
บทท่ี 2 
แนวคิด  ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต  2 

(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความผูกพันตองาน ซ่ึงสามารถแบงไดดังนี้ 

 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพัน 

1.   ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  Steers (1997) กลาววา ความผูกพันขององคการ หมายถึงความรูสึกของสมาชิกวา
เปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก  เพื่อดําเนินภารกิจขององคการ                  
โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตองานสูงจะแสดงออกโดย 
  1) มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
  2) มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการ 
  3) มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
  Burke (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และได
ทําการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพัน จะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการ
ลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จ โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิด
ความจงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอ
องคการ 
  The Institute for Employment Studies (IES) (2004) บริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดานการพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตองานเปนทัศนคติ
ทางบวกของพนักงานท่ีมีตอองคการและคานิยมขององคการ โดยระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ี
มีความผูกพันตองานไวดังนี้  
  1) มีความเช่ือในองคการ 
  2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกดิส่ิงท่ีดีข้ึน 
  3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
  4) มีความต้ังใจและมุงม่ัน 
  5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 
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2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดคนพบ

แนวคิดท่ีช่ือวา The Gallup Path ซ่ึงเปนกรอบในการขับเคล่ือนเคร่ืองมือตางๆ ซ่ึงมุงเนนท่ีจะชวย
ใหบริษัทมีการเติบโตอยางตอเนื่องท้ังในดานรายได กําไรที่เกิดจากการสรางความผูกพันของลูกคา 
(Customer Engagement) และความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) โดยงานวิจัยและ
คิดคนของ Gallup ทําใหคนพบแนวทางที่องคการจะประสบความสําเร็จ ดวยการจําเปนตองสราง
ลูกคาท่ีมีความผูกพัน และพนักงานก็ตองมีความผูกพันตองาน โดยหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดง
ใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ 
(Brandage, 2548) โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท (สวณีย แกวมณี, 2549) คือ 
  1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 
  2)  พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged Employee) คือ พนักงาน
ท่ีเสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเท
ในงาน    ไมมีการคิดคนนวตักรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมให คําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพือ่
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 
  3) พนักงานท่ีสรางปญหาใหองคการ (Actively Disengaged Employee) คือ
พนักงานพวกที่สรางปญหา ใหกับองคการ   มีทัศนคติในแงลบ ในการทํางาน   ไมมีความสุข           
ในการทํางานท่ีทํา  และยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบๆขาง เปรียบเสมือน  
“แอปเปลเนา”    ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบ
ความสําเร็จ พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆอีกดวย 
 

3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตองาน 
Steers (1997) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ และผลลัพธตอ

ความผูกพันขององคการเปน 3 ปจจัย คือ 
  1) คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง ตัวแปรตางๆที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน อายุ การศึกษา อายุงาน ความตองการ ความสําเร็จ ความชอบ ความ
เปนอิสระ 
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  2) คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ี
แตละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร 
  3) ประสบการณในงาน (Work Characteristic) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนวารับรูการทํางานในองคการอยางไร 
  Burke (2003) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดทําการ
วิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการโดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบ
สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยแนวคิดท่ีช่ือวา 
Employee Engagement Model ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัย 6 ปจจัย ไดแก 

1) องคการ (Company)  องคการตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 
2) ผูบริหาร (Manager)  ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเท่ียงธรรม 
3) เพื่อนรวมงาน (Work Group)  ตองใหความรวมมือในการทํางานท่ีดี  
4) ลักษณะงาน (The Job)  งานตองทาทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีด ี
5) ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานตองมี

โอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง 
6) ลูกคา (Customer) ตองตอบสนองความตองการที่แทจริงตอลูกคาได 

