
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคในเขตจังหวัด
ลําพูน ผูศึกษาไดทําการคนควาเอกสารตางๆและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
  2.1.1  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

The Gallup Organization (2002)   ไดคนพบแนวทางที่มนุษยเปนตัวขับเคล่ือน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการในรูปของThe Gallup Path  กรอบในการขับเคล่ือนเคร่ืองมือตาง ๆ 
ซ่ึงมุงเนนท่ีจะชวยใหบริษัทมีการเติบโตอยางตอเนื่องท้ังในดานรายได กําไรที่เกิดจากการสราง
ความผูกพันของลูกคา (Customer Engagement) และความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement)  โดยหัวใจสําคัญของโมเดลน้ีแสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะ
สรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ(Brandage, 2548)     องคการจะตองกําหนดขีด
ความสามารถ ทักษะและประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน  เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมี
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ัน ๆ อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ
ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว 
เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน  ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสราง
กําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได (สุรัสวดี   สุวรรณเวช,2549:4) 

Burke Corporate (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ท่ีไดทําการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมี
ความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะ
สงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty)    และกอใหเกิดผลประโยชน  
(Profitability) ตอองคการ  โดยสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 
(Engagement Components) โดยเรียกวา Employee Engagement Index (EEI)TM ซ่ึงประกอบไป
ดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ(Company)  กลุมงาน (Work Group)  สายอาชีพ ( Career 
/Profession)  ลูกคา (Customer)  งานท่ีทํา(Job) และผูจัดการ (Manager) (สุรัสวดี   สุวรรณเวช, 
2549:8) 
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Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (2002) กลาวไววา บริษัทใดๆท่ี
พยายามทําการแขงขันจําเปนตองสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนในใจของพนักงานทุกคน  สําหรับ
ธุรกิจการบริการพนักงานถือวาเปนเคร่ืองมือท่ีมีความสําคัญคือเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา  
และในธุรกิจอุตสาหกรรมพนักงานท่ีมีความผูกพันทําใหสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพได   ซ่ึง
พนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีมีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโต
ของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได  

 
2.1.2 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

Schaufeli B. Wilmar and others (2002:71 อางใน Arnold B. Bakker and 
Evangelia Demerouti ,2008:209) กลาวถึง ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง ความคิดเชิงบวกของ
พนักงานท่ีมีตอองคการ ความมุงม่ันต้ังใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  สภาวะจิตใจของพนักงานท่ี
สัมพันธกับการทํางาน ซ่ึงถูกกําหนดโดยลักษณะความกระฉับกระเฉงในการทํางาน(Vigor)  การ
อุทิศตัวในการทํางาน(Dedication) และความสนใจในการทํางาน(Absorption)    

ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน(Vigor) มีลักษณะพลังความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง สามารถปรับเปล่ียนอารมณในขณะปฏิบัติงาน ความเต็มใจท่ีจะทุมเทในการ
ทํางานและมีความอดทนตอการเผชิญหนาตอความยากลําบาก   การอุทิศตัวในการทํางาน
(Dedication) เปนลักษณะความรูสึกท่ีมีความสําคัญ มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีแรง
บันดาลใจ ความภาคภูมิใจและความทาทายในการทํางาน   และความสนใจในการทํางาน
(Absorption) กลาวถึง ความต้ังใจในการทํางานอยางมาก  มีความสุขในการทํางาน ทําใหรูสึกวา
เวลาผานอยางรวดเร็วและยากท่ีจะแยกออกจากงาน 

Kirkpatrick  Cheryl.(2007  อางใน Basikin, 2007:5) ไดใหคําจํากัดความของ
ความผูกพันตอองคการ วา ความผูกพันในงานของพนักงาน แสดงถึง พนักงานผูนั้นมีความสนใน
งาน มีความกระตือรือรนและความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 

