
บทท่ี 2 
แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานแผนกคาสง บริษัท ทรู มูฟ 
จํากัด ผู ศึกษาไดศึกษาคนควารวบรวมแนวความคิดจากเอกสาร งานวิจัย  รวมท้ังรวบรวม
แนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1  แนวคิดทฤษฎี 
2.1.1 แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 2.1.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ความหมายของความผูกพันตอองคการไดถูกอธิบายในหลายความหมาย รวมถึงคําจํากัด
ความและการวิธีวัด ซ่ึงดูเหมือนวานักวิชาการหลายทานมีการใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวาเปนการใหคําม่ันสัญญาตอองคการและการแสดงพฤติกรรมของคนในองคการ 
(Robinson et al., 2004) และบอยครั้งท่ีความผูกพันตอองคการถูกใหคําจํากัดความเปนเหมือนกับ
การผูกมัดทางอารมณและสติปญญาท่ีมีตอองคการ (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) 
หรือความพยายามท่ีแตกตางกันของพนักงานท่ีมีตองานท่ีทํา (Frank et al., 2004) 

William A. Kahn (1990) ใหคําจํากัดความของความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการวา 
เปนการควบคุมตนเองของสมาชิกในองคการใหปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของตน พนักงาน
จะตองแสดงออกทางรางกาย ความคิดและอารมณในขณะปฏิบัติงาน สวนพนักงานท่ีไมมีความ
ผูกพันตอองคการนั้นมักไมแสดงออกท้ังทางรางกาย ความคิดหรืออารมณระหวางปฏิบัติงาน ดังนั้น 
ความผูกพันคือการแสดงออกทางจิตวิทยาเม่ืออยูในตําแหนงและกําลังแสดงบทบาทในองคการ  

Nancy P. Rothbard (2001) ใหคําจํากัดความถึงความหมายของความผูกพันวา เปนเการ
แสดงออกทางจิตวิทยาโดยเกี่ยวของกับองคประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน ไดแก ความต้ังใจ (Attention) 
หมายถึง การใชความคิดและเวลาสวนใหญในการปฏิบัติงาน และการซึมซับ (Absorption) หมายถึง 
การทุมเทเวลาและมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี  

Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
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มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

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

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 

Burke Inc. (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกดิผลประโยชน 
(Profitability) ตอองคการ 

Richard M. Steers (1977) กลาววา ความผูกพันขององคการ หมายถึง ความรูสึกของ
สมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ 
โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

1) มีความปราถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
2) มีความต้ังใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ 
3) มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

Edward L. Gubman (1998 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547:7) ใหความหมายวาความ
ผูกพันของพนกังานคือ การทุมเทพลังกายพลังใจอยางท่ี ใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง
กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกนิ
ความหมายของลูกคาและองคการ 

Lawrence G. Hrebinjak and Joseph A. Alutto (1972) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนปรากฏการณท่ีเปนผลมาจากความสัมพันธ หรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคการในรูปแบบ
ของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดวามรูสึกไมเต็มใจท่ีจะละ
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ท้ิงองคการเพือ่เพิ่มรายได สถานภาพ ความเปนอิสระทางวิชาชีพ หรือเพื่อใหมีเพื่อรวมงานมากกวา
ท่ีเปนอยูกต็าม 

Wilmar B. Schaufeli (2002) กลาววา ความผูกพันเปนภาวะของจิตใจท่ีสัมพันธกับงาน 
โดยมีเปาหมายท่ีจะแสดงออกทางทัศนคตแิละพฤติกรรมในการทํางานท่ีเกีย่วของกบัความตองการ
คงความเปนสมาชิกขององคการ ความต้ังใจและความพรอมท่ีจะใชความรู ความสามารถ ความ
พยายามท่ีมีอยูเพื่อปฏิบัติงานใหองคการ ความผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราว หรือเฉพาะการณ
เทานั้น แตยังรวมถึง กระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ คลอบคลุม และมีความตอเนื่อง ซ่ึงไมเจาะจง
เพียงแคเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณ บุคคล หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ ซ่ึงความผูกพันตอ
องคการถูกกําหนดลักษณะโดย  

1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะของผูท่ีมี
ความมุงม่ัน มีความพยายาม ทุมเทในการทํางาน มีสภาพจิตใจท่ียืดหยุนเหมาะสมและพรอมตอการ
ปฏิบัติงาน  

2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศตนและทุมเทใน
การทํางาน โดยคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน โดยรับรูถึงการทํางานในลักษณะ การทํางานอยาง
หนัก (Work Hard) การทํางานอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน (Work Long) และการคนหาความรู
ใหมๆ (Work Smart) เพื่อนํามาพัฒนาตนเองและหนวยงาน 

3) ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) บุคลิกลักษณะของผูท่ีใหเวลากบังาน มีใจ
จดจอและคิดวาการทํางานคือความสุข 
 
2.1.1.2 ปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 

1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics)  
Richard J. Hackman and Greg R Oldham (1980) กลาววา ลักษณะของงานท่ีมีผล

