
บทที่ 2 
แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากร

พ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ผูศึกษาไดศึกษาคนควา รวบรวมแนวความคิดจากเอกสาร งานวิจัย ตลอดจน

แนวความคิดทฤษฎีตางๆ มาแสดงไวดังตอไปนี ้

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎ ี

  2.1.1.1 ความหมายและองคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
L.Porter และ F.J. Smith (1991) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปน 

ระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคการซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันกัน

อยางแนนแฟนของสมาชิกท่ีมีตอองคการซ่ึงมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

1) ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการเปน

ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ

คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 

มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ 

2) ความเต็มใจท่ีจะทุ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นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต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ดียิ่งขึ้นมีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย 

ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

Burke (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกลาววา

พนักงานท่ีมีความผูกพันคือผูท่ีทํางานอยูกับองคการนั้นๆ เพ่ือสงเสริมองคการใหสรางผลผลิตและ
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ใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมีผลกําไรโดยความผูกพันของ

พนักงานนี้มีความเช่ือมโยงกับความจงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และความสามารถใน

การทํากําไร (Profitability) ขององคกร  

  The Institute For Employment Studies (2004) เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดาน

การพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา พนักงาน

จะมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะใสใจ

ในบริษัทของธุรกิจ และทํางานกับเพ่ือนรวมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือ

ประโยชนขององคการ องคการจะตองสรางการพัฒนาและปลูกฝงความผูกพันของพนักงานซ่ึง

จําเปนตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ีมีความ

ผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปดวย (ชัยทวี เสนะวงศ, 2550) 

1) มีความเช่ือม่ันในองคการ 

2) พัฒนา ปรับปรุงงานอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

3) มีความเขาใจในกระบวนการบริหารงานขององคการอยางลึกซ้ึง ท้ังในภาพ

กวางและภาพยอย 

4) ยอมรับ เช่ือม่ัน ใหเกียรติในคนอ่ืนๆ และเต็มใจใหความชวยเหลือคนอ่ืนๆอยู

เสมอ 

5) มีความพรอมเต็มใจ และรวมมือท่ีจะทํางานในเชิงรุกไปขางหนา 

6) พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

7) สถิติการหยุดงาน ลาออกต่ํา 

8) ผูนํา เปนผูนําท่ีมีวุฒิภาวะทางอารมณและสังคมด ี

 ชัยทวี เสนะวงศ (2550)  ใหความหมายวาเปนกระบวนการปฏิบัติงานรวมกัน

ระหวางผูบริหารและพนักงานในการท่ีจะพัฒนา หรือสรางใหพนักงานมีทัศนะเชิงบวกตอองคการ 

เม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พวกเขาจะตระหนักถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใน

กระบวนการปฏิบัติงานขององคการอยูตลอดเวลา พนักงานเหลานี้พรอมจะทุมเท รวมมือในการ

ปรับปรุงงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  

  กลาวโดยสรุปความผูกพันของพนักงานเปนลักษณะภายในของพนักงาน โดยมี

ความเช่ือวาการท่ีพนักงานจะทํางานไดดี อยูกับองคการไดอยางยาวนาน และสรางสรรคผลผลิตท่ีมี

ประสิทธิภาพใหกับองคการอยางเต็มความสามารถก็ตอเม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ

ตองาน ตอเพ่ือนรวมงาน และตอตนเอง โดยความรูสึกนั้นจะย่ังยืนหรือไมขึ้นอยูกับวาองคการ

ตระหนักและใหความสําคัญตอคุณคาของพนักงานเพียงใด ไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดง
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บทบาท ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม เพ่ือท่ีวาในทายท่ีสุดท้ังพนักงานและองคการจะอยู

ในสถานการณชนะ-ชนะ (WIN-WIN SITUATION) หรือเปาหมายแหงความสําเร็จดวยกันท้ังคู

(สันติชัย อินทรออน, 2550: 4-5) 

  The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดนําแนวคิดเรื่องการ

วัดความผูกพันของพนักงานตอองคการศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 

คือ 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 

เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา

แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพ่ือทําให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ยังทํางานเพ่ือ

ตอตานวัตถุประสงค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 “แอป

เปลเนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืนในท่ีสุดไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ

พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ ดวย  

                          2.1.1.2 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร   
   Burke Institute (2003) บริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทํา

การวิจัยในเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบ

สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Factors) ดวยปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก 

ดานองคการ (Company) ดานผูจัดการ (Manager) ดานกลุมงาน (Work Group) ดานงาน (Job) ดาน

สายอาชีพ (Career/Profession) และดานลูกคา (Customer) โดย Burke ไดนําปจจัยตางๆ เหลานี้มา

เปนปจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพ่ือวัด

ความผูกพันของพนักงาน เชน ในดานองคการ เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและ

ผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีจัดให โดยปจจัยในดานตางๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และ

ผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของ
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พนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และ