Nancy P. Rothbard (2001:656 อางใน Alan M. Saks, 2006:601) กลาวถึง ความ
ผูกพันตอองคการวาเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับดานจิตวิทยา โดยกลาวถึง ความผูกพันเกี่ยวของกับ
สวนประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน คือ ความต้ังใจและการซึมซับ “ความต้ังใจ หมายถึง การมีความรูสึก
นึกคิดและจํานวนครั้งของการใชเวลาในการคิดถึงบทบาทหนาท่ีในการทํางาน” ในขณะท่ีการซึม
ซับคือ “การทุมเทเวลากับบทบาทหนาท่ีท้ังหมดและความรูสึกอยางแรงกลาในการมุงเนนใน
บทบาทหนาท่ีของตัวเอง” 
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 2.1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ   
  ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย  3 ปจจัย คือ 

   1. ปจจัยดานความม่ันใจในการทํางานของตน(Self efficacy ) 
   2. ปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ (Service climate) 

     3. ปจจัยดานการมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
1. ปจจัยดานความม่ันใจในการทํางานของตน (Self efficacy ) 

  Albert Bandura (1989 อางในทิพยวัลย สุทิน,2551: ออนไลน) ไดใหคํานิยามของ
ความม่ันใจในการทํางานของตน (Self – efficacy) คือ การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองท่ีจะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  อันเปน
ผลลัพธแหงกระบวนการการเรียนรูความสัมพันธของสังคม ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในกระบวนการการ
เรียนรูเหลานี้ซ่ึงมีพื้นฐานท่ีแตกตางกัน 4 ประการคือ  

1) ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ(Mastery Experiences) เปนวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองเน่ืองจากเปนประสบการณ
โดยตรง  ดังนั้น องคการจึงจําเปนท่ีจะตองฝกใหพนักงานมีทักษะเพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จ
ไดพรอม ๆ กับการทําใหพนักงานรับรูวา เขามีความสามารถจะกระทําได  

2) การใชตัวแบบ (Modeling) การที่พนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมท่ีมี
ความซับซอน และไดรับผลที่พึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานท่ีสังเกตฝกความรูสึกวาเขาก็จะสามารถ
ท่ีจะประสบความสําเร็จได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 

Albert Bandura (1989 อางในทิพยวัลย สุทิน,2551: ออนไลน) กลาววาการรับรู
ความสามารถของตนเองนั้นมีผลตอการกระทําของมนุษย  การรับรูความสามารถของตนเองในแต
ละสภาพการณท่ีแตกตางกันอาจแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกัน    ซ่ึงความสามารถของ
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มนุษยเรานั้นไมคงท่ีแตสามารถปรับเปล่ียนไดตามสภาพการณ  ดังนั้นส่ิงท่ีกําหนดประสิทธิภาพ
ของการแสดงออกจึงข้ึนอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้นๆ และการรับรู
ความสามารถของตนเองเปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถทํางานไดในระดับใด 
ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนการตัดสินใจวาผลแหงการกระทําใดจะเกิดข้ึน
จากพฤติกรรมดังกลาว   โดยพฤติกรรมของมนุษยไมไดเกิดข้ึนและสามารถเปล่ียนดวยส่ิงแวดลอม
อยางเดียว จะตองมีปจจัย 3 ปจจัยรวมดวย ไดแก  

1) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor)    
2) ปจจัยเง่ือนไขเชิงพฤติกรรม (Behavior condition )   
3) ปจจัยเง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอม (Environment condition )  
 
ภาพท่ี 1  แสดงแผนภาพความม่ันใจในการทํางานของตน (Self efficacy ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : Pajares, Frank. Research. Self-efficacy Beliefs in Academic Settings.,2008:online 

   วิธีการวัดความมั่นใจในการทํางานขอตน (Self efficacy ) 
การท่ีบุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตางๆขึ้นอยูกับปจจัย 2 

ชนิด คือการรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy) ซ่ึงเปนความเช่ือของแตละคนเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองท่ีจะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้น ๆ      และอีกปจจัย 
คือ ความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome expectancy) เปนการตัดสินของแตละบุคคลใน
ความเปนไปไดของผลท่ีตามมาจากพฤติกรรมเฉพาะอยางท่ีเกิดข้ึนในสภาพการณใดสภาพการณ
หนึ่ง (ทิพยวัลย สุทิน,2551: ออนไลน))  