ตอความผูกพันตอองคการมีลักษณะหลัก 5 ลักษณะ ไดแก   
1. งานท่ีมีลักษณะทาทาย (Skill Variety) เปนสวนประกอบหน่ึงท่ีจะนํามาซ่ึงการ
เปล่ียนแปลง และจะทําใหการทํางานนั้น ๆ มีคุณคาและประสบผลสําเร็จ 
2. งานท่ีมีการระบุลักษณะ (Task Identity) ตองมีความเปนเอกภาพและมีระดับ
ความยากงาย ซ่ึงจะสงผลใหงานน้ันเสร็จสมบูรณ อาจจะทําคนเดียวหรือรวมมือ
กันทําก็ได 
3. งานท่ีมีนัยสําคัญ (Task Significance) มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานหรือผูบริโภค 
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4. งานท่ีมีความอิสระ (Autonomy) พนักงานมีอิสระในการกําหนดรายการหรือ
ตารางการทํางาน และการจัดการนั้น ๆ  
5. งานท่ีมีการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เพื่อใหพนักงานไดรับทราบเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเอง ซ่ึงหากขอมูลท่ีปอนกลับมีผล
ชัดเจน ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 

William A. Kahn (1990, 1992) กลาววา ความรูสึกทางจิตใจท่ีเกิดจากงานเปนผลจาก 
ลักษณะของงานท่ีมีความทาทาย (Challenging Work) ความหลากหลายของงาน (Variety) การใช
ทักษะความเช่ียวชาญที่หลากหลาย (Allow the use of different skills) ความรอบคอบสวนบุคคล 
(Personal Discretion) และโอกาสในการทํางานท่ีมีความสําคัญ (Opportunity to make important 
contribution) ซ่ึงหากพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะดังกลาว จะสงผลใหพนักงานมีความมุงม่ัน
ท่ีจะทํางานอยางแรงกลา และกอใหเกิดความผูกพันผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 

Douglas R. May, Laurenet R. Gilson and Lynn M. Harter (2004) กลาววาการเพ่ิม
คุณคาในงาน (Job Enrichment) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเต็มไปดวยความหมายในการทํางาน 
และการเต็มไปดวยความหมายในการทํางานนั้นเปนตัวกลางระหวางความสัมพันธของการเพิ่ม
คุณคาในงานและความผูกพันของพนักงาน  

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael P. Leiter (2001) กลาววา 
ภาระงานของพนักงาน (Workload) และ สภาวะการควบคุม (Control Condition) นั้นมีความสําคัญ
ตอความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในความเปนจริงแลว ลักษณะของงานโดยเฉพาะดานผลยอนกลับ 
(Feedback) และดานอิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) นั้น มีความสําคัญตอการทํางาน
ของพนักงาน 

2) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition)  
William A. Kahn (1990) กลาววา คนท่ีมีความรูสึกท่ีแปรผันในความผูกพันก็

เหมือนกับการรับรูถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะไดรับจากงาน โดยKanh (1990) กลาวอีกวา การให
รางวัลและการยอมรับจะแปรผันโดยตรงกับความผูกพันตองานและความผูกพันตอองคการ  

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael P. Leiter (2001) กลาววา
การใหรางวัลและการยอมรับเปนเคร่ืองช้ีวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงหากองคการ
ขาดแคลนการใหรางวัลและการยอมรับจะทําใหพนักงานเกิดความทอถอยตอการทํางาน แตหาก
พนักงานไดรับการยอมรับและการใหรางวัลอยางเหมาะสมก็จะทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอ
องคการ 
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3) การสนับสนุนจากองคการและหัวหนางาน (Perceived organizational and 
Supervisor support)  

William A. Kahn (1992) กลาววา การปกปองทางกายภาพ ความรูสึกปลอดภัยจะเกิด
จากการไดรับความหวงใยและการสนับสนุนท้ังจากองคกรและหัวหนา พนักงานท่ีรับรูถึงการ
สนับสนุนขององคการสูงมักจะมีวามผูกพันตองานและองคการและชวยใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงผูบังคับบัญชาระดับลางเช่ือวาเปนส่ิงสําคัญในการสรางความผูกพันใหเกิดกับ
พนักงาน 

Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) กลาววา เม่ือพนักงานไดรับการ
สนับสนุนจากองคการจะทําใหพนักงานเกิดความใสใจตอความเปนอยูขององคการ และชวย
องคการใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนจากองคการสูงจะมีความผูกพันตอ
งานและตอองคการ และเม่ือพนักงานมีความเชื่อวาองคการใสใจความเปนอยูของพนักงาน 
พนักงานก็จะตอบสนองโดยการพยายามทําหนาท่ีใหดีท่ีสุดและกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
มากยิ่งข้ึน นอกจากนี้ การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน ก็เปนสวนสําคัญท่ีสามารถทํานาย
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงในความเปนจริงแลว หากพนักงานขาดการการสนับสนุน
จากหัวหนางาน จะทําใหพนักงานพนักงานทํางานไดไมเต็มประสิทธิภาพ 

4) การรับรูถึงความยุติธรรมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (Distribution and 
procedure justice) William A. Kahn (1990) กลาววา สําหรับองคการแลวเปนเร่ืองจําเปนและ
สําคัญมากท่ีจะตองกําหนดเร่ืองการใหรางวัลแกพนักงาน ในขณะที่ผลท่ีออกมาตองเปนไปดวย
ความยุติธรรม สําหรับความยุติธรรมขององคการมีการวิจัยวาเกี่ยวกับความยุติธรรมถูกรับรูวา
เกี่ยวของกับ ความพึงพอใจในงาน ความผูกมัดกับองคกร พฤติกรรมของพนักงานในองคกร การ
ถอดถอน ลาออก และการแสดงบทบาท เม่ือพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการวามีใน
ระดับสูงจะทําใหเกิดความผูกพันท่ีเพิ่มข้ึนตามไปดวย ในทางกลับกันบทบาท เม่ือพนักงานรับรูถึง
ความยุติธรรมในองคการวามีในระดับตํ่า จะทําใหพนักงานลาออกหรือรูสึกไมผูกพันกับองคการ 

5) ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน (Personal Characteristic)  
จากการศึกษาของ Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
องคการไดแก 
  1. อายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุ
มากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกวาบุคคลท่ีอายุนอย และยิ่งอายุมากข้ึนก็
จะพบวา สมาชิกขององคการจะมีความผูกพันตอองคการที่สูงข้ึน นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลท่ีมีอายุ
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มากข้ึนจะอยูในองคการดวยเหตุผลหลายอยาง เชน ความหวังท่ีจะไดรับเงินเดือนตอบแทนพิเศษ 
เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงหนาท่ีท่ีดีข้ึน 
  2. ระดับการศึกษา มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมีการศึกษาสูง 
จะมีความผูกพันตอองคการตํ่า เนื่องจากพนักงานท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงท่ีไดรับ
สูง เนื่องจากมีขอมูลตางๆประกอบการตัดสินใจมากกวา และเช่ือม่ันในตนเองวามีโอกาสเปลี่ยน
งานใหมไดงาย 
  3. เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศหญิงมีความ
ต้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการมากกวาเพศ
ชาย 
  4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย 
กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 
  5. ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ทําใหเพิ่มความดึงดูดใจใหการ
ปฏิบัติงานและหวังท่ีจะไดรับผลตอบแทน หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีพึงพอใจมากขึ้นจึงมีความ
ตองการลาออกจากงานนอย 
  6. ความตองการประสบความสําเร็จและกาวหนา ซ่ึงองคการที่ทําใหพนักงานเห็น
วาเขาสามารถทํางานไปสูจุดหมายไดนั้น จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพราะการ
ทํางานท่ีประสบความสําเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
  7. สถานภาพสมรส มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมีภาระ
ครอบครัว จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เนื่องจากภาระท่ีรับผิดชอบทําใหตองการ
ความม่ันคงในการทํางานมากกวา รวมถึงจะทําใหมีทัศนคติตองานในแงบวก สามารถปรับตัวใหเขา
กับงานไดดีกวา จึงทําใหอัตราการเปล่ียนงานตํ่า และยิ่งมีภาระตองเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึน ก็ยิ่งพบวา
พนักงานจะมีความผูกพันสูงข้ึนตามไปดวย 

6) ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) Richard M. Steers (1997) กลาววา
ประสบการณในการทํางานเปนลักษณะสวนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
ท่ีมีตอองคการ ซ่ึงประสบการณในการทํางาน หมายถึง การรับรูตอส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณท่ีเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสําคัญตนเองใน
องคการ ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับ ทัศนคติในกลุมบุคคลในองคการ ความนาเช่ือถือและพึ่งพา
ไดขององคการ 
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7) ส่ิงจูงใจ (Motivation) Lawrence G. Hrebinjak and Joseph A. Alutto (1973) พบวา 
องคการที่มีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเทาใด          ผูปฏิบัติงาน ยิ่งมีแนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคการมาก
ข้ึนเทานั้น  โดยส่ิงจูงใจในองคการ หมายถึง    เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนใน
รูปตางๆ รวมถึงความกาวหนาในการทํางานท่ีองคการสามารถสนองความตองการข้ันพื้นฐานของ
ผูปฏิบัติงาน  

8) ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy) Albert Bandura (1997) กลาว
วา ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเองจะทําใหพนักงานเกิดความคิดสรางสรรคในการ
วางแผนดําเนินงาน เพื่อผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ คนหาแรงจูงใจท่ีดีเยี่ยม กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหไดสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพสําหรับลูกคา เม่ือพนักงานเกิด
ความรูสึกวาไดรับความกาวหนา ก็จะทําใหเกิดความรักในองคการ ตองการปฏิบัติงานกับองคการนี้
ตอไป จนเปนสวนหนึ่งขององคการและกลายเปนความผูกพันตอองคการในท่ีสุด 

9) การบริการท่ีมุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) Marie William and Juan 
I. Sanchez (1998) กลาววา เม่ือพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําให
ลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทําใหลูกคาพึงพอใจในตัวของ
บริษัทดวย ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการของตนเอง เกิดความ
ประทับใจท้ังสองฝาย ทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัทเกิดเปนความผูกพันในที่สุด  และยิ่งมีการ
บริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญสูง  ยิ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย   

10) วัฒนธรรมการใหบริการ (Service Climate) องคการที่ประกอบกิจการดานการ
บริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึง
หมายถึงการรักษาลูกคาไว   โดยองคการตองมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการใหบริการท่ี
มีคุณภาพ   และคุณภาพของการบริการจะทําใหองคการแตกตางจากองคการอ่ืน และจะสงผลตอ
พฤติกรรมการใหบริการของพนักงานภายในองคการ เม่ือพนักงานมีสวนทําใหการบริการของ
องคการดีข้ึน ก็ยิ่งทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมรูสึกวาเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิด
ความผูกพันตอองคการ  (เมธี ปยะคุณ, 2546 : ออนไลน) 
 
