยัไดมกีารกลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทํา
ใหเกิดความผกูพันของพนกังาน (Engagement Components) โดยแนวคิดที่ช่ือวา Employee 
Engagement Model ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนสวนประกอบของการเกิดความผูกพนั
ของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตาง ๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ (Company) ผูจัดการ 
(Manager) กลุมงาน (Work Group) งาน (The Job) สายอาชีพ (Career /Profession) และลูกคา 
(Customer)  
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แผนภาพที่ 1 Employee Engagement Model 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention 

Management. 
   http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 
 
Burke ไดนําปจจัยตาง ๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวดัความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงใน

แตละปจจัยจะมีหัวขอที่ใชเปนประเดน็ เพือ่วัดความผกูพันของพนักงาน ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 
เชน ในดานองคการ เปนคําถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํ คาตอบแทนและผลประโยชน โดยปจจัย
ในดานตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูความผกูพันของพนกังาน และผลของความผูกพนัของพนักงาน
ดังกลาวจะแสดงออกมาในลกัษณะของผลการดําเนนิงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของ
พนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

The Institute for Employment Studies (IES) (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนา กลยุทธ และงานวิจยั ไดทําการวจิัยในป 2003 กับพนักงานจาํนวนกวา 10,000 คน ใน 14 
องคการ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา ปจจัยสําคญัที่ทําใหเกดิความผกูพันของ
พนักงาน เกิดจาก 

1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 

สวนประกอบของ
ความผูกพัน 

- ดานองคการ 
- ดานผูจัดการ 
- ดานกลุมงาน 
- ดานงาน 
- ดานสายอาชีพ 
- ดานลูกคา 

ตัวอยางประเด็นท่ีใชสอบถาม 
- ภาวะผูนํา 
- คาตอบแทนและผลประโยชน 
- สินคาและบริการ 
- ความยุติธรรมในที่ทํางาน 
- การไดรับการสนับสนุน 
- ผลตอบกลับของงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การรวมมือของเพื่อนรวมงาน 
- การจัดการผลปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรพนักงาน 
- ความทาทาย กดดันของงาน 
- การพัฒนา กาวหนาในอาชีพ 
- ความสัมพันธกับลกูคา 

ผลลัพธท่ีสําคัญ 
• การคงไวซึ่งพนักงาน 
• ผลการดําเนินงาน 
• ความจงรักภักดีของ

ลูกคา 
• ความสามารถในการทํา

กําไรขององคการ 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 



 8 

3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี ้ จากการศึกษาของ IES ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลง
เมื่อพนักงานมอีายุมากขึ้น (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนกังานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมที่จะมี
ความผูกพันสงูกวาพนักงานทั่วไปที่เปนฝายสนับสนุน ความผูกพนัของพนักงานสามารถแปรผัน
ไปตามลักษณะของงาน ลักษณะประสบการณอีกดวย  
 
2.2 ทบทวนวรรณกรรม 
 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเรือ่ง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมภิาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนอื” 
โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคการ พบวา ความผูกพนัของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวน เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ทําการศึกษาเรือ่ง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานกับความผกูพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)” ในจังหวัด
เชียงใหม พบวาโดยภาพรวมผลการวิเคราะหแสดงใหเหน็วาความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวก
ตอความผูกพนัขององคการ คือปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน ดานคณุคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพ และดานผลประโยชนตอบแทน พนักงานธนาคารทั้งหมดมีความพึงพอใจในงาน 
โดยรวมแลวพบวาอยูในระดบัสูง แตมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง เนื่องมาจาก
พนักงานธนาคารรับรูไดถึงเรื่องเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการกําหนดแนวปฏิบัตแิละนโยบายของ
ธนาคารของพนักงานนอย ผูศึกษาจึงไดแนะนําเสนอแนะใหธนาคารมีการสงเสริมดานการมีสวน
รวมของพนักงานใหมากขึ้น และสงเสริมใหพนกังานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดวยวิธีการ
ตาง ๆ เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ  สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการในดาน
ลักษณะสวนบคุคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนักงาน สวนเพศ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
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เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร: 
กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณชิย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร” เปน
การศึกษาโดยใชกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 42 คน โดยใชทฤษฎีของ R.M. Steers 3 
ดาน อันไดแก (1) ปจจยัดานลักษณะบคุคล (2) ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ (3) ปจจยัดาน
ประสบการณในงานที่ปฏิบตัิ ใชแบบสอบถามตอบดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire)
เปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล  แปลความหมายคาคะแนนออกเปน 3 ระดบั ไดแก ระดบั
ต่ํา ระดับปานกลาง และระดับสูง ผลการศึกษาพบวา มคีวามผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
ในปจจยัดานลักษณะบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือน ของพนักงานมีผล
ตอความผูกพนัตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตอองคการ 
ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยรวมพนักงานมีระดับความคดิเห็นในปจจยัดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  และโดยรวมพนกังานมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับประสบการณในงานที่
ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  

จิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” โดยไดทําการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยูในระดับสูงคือ
มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากตอองคการ มีความเชื่อมั่นและยอมรับตอเปาหมาย
ขององคการ แตความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิภาพขององคการอยูใน
ระดับปานกลาง โดยที่ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลในเรื่องของอายุ เพศ ระยะเวลาในการ
ทํางาน รายได ตําแหนงงานไมมีผลตอระดับความผูกพัน แตระดับการศึกษามีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติคือ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความ
มีเอกลักษณ ผลปอนกลับ และปฏิสัมพันธในที่ทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
องคการเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับผลตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการก็มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันในองคการ 

รัชดาพร รองเสียง (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผกูพันของพนกังานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด” โดยใชทฤษฎีของ R.M. Steers เพื่อศึกษาถึง
ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบคุคล าลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ และประสบการณในงานที่
ปฏิบัติ ตอความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง จากผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงนิเดือนทีแ่ตกตางกัน จะมีความสัมพันธกบั
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ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนปจจัยดานสถานภาพสมรสจะมีความสมัพันธกับความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และจากผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานและประสบการณใน
งานพบวา ปจจัยทางบวกจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 
 