  The Institute for Employment Studies (IES) (2004) บริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดานการพัฒนา กลยุทธ และงานวิจัยในป 2003 กับพนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน             
14 องคการใน NHS (National Health Service) โดยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของ
พนักงานเกิดจาก 
  1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
  3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
  4) องคการใหการสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
  นอกจากนี้ จากการศึกษาของ IES ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงาน 
สามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของ
พนักงานลดลงเมื่อพนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ          
มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวไปท่ีเปนฝายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงาน
สามารถแปรผันไปตามลักษณะของงาน ลักษณะประสบการณอีกดวย 
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สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ไดทําการศึกษาและนําเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) พบวา การเสริมสรางความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการนั้น  ประกอบดวยปจจัย 4 ดาน ไดแก ดานองคการ (Company) ดานงาน 
(Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา 
(Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1) ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกหนวยงาน 
การจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและการรับฟงความคิดเห็น นโยบายและ
กลยุทธของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธขององคการ 
การมีระบบมาตรฐานการทํางาน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบ
ขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ีพนักงานทําผิด และมีการสงเสริมใหพนักงาน
ไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 
               2) ดานงาน (Job)  ไดแก  การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การจัดเตรียม
อุปกรณเคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ  การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความ 
สามารถ   และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 
    3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)  ไดแก  การวางแผน
งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม  การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ของ
องคการและพนักงาน  การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance 
Appraisal) ไปสูการฝกอบรม  การพัฒนาและการจายคาตอบแทน   การทําใหพนักงานรูสึกมีความ
ม่ันคงในการทํางาน  มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  สงเสริมใหพนักงาน
ไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโต มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหพนักงาน และมีการปรับเปล่ียน
ตามความเหมาะสม  สงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหมๆ มีระบบการจายคาตอบ 
แทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได มีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของ
พนักงานอยางเพียงพอ  สงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน  และ
มีการจัดการระบบการใหคําปรึกษา 
              4) ดานภาวะผูนํา (Leadership)  ไดแก  ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงาน
ไดทราบ  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ผูบังคับบัญชามีการส่ือ
ความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับทราบ รวมถึง
ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําแนะแนวทาง  ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน   
และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 
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จะเห็นไดวา นักวิชาการและนักวิจัย มีแนวความคิดในเร่ืองปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพัน
ตองานคลายคลึงกัน  ดังนั้นผูศึกษาจึงคัดเลือกปจจัยท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกันมา
ทําการศึกษา  โดยสรุปเปนปจจัยในการศึกษารวม 4 กลุมปจจัยจากกรอบแนวคิดของสมาคม    
การจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ดังตอไปนี้ (1) ดานองคการ (Company) (2) ดานงาน 
(Job)  (3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และ (4) ดานภาวะผูนํา 
(Leadership)    

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตองานในแตละแนวความคดิ 

ปจจัย Steers  (1997) Burke (2003) IES (2004) 

1.  ดานองคการ 
 (Company)    

- ประสบการณที่ไดรับ
ระหวางปฏิบัติงาน 

- องคการ - โอกาสท่ีไดแสดงความ 
คิดเห็น 

2.  ดานงาน  (Job)         - ลักษณะของงาน - ลักษณะงาน - การมีสวนรวมในการ  
ตัดสินใจ 
- โอกาสในการพัฒนาในงาน 

3.  ดานการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 
 (Human Resource 
 Development) 

 - เพ่ือนรวมงาน 
- ความกาวหนาในสาย
งานหรือสายอาชีพ   

- องคการใหความสนใจ 
ความเปนอยูของพนักงาน 

4.  ดานภาวะผูนํา 
(Leadership) 

 - ผูบริหาร  

หมายเหตุ - ลักษณะสวนบุคคล - ลูกคา  

 

 จากกรอบแนวคิดของการศึกษา เร่ืองความผูกพันตองานของพนักงาน ของสมาคม  การ
จัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย ซ่ึงศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตองาน 4 ดาน  ไดแก  (1) ดานองคการ (Company)   (2) ดานงาน (Job)  (3) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)  และ (4) ดานภาวะผูนํา (Leadership) โดยปจจัย
ขางตนจะนําไปสูความผูกพันตองานของพนักงาน รวมท้ังการศึกษาในดานภาพรวม เพื่อวัดระดับ
ความผูกพันตองานของพนักงาน โดยใชทฤษฎีของ Steers (1997) Burke (2003) และ IES (2004)  
ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน  แลวนํามาสรางคําถามเพ่ือวัดความผูกพัน 
ไดแก  (1) มีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ      (2) มีความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคการ    (3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความ
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เปนสมาชิกขององคการตอไป  โดยระดับของการวัดความผูกพันแบงเปน 3 ระดับ ตามแนวคิดของ   
The Gallup Organization (2002)  ไดแก  

1) ระดับของพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน (Engaged employee)   
2) ระดับของพนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee)   
3) ระดับของพนักงานท่ีสรางปญหาใหองคการ (Actively disengaged employee) 

  
 สามารถแสดงแผนภาพแนวคิดในการศึกษาความผูกพันตองาน  ไดดังนี้ 
 

 
 
รูปภาพท่ี 1   แนวคิดในการศึกษาความผูกพนัตองาน 
ท่ีมา:  ประยุกตจาก สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย. Employee Engagement Survey. 
(ระบบออนไลน) http://www.pmat.or.th  
 Gallup Organization. The Gallup Path to Business Performance.  
(online) Available http://www.gallupconsulting.com/content/?ci=1528           
 