2.1.2 ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน  (Self Efficacy Beliefs) 
  ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน  หมายถึง การรับรูความสามารถของตนเอง 
เปนการท่ีพนักงานตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและดําเนินการกระทํา
พฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว (Bandura, 1977) 
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Albert Bandura (1997) เช่ือวาความสามารถของมนุษยนั้นยืดหยุนตามสภาพการณ 
ดังนั้นส่ิงท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงข้ึนอยูกับการรับรูความสามารถของตนเอง
ในสภาวการณนั้น ๆ นั่นคือหากพนักงานมีความเช่ือวาเรามีความสามารถ ก็จะแสดงออกถึง
ความสามารถน้ันออกมา โดยพนักงานท่ีเช่ือวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไม
ทอถอยงาย และจะทําใหงานน้ันๆประสบความสําเร็จในท่ีสุด ซ่ึงความเช่ือม่ันในความสามารถของ
ตนเองจะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการวางแผนดําเนินงาน เพื่อผลิตสินคาและบริการที่มี
คุณภาพ คนหาแรงจูงใจท่ีดีเยี่ยม กอใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหไดสินคาและบริการที่
มีคุณภาพสําหรับลูกคา เม่ือพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับความกาวหนา ก็จะทําใหเกิดความรักใน
องคการ ตองการปฏิบัติงานกับองคการนี้ตอไป จนเปนสวนหนึ่งขององคการและกลายเปนความ
ผูกพันตอองคการในที่สุด โดยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถตนเองนั้นมีอยูดวยกัน 4 
ปจจัย ไดแก  

1) ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) ซ่ึง Albert Bandura 
(1997) เช่ือวาเปนวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง
เพราะเปนประสบการณโดยตรง ดังนั้น องคการจึงจําเปนท่ีจะตองฝกใหพนักงานมีทักษะเพียง
พอท่ีจะประสบความสําเร็จไดพรอม ๆ กับการทําใหพนักงานรับรูวา เขามีความสามารถจะกระทํา
ได ซ่ึงพนักงานท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถ จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยามทํางานตางๆ
เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  

2) โดยการใชตัวแบบ (Modeling) การท่ีพนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดง
พฤติกรรมท่ีมีความซับซอน และไดรับผลท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานท่ีสังเกตฝกความรูสึกวาเขา
ก็จะสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมยอทอ  

3) การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกวาพนักงานทานนั้นมี
ความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดและควรจะใชรวมกับการทําใหพนักงานมีประสบการณ
ของความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะตองคอย ๆ สรางความสามารถใหกับบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและให
เกิดความสําเร็จตามลําดับข้ันตอน พรอมท้ังการใชคําพูดชักจูงรวมกัน  

4) การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผลตอ
การรับรูความสามารถของพนักงานท่ีถูกกระตุนอารมณในทางลบ เชน การถูกตําหนิ ซ่ึงจะทําให
เกิดความวิตกกังวลและความเครียด และนําไปสูการรับรูความสามารถลดลง และจะทําใหพนักงาน
ไมสามารถแสดงออกได แตถาพนักงานสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําให
การรับรูความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึน 
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Albert Bandura (1997) เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแต
ยืดหยุนตามสภาพการณ ดังนั้นส่ิงท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงข้ึนอยูกับการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้น ๆ นั่นเอง นั่นคือถาเรามีความเช่ือวาเรามีความสามารถ 
เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีเช่ือวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
อุตสาหะ ไมทอถอยงาย จะประสบความสําเร็จในท่ีสุด(Evans, 1989)มักมีคําถามวาการรับรู
ความสามารถของตนเองน้ัน เกี่ยวของหรือแตกตางอยางไรกับความคาดหวัง ผลท่ีจะเกิดข้ึน 
(Outcome Expectation) เพื่อใหเขาใจและชัดเจน  ดังนั้น Albert Bandura (1997) จึงเสนอแผนภาพ
แสดงความแตกตางระหวางการรับรูเกี่ยวกบัความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลท่ีจะ
เกิดข้ึน ดังภาพ  

การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะ
สามารถทํางานไดในระดับใด ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินวา
จะเกิดผลใดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว  

การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมี
ความสัมพันธกันมาก โดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสองนี้มีผลตอการตัดสินใจ ท่ีจะกระทํา
พฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ (Bandura, 1977) ซ่ึงจะเห็นไดจากภาพ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกิดข้ึน  
ท่ีมา: Albert Bandura. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
(online) http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 

การรับรูความสามารถของตน 
- ระดับ 
- ความเขม  
- การแผขยาย 

ความคาดหวังในผลของการกระทําท่ีจะเกดิข้ึนจาก 
- ทางกาย 
- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

บุคคล พฤติกรรม ผลของการกระทํา 
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 จากภาพ พบวาการรับรูความสามารถของตนจะออกมาในลักษณะท่ีเปนระดับ
ความเขมและการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวังในผลของการกระทําท่ีเกิดข้ึนจาก
ทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 

ความคาดหวังในผลของการกระทําท่ีจะเกิดขึ้น 

 
การรับรูความสามารถ ของตน 
 

 
ท่ีมา: Albert Bandura. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
(online) http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 
 

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลของ
การกระทําท่ีจะเกิดข้ึนตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล Albert Bandura (1978) 

ความคาดหวังในผลของการกระทําท่ีจะเกิดขึ้น 

 
การรับรูความสามารถของตน 

 
 
ท่ีมา: Albert Bandura. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
(online) http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 

 
ผลจากรูปแบบท่ีแตกตางกัน การรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังใน

