
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

  การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษา ธนาคารทหารไทยใน

จังหวัดเชียงใหม ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัยรวมท้ังรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎี

ตางๆ มาแสดงไวดังตอไปนี ้

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

  2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  Steers (1997, อางใน ประภาพร คําฟู, 2551: 5) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือ

ดําเนินภารกิจขององคการ โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

  1) มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือด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การนีต้ลอดไป 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ดียิ่งขึ้น 
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  Corporate Leadership Council (2004, อางในสันติชัย อินทรออน, 2550 : 

ออนไลน) สรุปความหมายของ Employee Engagement วาหมายถึง ผลรวมท่ีแสดงใหเห็นวา

พนักงานผูกพันตอบางส่ิงบางอยาง หรือบางคนในองคกรของเขาเหลานั้น ซ่ึงผลของการแสดงออก

วามีความผูกพันหรือตองใจกับองคกรเพียงใด คือ การท่ีพนักงานทํางานหนกัและอยูกับองคกร

ยาวนาน  

  จากความหมายของความผูกพันตอองคการท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ส่ิงท่ีเปนคุณลักษณะภายในของพนักงาน โดยมีความเช่ือวาการท่ี

พนักงานจะทํางานไดดี อยูกับองคการอยางยาวนาน และสรางสรรคผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพใหกับ

องคการอยางเต็มความสามารถก็ตอเม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการตองาน ตอเพ่ือน

รวมงาน และตอตนเอง โดยความรูสึกนั้นจะยั่งยืนหรือไมขึ้นอยูกับวาองคการตระหนักและให 

ความสําคัญตอคุณคาของพนักงานเพียงใด ไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงบทบาท ความรู 

ความสามารถอยางเต็มท่ี 

 

  2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  จารุณี วงศคําแนน (2537) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญย่ิงตอ

องคการในประเด็นตอไปนี ้

  1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราเขา – ออกจากงานไดดีกวาความ

พึงพอพึงพอใจในงาน ท้ังนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุม

มากกวาความพึงพอใจในงานและคอนขางมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 

  2. ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการสามารถ

ทํางานไดดียิ่งขึ้น เนือ่งจากความรูสึกในความเปนเจาขององคการวมกัน 

  3. ความผูกพันตอองคการจะเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของ

บุคคลในองคการกับเปาหมายขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

  4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

  5. ชวยลดการควบคมุจากภายนอก ซ่ึงเปนผลจากการท่ีสมาชิกในองคการ มีความ

รักความผูกพันตอองคการของตน 
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  The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดทําการศึกษา

ลักษณะขอมนุษยท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยคนพบแนวทางที่มนุษย

เปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการท่ีเปนท่ีรูจักกันในรูป

ของ The Gallup Path ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต

ยอดขายและกําไรขององคการ ซ่ึงมีลักษณะดังแผนภาพ The Gallup Path 

 

แผนภาพที่ 1 แสดงการเช่ือมโยงระหวางพนักงานท่ีมีความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 

(The Gallup Path to Business Performance) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : http://www.gallup.com/consulting/1528/Gallup-Path.aspx 

 

จากแผนภาพแสดงใหเห็นวา องคการจําเปนท่ีจะตองกําหนดจุดแข็งและขีด 

ความสามารถ เพื่อทักษะและประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน โดยคัดเลือกพนักงานท่ีมี 

ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้น ๆ นอกจากนี้ผูจัดการท่ีดีจะตองสนับสนุนและสราง 

สภาพแวดลอมท่ีเกื้อหนุนใหกับพนักงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษา 

พนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคการ เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และเม่ือ 

พนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ พนักงานก็จะสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการ อีกท้ังยังสามารถ 

รักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการ 

เกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนกระท่ังเพ่ิมมูลคาหุนขององคการไดในท่ีสุด 

 

องคการเติบโตอยางย่ังยืน 

พนักงานเกิดความผูกพัน 
ตอองคการ 

กําหนดจุดแข็ง 
และขีดความสามารถ 

 
ลูกคาจงรักภักดีตอองคการ 

คัดเลือกพนักงานที่เหมาะสม 
กับตําแหนง 

 