2.2 เอกสารหรืองานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 พัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดยใช
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันและความพึงพอใจในงาน มาศึกษาพนักงานสํานักงานและพนักงานขาย 
พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพในงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานคุณคา
งาน ส่ิงแวดลอม และผลตอบแทน ตามลําดับ สวนความรูสึกผูกพันข้ึนอยูกับสายงานท่ีทํา อายุงาน 
และระดับการศึกษาของผูปฏิบัติงาน สายงานสํานักงานจะรูสึกผูกพัน มากกวาสายงานผงซักฟอก 
อายุงานท่ีมากก็จะผูกพันตอองคการมากข้ึน และระดับการศึกษาท่ีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จะ

  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource 

  ดานภาวะผูนํา (Leadership)  

  ดานองคการ (Company)  

  ดานงาน  (Job)  ความผูกพันตอ 
องคการของพนักงาน  

(Employee Engagement)  

ระดับของความผกูพัน 

 ไมมีใจรักและทุมเทในงาน 
(Not-engaged) 

 สรางปญหาใหองคกร  
(Actively disengaged) 

  ผูกพัน (Engaged)  
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รูสึกผูกพันตอองคการนอยกวาผูท่ีมีระดับการศึกษาตํ่า นอกจากนี้พบวาความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตองาน 

 กนกพร ทวิพัฒน (2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงาน บริษัท
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนท้ังส้ิน 149 คน 
คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  คาความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-
Test)   การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวย
การวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear Regression)  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความ
ผูกพันองคการของพนักงานอยูในระดับผูกพัน โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอระดับความคิดเห็นดานองคการ ไดแก อายุ และรายได ดานงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
และรายได ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดและตําแหนงงาน 
และดานภาวะผูนํา ไดแก เพศ อายุ และรายได สําหรับปจจัยดานอายุงานไมมีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันในทุกๆ ดาน 

 ทศพร อมรจารุชิต (2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไทย  จํากัด ท่ีทําการไปรษณียในเขตรอบนอกอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม โดย
ทําการศึกษาจากพนักงานจํานวน 129 คน เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  คาความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-Test)   การวิเคราะห
ความแปรปรวน (ANOVA)  และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยแบบเสนตรง (Linear Regression)  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความผูกพันตองานของ
พนักงานอยูในระดับผูกพัน โดยปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ไดแก ปจจัยดานความเช่ือม่ันในความสามารถของตน ปจจัยดานการใหบริการที่มุงเนน
ลูกคาเปนสําคัญ และปจจัยดานวัฒนธรรมในการใหบริการ สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญตอองคประกอบของความผูกพันตองาน ไดแก ปจจัยดานอายุ และระยะเวลาทํางาน 
สวนปจจัยดานเพศ การศึกษา ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติตอองคประกอบของความผูกพันตองาน สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานดานความเช่ือม่ันในความสามารถของตน ดานการ
ใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ และดานวัฒนธรรมในการใหบริการ 

นิธิวดี  ไตวัลย (2551)  ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม   โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนท้ังส้ิน 190 คน  เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม  คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  คาความถ่ี  
รอยละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-Test)   การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  และการ
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ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear 
Regression)  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความผูกพันองคการของพนักงานอยูในระดับผูกพัน  โดย
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานดานองคการ  ในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุด  รองลงมาคือ  ดานภาวะผูนํา  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานงาน ตามลําดับ   
ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ปจจัยดาน
ภาวะผูนํา  และดานองคการ   สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับ
ความผูกพันองคการในภาพรวม  ไดแก   ระดับตําแหนง  สวนปจจัยดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และอัตราเงินเดือน  ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ
ระดับความผูกพันตองาน 

 ประภาพร คําฟู (2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดลําปาง โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวน 194 คน 
เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  คาความถ่ี  รอย
ละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-Test)   การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  และการ
ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear 
Regression)  ผลการศึกษาพบวา  ระดับความผูกพันตองานของพนักงานอยูในระดับผูกพัน และมี
ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตองาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา อยูในระดับเห็นดวยมากทุกดาน ปจจัยท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันตองานไดแก ดานทรัพยากรมนุษย สําหรับปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอระดับความผูกพันตองานในภาพรวม ไดแก ปจจัยดานอายุ สถานภาพ อายุการทํางาน และ
ระดับตําแหนง สวนเพศ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอความผูกพันขององคการ 
  วุฒิรัตน อุนจิตติ (2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไทย จํากัด ท่ีทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม โดยทําการศึกษาจาก
พนักงานจํานวน 191 คน เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
ประกอบดวย  คาความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ีย   การแจกแจงแบบที (T-Test)   การวิเคราะหความ
แปรปรวน (ANOVA)  และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยแบบเสนตรง (Linear Regression)  ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตองานของ
พนักงานอยูในระดับความผูกพัน ปจจัยสวนบุคคลไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอองคประกอบ
ของความผูกพัน และไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน 