ผลของการกระทําท่ีจะเกิดข้ึน ท่ีมีตอภาวะพฤติกรรมและความรูสึก (Bandura, 1977) 
การวัดความรับรูความสามารถของตนเองหรือความเช่ือม่ันในตนเองจะเกิดข้ึนจาก

ความแตกตางของการรับรูความสามารถของตนและการคาดหวังของผลในการกระทําท่ีจะเกิดข้ึน 
ซ่ึงจะออกมาในลักษณะท่ีเปนระดับความเขม การแผขยายของความสามารถ Albert Bandura 
(1997) หากการรับรูในความสามารถของตนเองมีสูง และความคาดหวังในผลของการกระทําตํ่า จะ
มีแนวโนมท่ีจะไมทํา แตหากการรับรูในความสามารถของตนเองมีสูง และความคาดหวังในผลของ
การกระทําสูง มีแนวโนมท่ีจะทําอยางแนนอน (Bandura, 1998) 
 

 ต่ํา สูง 

สูง มีแนวโนมท่ีจะไมทํา มีแนวโนมท่ีจะทําแนนอน 
ต่ํา มีแนวโนมท่ีจะไมทําแนนอน มีแนวโนมท่ีจะไมทํา 

 ทางลบ ทางบวก 

ทางบวก ปฏิเสธไมพอใจ ตองการทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

มีความมั่นใจ มีความพึงพอใจ 

ทางลบ ถอนตัวออก ไมสนใจ ลดคุณคาของตนเอง หมดกําลังใจ 
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2.1.3 การบริการท่ีมุงลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
Marie William and Juan I. Sanchez (1998) ใหคําจํากัดความของการบริการที่มุง

ลูกคาเปนสําคัญวาเปนการจัดการความตองการของลูกคาใหเกิดความพอใจ  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการ
ใชบริการซํ้าในท่ีสุด เพราะพนักงานท่ีเอาใจใสดูแลลูกคาจะพยายามอยางหนักท่ีจะหาความตองการ
ของลูกคา  ดังนั้น ลูกคาจะคอยๆ ถูกโนมนาวและจะคนหาการบริการเดิม ในโอกาสตอไป ซ่ึงพบวา 
การรับรู การปฏิบัติตอลูกคาของพนักงานมีอิทธิพลในทางบวกบนความพึงพอใจของลูกคาตอตัว
พนักงานน้ันๆ  นั่นคือ เม่ือพนักงานใหบริการอยางเต็มใจเปนท่ีพอใจของลูกคา ลูกคาก็พอใจในตัว
พนักงานนั้นๆนั่นเอง 

เม่ือตัวพนักงานเองมีการใหบริการลูกคาดวยใจ  มีการดูแลเอาใจใสลูกคา  ทําให
ลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทําใหลูกคาพึงพอใจในตัวของ
บริษัทดวย  ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการของตนเอง  เกิดความ
ประทับใจท้ังสองฝาย  จึงทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัทเกิดเปนความผูกพันในท่ีสุด  และยิ่งมีการ
บริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญสูง  ยิ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย   

Benjamin Schneider and Daniel Schechter  (1991) แนะนําวา พนกังานบางคน 
อาจจะใหบริการดวยความสมัครใจและเต็มใจมากกวาคนอ่ืน ยิ่งกวานัน้ Benjamin Schneider and 
David E. Bowen (1995) ยนืยันวาเม่ือบริษัทมีการใหบริการที่นาพึงพอใจ แลวลูกคาก็จะยิ่งพอใจใน
ตัวพนกังาน ซ่ึงบนพ้ืนฐานของความคิดนี ้ Benjamin Schneider and David E. Bowen (1995)ได
เสนอวา ยิ่งพนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคาและบริการตามความตองการของลูกคาแลวยิ่ง
จะทําใหลูกคาพึงพอใจมากข้ึน หลักฐานท่ีจะนํามาประกอบ ความสัมพันธเหลานี้ Jame H. 
Reynierse and John B. Harker  (1992)ใช Selling Orientation Customer Orientation (SOCO) ใน
การวัดความสัมพันธทางบวกระหวางระดบัของความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการของพนักงาน 
ท่ีถูกวัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา ท่ีตามมา 
โดย Soco scale จะทําการวัดปจจัย  4 ดาน ประกอบดวย  

1) การตามใจลูกคา (Pamper) คือ  ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท  
2) การอานใจลูกคา  (Read) คือ การดูลักษณะทาทางท่ีแสดงออกรวมถึงการฟงความตองการ

ของลูกคาอยางต้ังใจ 
3) การสงมอบบริการ (Deliver) คือ การใหบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคาโดย

ความออนโยน   
4) การสรางความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship) คือ  การสรางความสัมพันธ

ระหวางตัวพนักงานและลูกคา ใหมีความสนิทกันมากข้ึน  



  
16 

2.1.4 วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) 
วัฒนธรรมในการใหบริการ หมายถึง การรับรูของลูกจางเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ,

ขบวนการทํางาน ,พฤติกรรมเพ่ือใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน, การสนับสนุน และความมุงม่ันปรารถนา
ท่ีจะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการใหบริการ (Schneider and colleagues, 
1998:151) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ คือ การประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจงสําหรับบรรยากาศ
ภายในองคกร  โดยเปนปจจัยท่ีเช่ือมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของลูกจางซ่ึงมีความสําคัญตอ
องคกร (Johnson, 1996) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศภายในองคกรซ่ึงอยูบนพื้นฐาน
ของแนวคิดท่ีวา การบรรยายและอธิบายส่ิงแวดลอมในการทํางาน สมาชิกขององคกรมีการ
ประสาน micro perceptions เกี่ยวกับสถานท่ีทํางานท่ีนํามาซ่ึงบรรยากาศแหงการรับรูท่ียิ่งใหญ 
(macro perceptions) ท่ีใหความสําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน   การบริการที่เปนเลิศเปน
ส่ิงสําคัญตอองคกรและสงผลดีแกการสรางบรรยากาศการบริการ 