พฤติกรรม 

สภาพแวดลอม สวนบุคคล 

 



 
 

 

 
8 

  

การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะ
สามารถทํางานไดในระดับใด  ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินวา
ผลกรรมใดจะเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว   การรับรูความสามารถของตนเอง และ
ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมีความสัมพันธกันมาก โดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสอง
นี้มีผลตอการตัดสินใจ ท่ีจะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้น    และความแตกตางระหวางการรับรู
ความสามารถของตนและความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดข้ึนวาการรับรูความสามารถของตนจะ
ออกมาในลักษณะท่ีเปนระดับความเขมและการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวงัในผล
กรรมท่ีเกิดข้ึนจากทางกายภาพ  ทางสังคม  และจากการประเมินตนเอง 

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผล
กรรมท่ีจะเกิดข้ึนตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล  หากการรับรูในความสามารถของ
ตนเองมีสูง และความคาดหวังในผลของการกระทําตํ่า จะมีแนวโนมท่ีจะไมทํา แตหากการรับรูใน
ความสามารถของตนเองมีสูง และความคาดหวังในผลของการกระทําสูง มีแนวโนมท่ีจะทําแนนอน 
 

2. ปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ (Service climate) 
บรรยากาศในการใหบริการ (Service climate) หมายถึง การรับรูของพนักงาน

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน, ขบวนการทํางาน, พฤติกรรมเพ่ือใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน, การสนับสนุน 
และความมุงม่ันปรารถนา ท่ีจะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการใหบริการ 
(Joerg Dietz and others, 2004:81)    

บรรยากาศในการใหบริการ (Service climate)เปนการประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจง
สําหรับบรรยากาศภายในองคกร  โดยเปนปจจัยท่ีเช่ือมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของพนักงาน
ซ่ึงมีความสําคัญตอองคกร   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศภายในองคกรซ่ึงอยูบน
พื้นฐานของแนวคิดท่ีว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 

ความสําคัญเกี่ยวกับเปาหมายของบรรยากาศในการใหบริการ (Target Climate) 
สามารถใหคําจํากัดความไดวา 

1) พนักงานของสาขามีการรับรูบรรยากาศการบริการบนเปาหมายของสาขาภายใต
เง่ือนไขท่ีวามีการใหบริการที่ยอดเยี่ยม (Branch Employees' Perspective on Branch-Targeted 
Service Climate)   
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2) พนักงานของสาขามีการรับรูบรรยากาศการบริการบนเปาหมายขององคกร
ภายใตเง่ือนไขที่วามีการใหบริการที่ยอดเยี่ยม(Branch Employees' Perspective on Organization-
Targeted Service Climate) 

องคการที่ประกอบกิจการดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศ
การใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึงหมายถึงเปนการรักษาลูกคาไว   องคการตองมี
การกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการสงมอบการบริการที่มีคุณภาพ   คุณภาพการบริการทําให
องคการแตกตางจากองคการอ่ืนๆและจะสงผลตอพฤติกรรมการใหบริการของแตละบุคคลภายใน
องคการ 

วิธีการวัดปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ (Service climate) 
การวัดปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ (Service Climate) โดยใชวิธี Likert 

Scale โดยใหพนักงานใหคา 1-7  ซ่ึง 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งและ 7 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง
(Joerg Dietz and others , 2004:91-92) 

ทัศนะคติของพนักงานในสาขา ท่ีมีตอบรรยากาศในการใหบริการลูกคาของสาขา  
1.  ขณะทํางานพนักงานจะทํางานอยางหนักเพื่อตอบสนองตอความตองการของ

ลูกคา 
2.  การตัดสินใจแบบวันตอวันของพนักงานในสาขา เปนการตัดสินใจแบบให

ความ  สําคัญกับส่ิงท่ีจําเปนท่ีสุด 
3.  มีการกําหนดวัฒนธรรมการใหบริการอยางชัดเจนในสาขา 
4.  พนักงานทุกคนตองมีสวนชวยในการพัฒนาคุณภาพในการใหบริการ 
 