มูลคาหุนเพ่ิมขึ้น 

 

ผูบริหารมีความสามารถ 

 

กําไรแทจริงเพ่ิมขึ้น 
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  จากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการ The Gallup 

Organization ไดนํามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภท

ของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนักงานท่ีทํางานดวยความ

เต็มใจและตั้งใจ แลคํานึงถึงองคการ 

2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานท่ี

ไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมตั้งใจ 

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged) คือ พนักงานท่ี

ไมมีความสุขในการทํางาน 

 

  2.1.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

  Steers (1997, อางใน เบญจมาภรณ นวลิมป, 2546: 5) สรุปวา ปจจัยท่ีกําหนด

ความผูกพันตอองคการแบงออกเปน 3 กลุม คือ 

  1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย 

อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตรา

เงินเดือน 

  2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีอิทธิพลตอ

ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคคลกรรูสึกมีแรงจูงใจ

อยากทํางานเพื่อเพ่ิมคาใหกับตนเอง 

  3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ

ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือเปนโทษ มีผลตอความผูกพันของ

องคการ องคการพ่ึงพาได ความคาดหวังไดรับการตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวงงานและ

องคการ 

  สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) พบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําให

เกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก Engagement Components ท้ังหมด 4 ดาน คือ 

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

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

สรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัยดานงาน การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับดี และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 
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2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม

อุปกรณเครื่องมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

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

วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ 

(Competency) ขององคการและพนักงาน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมี

โอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 

4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามีการ

ใหคําแนะนําและแนวทาง ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทาง ผูบังคับบัญชามีการรับฟง

ความคิดเห็นของพนักงานและผูบังคับมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

 

 

  2.1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  การศึกษาทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ท่ีจะนํามาใชในการกระตุนให

เกิดความผูกพันตอองคการและอุทิศตนในการปรับปรุงงาน มีหลายแนวทาง ดังนี ้

Mowday, Porter and Steer (1982, อางในรัชนิดา ตุงคสวัสดิ,์ 2545: 14) ศึกษา

ทฤษฎีความผูกพันตอองคการ ไดแบงประเภทของความผูกพันตอองคการเปนสองประเภท ซ่ึงนิยม

นําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงใชในการวิจัยของ 

Buchanan, (1997) และ (Mowday, Porter and Steer, 1982) แนวความคิดความผูกพันตอองคการ

เปนทัศนคติท่ีสงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการมีความตั้งใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคการ นักทฤษฎีเช่ือใน

แนวคิดนี้ จะมองความผูกพันตอองคการวาเปนบางส่ิงท่ีอยูในกลองดํา (Black Box) ซ่ึงถูกกําหนด

จากท้ังองคการและตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวของ ลักษณะโครงสราง

ขององคการ และประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอ

องคการซ่ึงมีผลกระทบตอผลลัพธตางๆ เชน การลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายามใน

งานและพฤติกรรมในการใหความรวมมือ ในขณะท่ีแนวคิดท่ีสองคือ แนวคิดประเภทพฤติกรรม 

(Behavioral Type) เปนกระบวนการท่ีบุคคลเขามาสูองคการโดยสรางความผูกพันขึ้น เพ่ือ

ผลประโยชนของตัวเองไมใชเพ่ือองคการ แนวคิดนี้มีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ Becker (1964)   

ซ่ึงไดเสนอทฤษฎี Side – Bet โดยมีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
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ผูกพันโดยส่ิงท่ีลงทุนไป เชน ความรูความสามารถ ทักษะและระยะเวลา เปนตน ผลประโยชนตอบ

แทนจากองคการท่ีไดรับ เชนคาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเล่ือนตําแหนง เปนตน 

ทฤษฎีนี้ไดอธิบายวาบางคนสามารถทนอยูกับองคการไดท้ังท่ีไมสนุกกับงานก็เพราะการลาออกจะ

ทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนอยางมาก 

 

แผนภาพที่ 2 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

 

       ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน                                                                   ระดับของความผูกพัน             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากแผนภาพท่ี 1 แสดงถึงแนวคิดของการศึกษาความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน โดยนําความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอองคการจํานวน 4 ดาน ประกอบดวย  

ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource-

development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) มีรายละเอียด ดังนี ้

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

หนวยงานอยางชัดเจน การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุก 

ระดับ การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปน 

มาตรฐาน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัย มีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ี

ใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงาน 

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

เกี่ยวของกับตนเอง การจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงาน 

ใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

ดานองคการ (Company) 

Engagement 

ผูกพัน 

(Engaged) 

ดานงาน (Job) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Development) 

ดานภาวะผูนํา (Leadership) 

ไมยึดติกับความผูกพัน 

(Not engaged) 

ไมผูกพัน 

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

วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําหรับแตละตําแหนงงานอยางครบถวน มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนักงาน กําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 

สามารถทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับ

พนักงานท่ีชัดเจน มีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได 

สงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน  

  4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให 

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามี 

การส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามี 

การใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการทํางาน ผูบังคับบัญชามีการรับ 

ฟงความคิดเห็นของพนักงานอยางมีเหตุผลและผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล  

  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันท้ัง 4 ดานนีจ้ะนําไปสูความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นดานภาพรวม และความผูกพันท่ีไดจะแบงออกเปน 3 ระดับ 

ไดแก 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged)  

2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged)  

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged)   

  นอกจากนี้ ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานในดานภาพรวม 

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Overall) โดยคําถามท่ีใชนํามาจากแนวคิดของ Steers (1977) ท่ีได 

กลาวถึงลักษณะของความผูกพันตอองคการ 3 ลักษณะ ไดแก ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับ 

ตอเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชน 

ขององคการ เปนหลัก และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ 

องคการ  
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2.2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

ในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 

เชียงใหม” โดยศึกษาจากพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม

ท้ังหมด 187 คน โดยใชแบบวัดความพึงพอใจในงานเพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ตอองคการและความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ พบวาโดย

ภาพรวมผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวาความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันของ

องคการ คือปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพ และ

ดานผลประโยชนตอบแทน พนักงานธนาคารท้ังหมดมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมแลวพบวาอยู

ในระดับสูง แตมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง เนื่องมาจากพนักงานธนาคารรับรูไดถึง

เรื่องเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการกําหนดแนวปฏิบัติและนโยบายของธนาคารของพนักงานนอย ผู

ศึกษาจึงไดแนะนําเสนอแนะใหธนาคารมีการสงเสริมดานการมีสวนรวมของพนักงานใหมากขึ้น 

และสงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอ

องคการ สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนักงาน สวนเพศสถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 

นพวรรณ บุญรอด (2546) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอธนาคาร   

ออมสิน ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานใหญ โดยศึกษาจากพนักงานธนาคารออมสินในสํานักงาน

ใหญท้ังหมด 344 คน การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือตองการทราบปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของ

พนักงานโดยไดใชสถิติเชิงพรรณนามาใชในการทดสอบหาความผูกพันของพนักงานกับองคการ 

โดยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนดวยการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเลขคณิต 

(Independent T - Test) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวและสองทาง (ANOVA) 

จากการศึกษาพบวาพนักงานของธนาคารออมสินในสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการโดย

รวมอยูในระดับมากอยู 3 ดานดวยกันคือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ การมีสวนรวมใน

องคการ และความจงรักภักดีตอองคการ เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ในดานความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับองคการ พนักงานท่ีมีเพศ และระดับตําแหนงตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม

แตกตางกัน แตพนักงานท่ีมีอายุ และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการแตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน ดานการมีสวนรวมในองคการ พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงท่ีแตกตางกัน มีความ

ผูกพันตอองคการไมแตกตางกนัแตพนักงานท่ีมีเพศ อายุ และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ
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แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ดานความจงรักภักดีตอองคการ พนักงานท่ีมีเพศ 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานและระดับตําแหนงแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แต

พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดย

ทําการศึกษาจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม

และสมุทรสาคร จํานวน 42 คนโดยไดใชปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรตามทัศนะของ 

R.M.Steers ท้ังสามดานมาเปนตัวกําหนดปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ปจจัยดาน

ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ 

โดยปจจัยท้ัง 3 ดานจะเปนตัวกําหนดลักษณะความผูกพันตอองคการ 3 ลักษณะคือ ความเชื่อม่ัน

อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิก

ภาพขององคการ โดยไดใชเครื่องมือเครื่องมือทางสถิตคิือคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงแบนมาตรฐานมา

ใชอธิบายระดับความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ใช

คาเฉล่ียในการเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลและหาความสัมพันธระหวางลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติกับความผูกพันตอองคการโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

เพียรสัน จากการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนักงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ในสวนของปจจัยดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ

ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ท้ังหมดนี้มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ในสวนของปจจัยดานประสบการณในงานท่ี

ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึงพาได ความ

คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
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นิธิวดี ไตวัลย (2551) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร 

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม โดยทําการศึกษาจากพนักงานของธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม จํานวน 20 สาขา รวมจํานวนพนักงานท้ังหมด 190 คนโดย

ใชแนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) เปนกรอบในการศึกษา โดย

ศึกษาถึงสวนประกอบของความผูกพัน(Engagement Components) อันประกอบไปดวย 4 ดาน 

ไดแก ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Development) และดานภาวะผูนํา(Leadership) และศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคการจากภาพรวมความผูกพันตอองคการ โดยไดใชสถิติเชิงพรรณนาชวยในการประมวลผล

ขอมูลในแตละดานคือสถิติทดสอบคาที (Independent Sample T-test) และการวิเคราะหความ 

แปรปรวนทางเดียว (Analysis of Variance: ANOVA) เพื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของ 

คาเฉล่ียท่ีไดจากแตละกลุม และการวิเคราะหสมการถดถอย (Linear Regression) เพ่ือทดสอบ

ความสัมพันธระหวางองคประกอบของความผูกพัน 4 ดาน กับความผูกพันตอองคการในภาพรวม

โดยผลการศึกษาพบวาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับผูกพัน 

(Engaged) โดยมีความคิดเห็นตอการมีความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยม เปาหมายขององคการ มี

ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชนและความกาวหนาของ

องคการ มีความจงรักภักดี และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ

ตอไป อยูในระดับเห็นดวยมากท้ังหมด เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ในดานองคการพนักงานมี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ดานงาน สวนดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และดานภาวะผูนํา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเฉยๆ จากการทดสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะ

ผูนํา และตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการ มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก โดย

องคประกอบท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ดานองคการและดานภาวะผูนํา 

 

ประภาพร คําฟู (2551) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

เพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดลําปาง โดยทําการศึกษาจากพนกังานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดลําปาง จํานวน 11 สาขา รวมทั้งหมด 194 คน โดยใช

แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) มาใชเปนกรอบเพ่ือการศึกษา ซ่ึง

ศึกษาถึงสวนประกอบของความผูกพัน(Engagement Components) อันประกอบไปดวย 4 ดาน 

ไดแก ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Development) และดานภาวะผูนํา(Leadership) และศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ



 

14 

องคการจากภาพรวมความผูกพันตอองคการ โดยไดใชสถิติเชิงพรรณนาชวยในการประมวลผล

ขอมูลในแตละดานคือสถิติทดสอบคาที (Independent Sample T-test) และการวิเคราะหความ 

แปรปรวนทางเดียว (Analysis of Variance: ANOVA) เพื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของ 

คาเฉล่ียท่ีไดจากแตละกลุม และการวิเคราะหสมการถดถอย (Linear Regression) เพ่ือทดสอบ

ความสัมพันธระหวางองคประกอบของความผูกพัน 4 ดาน กับความผูกพันตอองคการในภาพรวม

จากการศึกษาพบวาพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรมีความผูกพันตอ

องคการในภาพรวมอยูในระดับผูกพัน และมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา อยูใน

ระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดยมีระดับความคิดเห็นตอดานองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือดานภาวะ

ผูนํา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานงานตามลําดับ โดยปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก ปจจัยดานอายุ สถานภาพ 

อายุการทํางาน และระดับตําแหนง สวนเพศ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันตอองคการ 

 

 

  
 


