
 
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานพนักงานบริษัท เอราวัณสายไฟเคเบิ้ล  
จํากัด  มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

2.11 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
   L.Poter และ F.J.Smith (1974 อางใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549)  กลาวถึงความ 

หมายของความผูกพันตอองคการวามีความหมาย 3 ลักษณะ คือ  
1) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน

ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยม
และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย มีความ
เช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน 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 และต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคนอ่ืน
วา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและสรางสรรค
องคการใหดียิ่งข้ึน 
  บริษัทท่ีปรึกษาเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล IES (The Institute for Employment 
Studies (2004) ไดกลาววา ความผูกพันเปนส่ิงจะตองแสดงถึงความสัมพันธ 2 ฝาย คือ ฝายองคการ
จะตองสรางใหพนักงานรูสึกผูกพันกับองคการ และอีกฝายหนึ่งคือฝายพนักงานท่ีจะตองเต็มใจมอบ
ความผูกพันใหกับองคการมากหรือนอยตามความสมัครใจของตน โดย IES ไดใหคําจํากดัความของ
คําวาความผูกพันไวดังนี้ “ทัศนคติบวกของพนักงานตอองคการและคานิยมขององคการ พนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการจะเขาใจถึงลักษณะของธุรกิจ และรวมกันพัฒนาการทํางานเพื่อผลประโยชน
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ขององคการสวนองคการจําตองพัฒนาและรักษาความผูกพันนีไ้ว  ดังนั้นจึงตองอาศัยความสัมพนัธ
สองทางระหวางนายจางกับลูกจาง” (อางใน สวนยี  แกวมณี, 2549)   
 วิฑูรย สิมะโชคดี (2538: 17) ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 
ความผูกพันทางทัศนคติ หรือการท่ีคน ๆ หนึ่งจะแสดงตนและมีสวนเกี่ยวของในองคการใด ๆ ความ
ผูกพันตอองคการมีความหมายท่ีกวางกวาความพอใจในงาน เพราะจะเกี่ยวของกบัองคการทั้งหมด
มิใชเพียงแคตัวบุคคลและความผูกพันตอองคการจะมีความมั่นคงมากกวาความพอใจในงาน เพราะวา
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนวนัตอวันนั้นจะไมทําใหความผูกพันลดลงไป  
                  2.1 2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ    
 Burke Institute (2003) สถาบันบรูค เปนสถาบันท่ีมีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะอยูกับองคการนานข้ึน ใหความ
รวมมือกับองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคาขององคการ และจะชวยสรางความสําเร็จ
ใหกับธุรกิจโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (อางใน สวณีย 
แกวมณี, 2549) 

The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัย และพบวา ปจจัยท่ีทําใหกิจการ 
เติบโตมิไดเกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไรหรือรายไดสูงสุดเทานั้น แตเกิดจากการพัฒนา   
บุคลากรใหมีความผูกพันกับองคการเพื่อสรางลูกคาท่ีมีความผูกพันกับองคการและจะนํามาซ่ึง  การ
เพิ่มข้ึนของกําไรที่แทจริง  การที่จะทําใหกิจการเติบโตอยางยั่งยืนและมีกําไรเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องได
นั้นยอมมาจากการซ้ือซํ้าของลูกคาหรือมีความผูกพันกับกิจการ ซ่ึงการท่ีจะทําใหลูกคามีความผูกพัน
กับกิจการข้ึนอยูกับพนักงาน (อางใน สวณีย   แกวมณี, 2549)  
                     2.1 3 การวัดความผูกพันตอองคการ   
 Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (อางใน the Gallop Organization, 2002) 
กลาวไววา บริษัทใดๆ ท่ีพยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพนัใหเกิดข้ึนในใจของพนักงาน
ทุกคน ในธุรกจิการบริการพนักงานเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกจิอุตสาหกรรมก็ไม
สามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพไดหากปราศจากพนักงานท่ีมีความผูกพนั ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนั
นั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีมีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพ่ิมมูลคาหุนขององคการได (อางใน สวณีย แกวมณี, 2549) 
 The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดนําแนวคิดเร่ืองการวัด
ความผูกพันของพนักงานตอองคการศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 
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เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางใน
การปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทใจงาน (Not-Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 
เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทใน
งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือตอตาน
วัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3) พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคการ (Actively Disengaged Employee) คือ  
พนักงานพวกท่ีสรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการ
ทํางานท่ีทํา และยังสงผลตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบๆ ขาง เปรียบเสมือน “แอปเปล
เนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงพอแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ ดวย  