 
ทัศนะคติของพนักงานในสาขาท่ีมีตอบรรยากาศในการใหบริการลูกคาของ

องคการ 
1.  องคการทําการจัดหาบริการที่ดีเพื่อบริการแกลูกคา 
2.  องคการมีการแกไขปญหาใหกับลูกคาอยางรวดเร็วและทันทวงที 
3.  ผูบริหารจัดหาการบริการที่มีคุณภาพแกลูกคา 
4.  องคการตองใหความสําคัญกับการบริการลูกคาเปนอันดับแรก โดยมีผูบริหาร

 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 
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3. ปจจัยดานการมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
การมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation)  คือ การยอมรับวาลูกคาจะ

เปนศูนยกลางธุรกิจ  ลูกคาคือผูท่ีมีความสําคัญตอธุรกิจเปนอันดับแรกและเปนแนวทางในการ
ดําเนินธุรกิจ  การบริการและการเอาใจใสลูกคาโดยทําใหลูกคารูสึกพึงพอใจและประทับใจ   ซ่ึง
เปนลักษณะนิสัยและพฤติกรรมการใหบริการที่สะทอนออกมาใหลูกคาไดเห็น 

William Marie and Sanchez Juan (1998:101-116) ใหคําจํากัดความของคําวา 
“Customer Orientation”  คือ การจัดการความตองการของลูกคาใหเกิดความพอใจ  ซ่ึงทําใหเกิดการ
ใชบริการซํ้าในท่ีสุด เพราะพนักงานท่ีเอาใจใสดูแลลูกคาจะพยายามอยางหนักท่ีจะหาความตองการ
ของลูกคา    ดังนั้น ลูกคาจะคอยๆ ถูกโนมนาวและจะคนหาการบริการเดิมในโอกาสตอไป  ซ่ึง
พบวา การรับรู การปฏิบัติตอลูกคาของพนักงานมีอิทธิพลในทางบวกบนพ้ืนฐานความพึงพอใจของ
ลูกคาตอตัวพนักงานน้ันๆ  นั่นคือ เม่ือพนักงานใหบริการอยางเต็มใจเปนท่ีพอใจของลูกคา ลูกคาก็
พอใจในตัวพนักงาน  เม่ือพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยความจริงใจ  มีการดูแลเอาใจใสลูกคา  
ทําใหลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานและสงผลตอความพึงพอใจตอบริษัท  
ซ่ึงทําใหพนักงานมีความภูมิใจในการใหบริการ  กอใหเกิดความประทับใจท้ังสองฝาย  จึงทําให
พนักงานรูสึกดีตอบริษัทและกอเกิดเปนความผูกพันตอองคการ       และเม่ือมี Customer 
Orientation สูงข้ึนจะสงผลให Employee Engagement สูงข้ึนเชนกัน 

ระดับของความเหมาะสมของพนักงานกับตําแหนงท่ีไดรับในบริษัทระหวาง
พนักงานกับคุณคาขององคการ ถูกนําไปใชในการคํานวณความสัมพันธระหวางการทําใหลูกคาพึง
พอใจกับรายไดท่ีบริษัทไดรับ     Schneider Benjamin and Daniel Schechter (1991:217-235) 
เสนอแนะวา พนักงานบางคนมีการใหบริการดวยความสมัครใจ เต็มใจมากกวาคนอ่ืน   และ
Schneider Benjamin and David Bowen (1995 อางใน Todd Donavan and Mary Hocutt ,2001:295)
เสนอวา เม่ือพนักงานเล็งเห็นถึงความม่ันคงของบริษัทในดานการใหบริการที่พึงพอใจ  ลูกคาจะยิ่ง
พอใจในตัวพนักงาน และยิ่งหากพนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคาและบริการตามความ
ตองการของลูกคาแลว  สงผลใหลูกคาพึงพอใจในการบริการมากข้ึน 

วิธีการวัดปจจัยดานดานการมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
การวัดปจจัยดานดานการมุงเนนลูกคาเปนสําคัญใช SOCO Scale (Selling 