 วัฒนธรรมการใหบริการสามารถวัดไดดวยเคร่ืองมือวัดวัฒนธรรมการใหบริการที่
พัฒนาข้ึนโดยใช Likert Scale 7 ระดับ (7=เห็นดวยอยางยิ่ง; 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ประเด็นท่ีจะวัด
ประกอบดวย 5 รายการดังนี้ (Schneider et al., 2000) 

1. ฝายบริหารขององคการจะสนับสนุนพนักงานท่ีมีความคิดแปลกใหมในการ
พัฒนาการบริการแกลูกคา 

2. ฝายบริหารขององคการตั้งมาตรฐานการใหบริการลูกคา 
3. ฝายบริหารขององคการมีการอภิปรายกับพนักงานเปนประจําถึงเปาหมายของ

ผลงานดานการบริการ 
4. ฝายบริหารขององคการจัดใหพนักงานทีมีงานแตกตางกันมาทํางานรวมกันใน

การบริการลูกคา 
5. พนักงานใหมจะถูกอบรมโดยฝายบริหารขององคการในเร่ืองการใหบริการท่ีดี

ท่ีสุดแกลูกคา 
องคการที่ประกอบกิจการดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศ

การใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึงหมายถึงการรักษาลูกคาไว โดยองคการตองมี
การกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการใหบริการที่มีคุณภาพ   และคุณภาพของการบริการจะทําให
องคการแตกตางจากองคการอ่ืน และจะสงผลตอพฤติกรรมการใหบริการของพนักงานภายใน
องคการ 
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2.2 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ทรู มูฟ จํากัด 
บริษัท ทรู มูฟ จํากัด (True Move) เปนบริษัทท่ีประกอบธุรกิจใหบริการ

โทรศัพทมือถือรายหนึ่งในประเทศไทย เดิมเปนบริษัทรวมทุนระหวางบริษัท เทเลคอม เอเชีย กับ
กลุมออเรนจจากประเทศฝร่ังเศส ในช่ือ ทีเอ ออเรนจ ซ่ึงในเดือนตุลาคม 2544 บริษัทเทเลคอม 
เอเชีย ไดเขาถือหุน ในบริษัทกรุงเทพ อินเตอรเทเลเทค จํากัด (มหาชน) หรือ “BITCO” (ซ่ึงเปน
บริษัทท่ีถือหุนในบริษัท ทีเอ ออเรนจ จํากัด) ในอัตรารอยละ 41.1 ซ่ึงนับเปนการเร่ิมเขาสูธุรกิจ
โทรศัพทเคล่ือนท่ี โดย ทีเอ ออเรนจไดเปดใหบริการอยางเต็มรูปแบบในเดือนมีนาคม 2545 แตใน 
พ.ศ. 2547 กลุมออเรนจไดถอนทุนออกไปจากประเทศไทย ทางเทเลคอมเอเชียซ่ึงเปนบริษัทแมจึง
ไดเปล่ียนช่ือเปนทรู คอรปอเรช่ัน และเปล่ียนช่ือ ทีเอ ออเรนจ เปน ทรู มูฟ โดยปจจุบัน บริษัท
ต้ังอยูท่ีเลขท่ี 18 อาคารทรู ทาวเวอร ถนนรัชดาภิเษก แขวงหวยขวาง เขตหวยขวาง กรุงเทพ โดยมี
คุณ ศุภชัย เจียรวนนท ดํารงตําแหนงกรรมการผูจัดการใหญ  
  2.2.1 วิสัยทัศน (Vision) 
  การเปนผูใหบริการดานการส่ือสารครบวงจรและมุงตอบสนองลูกคาเปนหลัก อีก
ท้ังยังเปนผูใหบริการหนึ่งเดียวของประเทศท่ีสามารถใหบริการโทรศัพทพื้นฐาน ระบบส่ือสารไร
สาย อินเทอรเน็ตความเร็วสูง และผลิตภัณฑและบริการดานเนื้อหาตางๆ อยางหลากหลาย 
  2.2.2 พันธกิจ (Mission) 
  1. ขยายโครงขายโทรคมนาคมรวมถึงการพัฒนาระบบการใหบริการ เพื่อ
ตอบสนองความตองการของกลุมลูกคา โดยตั้งเปาหมายท่ีจะเปนผูนําการส่ือสารผานบริการท่ีครบ
วงจร ไมวาจะเปนการส่ือสารไรสาย   โทรศัพทพื้นฐาน อินเทอรเน็ต รวมไปถึงการใหบริการเคเบ้ิล 
  2. พัฒนาระบบการใหบริการโซลูช่ันทางธุรกิจใหดีข้ึนและครอบคลุมข้ึน ท้ังแก
ลูกคาประเภทองคการ และลูกคาขนาดกลางและขนาดยอม 
  3. รักษาฐานลูกคาโทรศัพทบานพื้นฐาน และรักษาความเปนผูนําในตลาดบรอด
แบนดในกรุงเทพมหานคร  
  4. ขยายขีดความสามารถในการเขาถึงขอมูลขาวสาร และความบันเทิงใหแก
ประชาชนและเยาวชนทุกครัวเรือน ผานทางบริการตางๆ ในบริษัท ทรู คอรปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) ไดแกอินเทอรเน็ต, อินเทอรเน็ตความเร็วสูง การส่ือสารแบบไรสาย และเคเบิลทีวี โดยมี
เปาหมายใหเขาถึงประชาชนอยางนอย 50%  ท่ัวประเทศภายใน 3 ป     
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  2.2.3 วัตถุประสงค (Objectives) 
  1. เพื่อท่ีจะเปนผูนําการส่ือสารผานบริการที่ครบวงจร โดยเนนท่ีการตอบสนองตอ
รูปแบบการดําเนินชีวิตท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยใชการผสมผสานศักยภาพโครงขาย เทคโนโลยี สินคา 
และบริการตางๆ ท่ีมีอยูออกมาเปนรูปแบบบริการ 
  2. เพื่อนําความรู ขอมูลขาวสาร และความบันเทิงใหแกประชาชนและเยาวชนทุก
ครัวเรือน 