2.1.4 วิธีการวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ 
 Burke Institute (2003) ไดเสนอวิธีในการวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 
ประการ ดังนี้ 
 1) บริษัท (Company) พนักงานมีความรูสึกอยากทํางานกบับริษัทท่ีตนทําอยู เพราะ
พอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและผลประโยชนท่ีบริษัทมีให แมวาจะมีโอกาสในการทํางานแบบเดยีวกัน
ในบริษัทอ่ืนกจ็ะไมสนใจ 
 2) ผูบริหาร(Manager) พนักงานมีความพอใจกับผูบริหาร และ/หรือ หัวหนางาน 
และทํางานรวมกันเปนอยางดี เนื่องจากไดรับการสนับสนุนในหนาท่ีการงาน และมีการตอบสนอง
เม่ือเกิดปญหา 
 3) กลุมคนท่ีรวมงาน(Work Group) พนักงานมีความพอใจกับกลุมเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากมีการประสานงานและรวมมือกันในการทํางาน 
 4) งานท่ีทํา(Job) พนกังานมีความพอใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เนื่องจากมีการ
ประเมินผลงานอยางสมํ่าเสมอ และมีความทาทายในการทํางาน 
 5) อาชีพ(Career/Profession) พนักงานมีความพอใจในอาชีพ เนื่องจากไดมีสวนรวม
ในการพัฒนางานในอาชีพของตนเอง  
 6) ลูกคา(Customer/Client) พนักงานมีความรูสึกอันดีกับลูกคาของบริษัท 
 The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจยัจากพนักงาน 1.98 ลานคน ใน 21 
อุตสาหกรรมตางกัน ใน 28 ประเทศ พบวาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการไดรับ
อิทธิพล หรือ สงผลมาจากการตอบสนองความตองการของพนักงานใน 4 ระดับดงันี้ 
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 1) ความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) หมายถึง อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ ท่ีใช
สนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน  และพนักงานเขาใจวาจะตองทํางานอยางไรเพื่อให
สอดคลองกับความคาดหวังขององคการ 
 2) การสนับสนุนจากฝายบริหาร (Management Support) หมายถึง การท่ีหัวหนา
งานคอยเอาใจใสดูแล และสงเสริมใหเกดิการพัฒนาในการทํางาน ซ่ึงจะเปนกําลังใจใหพนักงานอยาก
ทํางานใหดีข้ึนเร่ือยๆ     
 3) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การที่พนักงานรูสึกวามีเพือ่นรวมงานท่ี
ดี  และเพื่อนรวมงานทุกคนมีเปาหมายรวมกัน  
  4) ความกาวหนา (Growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ และเติบโตใน
หนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ 
 และไดแบงประเภทของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการไว 3 แบบดังนี้ 1.
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือพนักงานท่ีทํางานดวยความเต็มใจและต้ังใจ และ
คํานึงถึงองคการ 2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานท่ีไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมต้ังใจ  และ 3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันกับองคกร 
(Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมีความสุขในการทํางาน 
 IES หรือ The Institute for Employment Studies (IES Report, 2004) ไดศึกษาวิจยั
พบวาส่ิงท่ีเปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพนัมาจากองคประกอบเหลานีคื้อ 

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

 
4. กรอบแนวคิดท่ีใชในการวัดความผูกพันตอองคการ 
    จากแนวคิดท้ัง 3  ดงักลาวคือ 1.The Gallup Path   2.Burke และ 3.แนวคิดของ IESจะ