Orientation-Customer Orientation Scale) ตามแนวคิดของ Todd Donavan and Mary Hocutt 
(2001:295)ในการวัดความสัมพันธทางดานบวกระหวางระดับของความพึงพอใจของลูกคาตอการ
บริการของพนักงานท่ีถูกวัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคาท่ีตามมา โดย SOCO scale 
จะวัด 4 ดาน คือ 
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1. Pamper คือ การตามใจลูกคา ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท 
2. Read คือ การอานใจลูกคา  โดยการดูลักษณะทาทางท่ีแสดงออก  การฟงอยาง

ต้ังใจ 
3. Deliver คือ การใหบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคาโดยความ

ออนโยน   
4. Personal Relationship คือ สรางความสัมพันธระหวางตัวพนักงานและลูกคาให
สนิทกันมาก ยิ่งข้ึน 

 
2.2 ทบทวนวรรณกรรม 

จิราวรรณ หาดทรายทอง(2539) ทําการศึกษาเร่ือง“ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การประปานครหลวง”  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานการประปานครหลวง(ซี 1 -8)
จากท้ัง 7 สายงานท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีการประปานครหลวงสํานักงานใหญ จํานวน 345 คน 
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา T-test และคา F-test(ANOVA) จากการศึกษา พบวา การศึกษาในดาน
ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความปารถนาท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง สวนดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนขององคการในระดับสูง อีกท้ังไดศึกษาโดยใชปจจัยท้ัง 3 ดาน 
ประกอบดวย ปจจัยดายสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณในการ
ทํางาน  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลา
การทํางานและระดับตําแหนงไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันในองคการ แตปจจัย
ดานลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของ
งาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและผลปอนกลับของงาน  และปจจัยดานประสบการณ
ในการทํางาน ไดแก ความสําคัญของตนตอองคการ ความพึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะ
ไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรกอใหเกิดวามแตกตาง
กันของความผูกพันในองคการ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” 
โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางานของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึงประชากรท่ีใชใน
การศึกษา คือ พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ จํานวน 359 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง(self Administered 
Questionnaire) และคาสถิติท่ีใชในการเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน  จากผลการศึกษา พบวา ความ
ผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดับ
ตําแหนง  และอัตราเงินเดือน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวน  เพศ  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   สวนปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของ
งาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพันธดานบวกกับความผูกพันของ
องคการ  สวนปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย  ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญกับองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งได ความคาดหวังท่ีไดรับ การตอบสนองจาก
องคการและทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธดานบวกกับความผูกพันของ
องคการ   

 เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ซ่ึง
ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม
และสาขาสมุทรสาคร จํานวน 42 คน  เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมเปนแบบสอบถามแบบตอบดวย
ตนเอง(self Administered Questionnaire) และคาสถิติท่ีใชในการเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน    ซ่ึงการศึกษา
โดยใชปจจัยท้ัง 3 ดานเชนเดียวกับ พิชญากุล ศิริปญญา กลับพบวา ความผูกพันของพนักงานตอ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เม่ือพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเม่ือพิจารณาผล
การศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติของท้ัง 2 ทาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกันท้ัง 2 ทาน และ
ผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร  พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร
เชนเดียวกันท้ัง 2 ทาน 
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รุจี  อุศศิลปศักดิ์ (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด
(มหาชน)ในอําเภอเมืองเชียงใหม”  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด(มหาชน)ในอําเภอเมืองเชียงใหม จํานวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวม
ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ชุด คือ แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและแบบวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ   และคาสถิติท่ีใชในการเคราะหขอมูล ไดแก 
คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสันและการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน จากผลจากศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 
ระยะเวลาที่ทํางานในองคการและระดับเงินเดือนท่ีไดรับ  และปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ไดแก รายไดและผลตอบแทน การพัฒนาศักยภาพ ความกาวหนา สังคมสัมพันธ ลักษณะการ
บริหาร ความภาคภูมิใจในองคการและความม่ันคงในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม  ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ
ความยึดม่ันผูกพันในองคการโดยรวม คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ 
ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสังคมสัมพันธและปจจัยสวนบุคคลดานอายุ โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 85 