2.2.4 นโยบาย (Policies)  
1.  ดานการใหบริการ นําเสนอนวัตกรรมและระบบส่ือสารแบบไรสาย เพื่อให

ผูคนสามารถติดตอส่ือสารถึงกันและกัน ตลอดจนเขาถึงความรู ขอมูล และสาระบันเทิง ทุกท่ี ทุก
เวลา ตามตองการ ดวยบริการท่ีเหนือกวาท้ังในดานพื้นท่ีเครือขายการใหบริการ คุณภาพ และการ
บริการที่เปนเลิศ โดยใชนโยบายการใหบริการแบบ One Stop Service 

2.  ดานการตลาด มุงเนนการรักษาฐานลูกคา และทําตลาดแบบไลฟสไตลตาม
นโยบายคอนเวอรเจนท ตอกย้ําบริการที่ใหและเปนมากกวาโทรศัพทมือถือ โดยรวมบริการท่ีมี
ความโดดเดนตางๆ ในกลุมทรูเขาดวยกัน ดวยการคิดคนรูปแบบแคมเปญการตลาดท่ีแปลกและ
แตกตาง 

3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการปรับโครงสรางหน้ี เพื่อเพิ่มความม่ันใจ
ใหแกนักลงทุน          

4.  ดานบุคลากร ทําการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคคลากรขององคการ รวมถึง
การใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแกพนักงาน   
 
2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ปริยาภรณ อัครดํารงชัย (2541) ไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี” โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาโดยสอบถามความ
คิดเห็นจากครูผูสอนของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จํานวน 11 โรงเรียน เกี่ยวกับ
ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการซ่ึงจะแสดงใหทราบถึงความผูกพันตอองคการ โดยใช
แบบสอบถามและสามารถเก็บแบบสอบถามกลับคืนท้ังหมด 248 ฉบับ คิดเปน 100 เปอรเซ็นต ซ่ึง
จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉล่ีย 3.76 ซ่ึง
จากการศึกษาคร้ังนี้พบวาปจจัยท้ังหมด 12 ปจจัย มีปจจัยเพียง 2 ปจจัยท่ีสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการได ไดแก ประสบการณในงานและลักษณะงาน ซ่ึงเปนลักษณะงานท่ีตองใช
ความรูความสามารถและทักษะหลายดานประกอบกันรวมท้ังเม่ืองานเกิดปญหาพนักงานทราบดีวา
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ควรแกไขปญหาอยางไร ซ่ึงปจจัยขางตนสามารถพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดย
ประสบการณในงาน (β=0.4557) สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานไดมากกวา
ปจจัยดานลักษณะงาน (β=0.1963) และไมสอดคลองกับการศึกษาของสุปนนนท ชนะสงคราม 
(2547) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) ท่ีพบวาพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) มีระดับวามผูกพันตอ
องคการในภาพรวมในระดับปานกลางคาเฉล่ีย 3.62 ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ อัตราเงินเดือนตําแหนงงาน อายุงาน ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การรับรู
บรรยากาศขององคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05 
กลาวคือเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ   

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ” เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม โดยสํารวจจากพนักงานท้ังส้ิน 359 คน 
โดยมีการทดสอบสมมติฐานท่ีเกี่ยวของกับระดับความผูกพันตอองคการทั้งส้ิน 2 สวน รวม 10 ขอ  
โดยสมมติฐานสวนท่ี 1 พบวาโดยรวมพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง สมมติฐานสวนท่ี 2 พบวา การมีเพศท่ีตางกัน อายุท่ีตางกัน สถานภาพสมรสตางกัน ระดับ
การศึกษาตางกัน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการตางกัน ระดับตําแหนงตางกัน อัตราเงินเดือน
ตางกัน ลักษณะงานที่ปฏิบัติท่ีแตกตางกัน และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของพนักงานมีความ
แตกตางกัน จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน นอกจากนี้ จากการศึกษายัง
พบวา ความผูกพันตอองคการยังสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกของพนักงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน อีกท้ังความผูกพันตอองคการยังเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการสามารถ
ทํางานไดดียิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกันและเกิดความรักความ
ผูกพันในองคการของตน ความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของ
บุคคลในองคการกับเปาหมายขององคการเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไวและมีสวน
เสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

  เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง  “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  สาขาสมุทรสงครามและสาขา
สมุทรสาคร” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน)สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยทําการศึกษาจากพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานจํานวน 42 คน โดยใชแบบสอบถามตอบดวยตนเอง ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-35 ป มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับ
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ปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการระหวาง 9-13 ป  และสวนใหญมีอัตราเงินเดือน
ระหวาง 10,001-20,000 บาท พบวา ความแตกตางของ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกร ไมมีผลตอพนักงานหรือพนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับท่ีไมแตกตางกัน 
แตความแตกตางในดาน อายุ การศึกษา การมีตําแหนงแตกตางกัน การมีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับท่ีแตกตางกัน 

สุปนนนท ชนะสงคราม (2547) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)” ทําการศึกษาพนักงานโดยวิธีการสุมตัวอยาง
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 371 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) มีระดับวามผูกพันตอองคการในภาพรวมในระดับปานกลางคาเฉล่ีย 3.62 ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อัตราเงินเดือนตําแหนงงาน อายุงาน ปจจัยดาน
งาน ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การรับรูบรรยากาศขององคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05 กลาวคือเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ   

พชร อ่ิมวิเศษ (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี” ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยประชากรที่ใช
ในการศึกษา ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจําในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 869 คน 
พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวม มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
ความมั่นคง แรงจูงใจในการทํางานดานความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง คุณภาพชีวิตการ
ทํางานการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผู ทํางาน  คุณภาพชีวิตดานการทํางานดาน
ผลประโยชนตอบแทน คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลของชีวิตกับการทํางาน และ
แรงจูงใจในการทํางานดานคุณคาของผลงานเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 นอกจากนี้ ยังพบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความผูกพันตอองคการมาก มี
ทัศนคติ ความคิด ความรูสึกท่ีดีตอองคการ  

Mustafa Kokuncu, Ronald J.Burke and Lisa Fiksenbaum (2549) ไดทําการศึกษาเร่ือง 
“ความผูกพันตอองคการดานงานของผูจัดการและผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูหญิงในธนาคารประเทศตุรกี” 
เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบดานประสบการณในการทํางานท่ีมีตอความ
ผูกพันตองาน โดยสามารถแบงความผูกพันตองานออกเปน 3 ดานไดแก ดานความรูสึก มุงม่ันทุมเท
ในการทํางาน (Vigor) ประกอบดวยคําถาม 6 คําถาม ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) 
ประกอบดวยคําถาม 5 คําถาม และการใหเวลากับงานงาน (Absorption) ประกอบดวยคําถาม 6 
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คําถาม โดยใชสเกลในการวัด 5 สเกล สวนองคประกอบดานประสบการณในการทํางาน
ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานการทํางานอยางหนัก ดานการควบคุม ดานการใหรางวัลและการ
ทักทาย ดานการส่ือสาร ดานความยุติธรรม และดานคุณคาในงานท่ีทํา ผลการศึกษาพบวา ปจจัย
สวนบุคคลไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตองาน สวนตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตองาน 2 ดานไดแก ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานและดานการอุทิศตนในการทํางาน 
และประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธตอปจจัยท้ังดานความมุงมั่นทุมเทในการทํางาน 
ดานการอุทิศตนในการทํางาน และดานการใหเวลากับงาน ซ่ึงการเพ่ิมข้ึนของระดับการบังคับ
บัญชา รางวัลและการทักทาย คุณคาในงานท่ีทําจะทําใหพนักงานมีความผูกพันตองานสูงข้ึน 
นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธและสามารถพยากรณ
ความผูกพันตองานได จากการศึกษาพบวา ยิ่งพนักงานในองคการทํางานหนักเทาไหรก็ยิ่งทําใหเกิด
ความผูกพันตองานดานการใหเวลากับงานมากข้ึนเทานั้น 

Bagja Basikin  (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน การอุทิศ
ตนในการทํางาน และการใหเวลากับงาน : ความผูกพันตอองคการดานงานของครูสอนภาษาองักฤษ
โรงเรียนมัธยมในประเทศอินโดนีเซีย” พบวา ความผูกพันตองานเปนลักษณะของผูท่ีมีความรูสึก 
มุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)  การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) และการใหเวลากับงาน
งาน (Absorption) โดยทําการศึกษาครูโรงเรียนมัธยมในเมืองYogyakarta ประเทศอินโดนีเซียท้ังส้ิน 
152 คน โดยใชสเกลในการศึกษา 7 สเกล ซ่ึงจากการศึกษาพบวามีคาความเช่ือถือไดของขอมูล
โดยรวม (Alpha=0.91) ซ่ึงถือวาเปนคาท่ีสูงมาก โดยคาความเช่ือถือไดของดานมุงม่ันทุมเทในการ
ทํางาน (Alpha=0.76)   คาความเช่ือถือไดของดานการอุทิศตนในการทํางาน (Alpha=0.83) และคา
ความเชื่อถือไดของดานการใหเวลากับงานงาน (Alpha=0.79)    และผลของระดับความคิดเห็น
พบวาระดับความคิดเห็นทุกคามีคาเฉล่ียรวมในระดับคอนขางสูง โดยผลการศึกษาพบวาครูมี
คาเฉลี่ยรวม 5.04 ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานคาเฉล่ีย 4.99 ดานการอุทิศตนในการทํางาน
คาเฉล่ีย 5.44 และดานการใหเวลากับงานงานคาเฉล่ีย 4.71 
 
 