ความสามารถในการทํากําไร  

 The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ 

พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในป 2003 กับพนักงาน

จํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) พบวา ปจจัยสําคัญท่ีทํา

ใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

2) โอกาสท่ีไดแสดงความคิดเห็น 

3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 

4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 

  นอกจากนี้จากการศึกษาของ IES นี้ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงาน

สามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของ

พนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้น (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มี

แนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุน และความผูกพันของ

พนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย 

 แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) โดยศึกษาถึง

ปจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) แบงเปน 4 ดาน คือ ดานองคการ (Company)  ดาน

งาน (Job)  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Development)  และดานภาวะผูนํา 

(Leadership)   

  1. ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุก

หนวยงาน การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น การ

สรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภยัดานงาน การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับดีและการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 

  2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม

อุปกรณ เครื่องมือใหพนักงานอยาง เพียงพอ การมอบหมายงานให เหมา ะสมกับความรู 

ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

 3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การ

วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ 

(Competency) ขององคการและพนักงาน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมี

โอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 
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 4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ผูบังคับบัญชามี

การใหคําแนะนําและแนวทาง ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ

ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

 

2.2  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

กฤษณ  จิตนุยานนท (2552) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตองานของ 

พนักงาน รานซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน ราน

ซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง จํานวน 189 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานการ

บริการท่ีกอใหเกิดความผูกพันตองานมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท้ัง 3 ปจจัยไดแก ปจจัยดานความม่ันใจในการใหบริการ ปจจัยดานการบริการท่ีมุงเนนลูกคา 

และปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ ในสวนของความผูกพันตองาน พบวาระดับความผูกพัน

ตองานของพนักงาน รานซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปางอยูในระดับผูกพัน 

นอกจากนี้ ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตองานใน

ภาพรวม ไดแก เพศ  สวนปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและอัตรา

เงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตองาน ปจจัยสวนบุคคล

ท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอปจจัยดานความเช่ือม่ันในการบริการ ดานการบริการท่ีมุง

ลูกคาเปนสําคัญ และดานบรรยากาศในการบริการ ไดแก อายุ ระดับการศึกษาและอัตราเงินเดือน 

สวนปจจัยดานเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ

ปจจัยท้ังสามดาน 

 บรรพต ไชยกิจ (2552) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท 

เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด โดยเก็บรวมรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานจํานวน 400 

คน เครื่องมือท่ีใช  คือ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา  ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉล่ีย  และใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics)  ไดแก ทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียของสอง

กลุมประชากร  (Independent Sample T-test)  และการทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียมากกวาสอง

กลุมประชากร (Analysis of Variance: ANOVA)   และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

โดยสมการถดถอย ( Linear Regression Analysis) จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 23 - 27 ป ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาปท่ี 3  มีสถานภาพโสด 

สวนใหญตําแหนงงานเปน พนักงานรายวันฝายผลิต (DL) ในฝายผลิต มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 7,501-

9,000 บาท และมีระยะเวลาการทํางานเฉล่ียระหวาง 4-6 ป ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอ

องคการของพนักงานอยูในระดับผูกพัน (Engaged)  โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
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องคประกอบความผูกพันตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมาก  โดยสามารถเรียงลําดับระดับความ

คิดเห็นตอองคการจากมากไปหานอยไดดังนี้  ดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดาน

ภาวะผูนํา และดานงาน   โดยปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  ขณะท่ีปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก อายุ 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการไดแก เพศ  

ระดับการศึกษา  สถานภาพ  รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทํางาน 

  มนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท อินโนเวกซ (ประเทศไทย) โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรคือพนักงานท้ังหมด จํานวน 

308 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self – Administered 

Questionnaire) และวิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติ ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การ

ทดสอบคาที  (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear Regression) ผลการศึกษา

พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี อายุการทํางาน 3-5 ป และมีอัตราเงินเดือนมากกวา 9,000 บาท มีความผูกพันโดยรวมตอ

องคการ อยูในระดับผูกพันมาก ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับความ

คิดเห็นตอองคประกอบ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา สวนลักษณะ

สวนบุคคล ไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ  

  วรพจน เลิศสุวรรณเสรี (2551) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรคือพนักงานท้ังหมด 189 คน 

เครื่ องมือท่ีใช ในการศึกษา คือ แบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self–Administered 

Questionnaire) และวิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติ ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การแจก

แจงแบบที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear Regression) ผลการศึกษาพบวา

พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 25- 31 ป จบการศึกษาระดับ ม.6/ปวช. มีอายุการ

ทํางาน 1-3 ป ปฏิบัติงานอยูในแผนกผลิต PCB/LCD มีตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการ และมี

รายไดเฉล่ียตอเดอืน 6,001-10,000 บาท ความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอ

องคการ และพนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงานและ

ดานภาวะผูนําในระดับเฉยๆ สวนในดานองคการและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความคิดเห็น

ในระดับเห็นดวยนอย ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา โดยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
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ภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุการทํางาน หนาท่ีการทํางาน ตําแหนงงานและรายไดเฉล่ียตอเดือน

ของพนักงาน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ในภาพรวม 

 

 