เห็นวาแตละสถาบันมีการศึกษาเกีย่วกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยวดัปจจัยความ
ผูกพันจากปจจัยในดานตางๆ ท่ีแตกตางกนัและมีหลากหลายแนวคิด ผูศึกษาเหน็วาจากแนวคิด
ดังกลาวมีประเด็นหลักท่ีเหมือนกันอยู สองสวนคือ บุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน และเม่ือ
ตองการที่จะวดัความผูกพนัผานตัวแปรดังกลาวนั้น ผูศึกษาไดใชแนวคิดของ Steers and Porter   
ในการสรางแบบสอบถามวัดความผูกพนั โดยสรุปเปนกรอบแนวคิดเพือ่การศึกษาองคประกอบของ
ความผูกพันของพนักงานตอองคการในคร้ังนี้ และวดัระดับความผูกพันในภาพรวมโดยใชการวดัจาก
ปจจัย 4 ดานของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทยคือ  1.ดานบริษัท  2.ดานงานท่ีทํา       



 8 

3.ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 4. ดานภาวะผูนํา (สมาคมการจดัการงานบุคคลแหงประเทศ
ไทย,2549)โดยจะสรุปผลจากคาเฉล่ียของความคิดเหน็ท่ีมีตอความผูกพันรวมเปนระดับความผูกพนั 3 
ระดับคือ   

1)  พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการ  
2)  พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ 
3)  พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ 

          
2.2 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

ณัฐพงษ  ถาวรานนท (2551)   ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท  
ซี.อาร.พี.จิลเวลร่ี  (เชียงใหม) จํากัด   จากพนักงานท้ังหมดจํานวน 166 คน  โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองม่ือ  พบวาผลการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม ใน
ระดับเห็นดวยมากลําดับแรกคือ ดานทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนของ บริษัทซี.อาร.พี.ฯ  เปนหลัก     
  สําหรับความผูกพันในภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) โดยมี
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการไดแก   ดานองคการ ดานงาน  ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  อยูในระดับเฉยๆ ทุกดาน   โดยปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานองคการ   ไดแก ระดับการศึกษา
และรายได   สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอ
องคการใน ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  ไดแก ระดับการศึกษา  
 สําหรับปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  เพศ  อายุ  อายุการทํางาน  และตําแหนงงาน ไมมีผลทําให
ระดับความผูกพันตอองคกรตางกันในภาพรวม   แตปจจัยในดานรายได และระดับการศึกษา มีผลทํา
ใหระดับความผูกพันองคการตางกัน ในภาพรวม   

พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ไดศึกษาเร่ือง  ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  โดยศึกษาจากกลุมพนักงานในองคการ จํานวน   
119  คน  ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ  ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไป  พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุระหวาง 25-31 ป จบการศึกษาระดับ ม.6/ปวช. มีอายุการทํางาน 1-5 ป ปฏิบัติงานอยูใน
แผนกผลิต OPC Drum มีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ และมีอัตราเงินเดือน 5,001-10,000 บาท   
ผลการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม ในระดับเห็นดวย
มากลําดับแรกคือ ดานทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัท
เปนหลัก     
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สําหรับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทย
แลนด) จํากัด จังหวัดลําพูน ในภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) และ
พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงาน  ดานองคการ   ดาน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําในระดับเฉยๆ ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน ไดแก ดานองคการ และดานภาวะผูนํา โดยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในภาพรวม แตเพศอายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีการทํางาน ตําแหนงงานและ
อัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
ภาพรวม 
  แวววรรณ  ละอองศรี (2551)   ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเฟด
เดอรัล  เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด  ซ่ึงกลุมตัวอยางคือพนักงานบริษัท จํานวน 226  ราย โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ  สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ  คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวน  และการวิเคราะหความสัมพันธโดยใช
สมการถดถอย    สําหรับผลการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด คือ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชน
ของบริษัทเปนหลัก   
   ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับมีความผูกพัน 
(Engaged) โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการอยูในระดับเห็น
ดวยมาก โดยสามารถเรียงลําดับระดับความคิดเห็นตอองคการจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานองคการ 
ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา โดยปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานองคการ และดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในดาน
องคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  ไดแก ระดับตําแหนงงาน และ
อายุงาน   สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ    สําหรับ
ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน ปจจัยสวนบุคคลท่ีไมมีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ และระดับรายได   
 
 