Basikin (2007) ทําการศึกษาเร่ือง ความกระฉับกระเฉง การอุทิศตัวและการซึมซับในการ
ทํางาน กรณีศึกษา ความผูกพันในงานของอาจารยวิชาภาษาอังกฤษโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศ
อินโดนีเซีย (Vigor, Dedication and Absorption: Work engagement among secondary school 
English teachers in Indonesia )  โดยความผูกพันในงาน ถูกจํากัดความวา ความคิดเชิงบวกของ
พนักงานท่ีมีตอองคการ ความมุงม่ันต้ังใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  สภาวะจิตใจของพนักงานท่ี
สัมพันธกับการทํางาน ซ่ึงถูกกําหนดโดยลักษณะความกระฉับกระเฉง การอุทิศตัว และความสนใจ
ในการทํางาน ตัวอยางในการวิจัยสําหรับอาจารยวิชาภาษาอังกฤษโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน152 
คนในจังหวัด Yogyakarta ประเทศอินโดนีเซีย    ขอมูลถูกเก็บรวมโดยใชแบบสอบถามตามรูปแบบ 
UWES9(Utrecht Work Engagement Scale ) ซ่ึงเปนคําถามการวัดสเกลทัศนคติ (Likert Scale) แบง
ออกเปน 7 ระดับ   และคาสถิติท่ีใชในการเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิสหสัมพันธและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
จากการศึกษาพบวา ขอมูลในการวิจัยมีระดับความนาเช่ือถือในระดับสูง α=0.91 สําหรับระดับ
ความผูกพันตองานในภาพรวม และα=0.76, 0.83, 0.79 สําหรับระดับความผูกพันตองานในดาน
ความกระฉับกระเฉง การอุทิศตัว และความสนใจในการทํางาน  และอาจารยวิชาภาษาอังกฤษมี
ความผูกพันตองานในภาพรวมอยูในระดับสูง   โดยมีคาเฉล่ีย เทากับ 5.04  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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เทากับ 1.13   ความผูกพันตองานในดานความกระฉับกระเฉงมีคาเฉล่ีย เทากับ 4.99  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เทากับ 1.13    ความผูกพันตองานในดานการอุทิศตัวมีคาเฉล่ีย เทากับ 5.44  สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.08    และความผูกพันตองานในดานความสนใจในการทํางานมีคาเฉล่ีย 
เทากับ 4.71  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 1.08 

สุภาวดี  โชติอัมพร(2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย  จํากัด (มหาชน) เขต 31   ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย  
จํากัด (มหาชน) เขต 31 จํานวน  162 คน เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมเปนแบบสอบถามแบบตอบ
ดวยตนเอง(self Administered Questionnaire) และคาสถิติท่ีใชในการเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย การวิเคราะหความแปรปรวน การทดสอบคาสถิติทีและการวิเคราะหสมการถดถอย  
จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  จํากัด (มหาชน) เขต 31  มี
ระดับความคิดเห็นในดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับเห็นดวย   โดยปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
อายุ มีผลตอความม่ันใจในการทํางานของพนักงาน   ดานความสัมพันธ พบวา ความม่ันใจในการ
ทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และปจจัย
สวนบุคคลท่ีมีผลตอการใหความสําคัญตอการบริการลูกคาของพนักงาน ไดแก ตําแหนงงาน   ดาน
ความสัมพันธ พบวาการใหความสําคัญตอการบริการลูกคาของพนักงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวม  และยังมีความสัมพันธกับองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ใน
ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)  การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)   การใหเวลา
กับงาน (Absorption)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  อีกท้ังดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน ตําแหนงงานไมมีผลดานวัฒนธรรมใน
การใหบริการลูกคาของพนักงาน  ดานความสัมพันธ พบวาดานวัฒนธรรมในการใหบริการลูกคา
ของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 


