
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม  

เคมิคัลส จํากัด  มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดงัตอไปนี ้
 

 แนวคิดและทฤษฎ ี
1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ  

 James Buchanun (1974, อางถึงใน เอ้ือมพร แอมไร, 2546) ไดใหคํานิยามความผูกพัน
ขององคการหมายถึง 
 1. การระบุตนเองเขากับองคการ (Identification) ดวยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และ
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ โดยถือเสมือนเปนของตน 
 2. การเขามามีสวนเกี่ยวพันในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มความสามารถ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคการ 
 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเปน
สวนหนึ่งขององคการและมีความตองการที่จะใหองคการบรรลุเปาหมายรวมถึงความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในองคการ ความเขาใจกัน ความมีมนุษยสัมพันธตอกันทําใหการปฏิบัติงานเปนไป
ตามเปาหมาย งานลุลวงไปดวยดี เพราะสมาชิกรวมมือกันทํางาน มีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน 

Michael M. Steers (1977) (อางถึงใน สวณีย แกวมณี, 2549)ไดกลาวถึงความสําคัญ 
ของความผูกพันตอองคการวาเปนเร่ืองสําคัญในการบริหารงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคการ
สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก จากงาน ไดดีกวาการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวาผูไมมีความผูกพันตอ
องคการท่ีตนทํางานอยู และความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงประสิทธิภาพขององคการ  
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 2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
      ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญยิ่งตอองคการในประเด็นดังตอไปนี้ 
       1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก ลาออก และการ
เปล่ียนงาน (Turnover) ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีแนวคิดท่ี
ครอบคลุมมากกวา กลาวคือความผูกพันตอองคการสามารถสะทอนถึงความรูสึกของพนักงานท่ีมี
ตอองคการซ่ึงมีลักษณะท่ียาวนานกวาความพึงพอใจ 
        2. ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสําคัญอยางหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจใน
การเขางานของพนักงาน และเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคการสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เนื่องจากความรูสึกในความเปนเจาของรวมภายในองคการ 
 3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว เนื่องจากเม่ือ
พนักงานเกิดความผูกพันกับงานยอมทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานและกิจกรรมตางๆขององคการ 
สงผลใหองคการสามารถที่จะบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไวได 
 4. ความผูกพันตอองคการมีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคการ 
 5. ความผูกพันตอองคการชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองคการมีความรัก ความผูกพันตอองคการของตน 
 
 3. ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
      ในการศึกษาทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ มีหลายแนวคิดดังนี ้
 Porter, L and Steers, R.M. (1982, อางถึงใน พัชราภรณ ศุภม่ังมี, 2548) ไดแบง
ประเภทของความผูกพันตอองคการเปน 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
 1. แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือวาความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ เปนการแสดงตนเปนอันหนึ่ง อัน
เดียวกัน และรูสึกเกี่ยวพันกับองคการอยางแนบแนน เนื่องจากมีความเช่ือในเปาหมาย และคานิยม
ขององคการ มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนา อยางแรงกลาท่ี
จะอยูกับองคการ 
 2. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองวาความผูกพันตอองคการ
เปนกระบวนการท่ีบุคคลเขามาสูองคการ โดยสรางความผูกพันข้ึนเพื่อผลประโยชนของตนเอง 
มิใชเพื่อองคการ มีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนเหตุใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงท่ีลงทุนไป 
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เชนความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจาก
องคการ เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเล่ือนตําแหนงการลาออกจากงานจะทําให
เขาสูญเสียผลประโยชนนั้นเอง 
 Allen, N.J., and Meyer, J.P. (1990) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการเปนภาวะ
ทางจิตใจท่ีทําใหบุคคลมีความยึดม่ันตอองคการ โดยไดแบงออกเปน 3 แนวทางไดแก 
 1. แนวทางท่ีเนนความผูกพันทางอารมณ (Affective Attachment) เปนแนวคิดท่ี
ไดรับความนิยมมากท่ีสุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงถึงความยึดติด
ทางดานจิตใจของบุคคลตอองคการการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึง
บุคคลอยูในองคการนั้นเพราะตองการอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการทํางานท่ีนาพึงพอใจ
จากองคการตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวัง ความตองการ
พื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะไดการพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการ อยางไรก็ตามองคประกอบ
ดานนี้ยังข้ึนอยูกับลักษณะขององคการดวย คือ เปนองคการที่มีการบริหารแบบการกระจายอํานาจ
ในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเช่ืออํานาจภายในตน 
จะมีสวนชวยพัฒนาความผูกพันดานนี้ การจัดสภาพงานท่ีพึงพอใจ โอกาสในการไดพัฒนาทักษะ
ในงาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทางสังคม 
 2. แนวทางที่เนนความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึง
การที่บุคคลผูกพันกับองคการของตนเอง เนื่องมาจากการรับรูวาถาออกจากองคการไปแลวจะเสีย
ผลประโยชนท่ีตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกันก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเอง หรือ
รับรูถึงทางเลือกท่ีมีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคการเพราะจําเปนตองอยู การพัฒนาความผูกพัน
ดานนี้สามารถทําไดโดย ใหพนักงานไดลงทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเม่ือออก
จากองคการ 
 3. แนวทางท่ีเนนความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึงการที่
บุคคล รับรูถึงพันธะของตนตอองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากสองตัวแปรไดแก 
 3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทาง
ครอบครัวและการหลอหลอมในองคการ เชน จากวัฒนธรรมองคกร เพ่ือสรางคุณคาและความ
จงรักภักดี 
 3.2 การแลกเปล่ียน (Exchange) ไดแก การไดรับรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลทาง
สังคม และรางวัลจากองคการ หรือการลงทุนขององคการในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย
การฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
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                 Steers and Porter (1991) (อางถึงใน พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 
                 1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันตอ
องคการอยางแทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซ่ึง
เปนเปาหมายของตนดวยมีความเช่ือวาองคการนี้เปนองคการท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองทํางานดวยความ
ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ เปนลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให
องคการประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความ
เปนไปขององคการ 
  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคการ เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป 
มีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอก
คนอ่ืนวาตนเปนสมาชิกขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 
 4. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
      Steers R.M. (1977) (อางถึงใน พิชญากลุ ศิริปญญา, 2545) ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ 
      1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือน 
       2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมี
อิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี
แรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือเพิ่มคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามใหมาก
ข้ึน เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีข้ึน (นาฎยา อวมผ้ึง, 2544) ลักษณะงานที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไดแก 
 2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติได
อยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดย
ไมมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 
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 2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานท่ีมีระดับความยากงายของงานท่ีผู
ปฏิบัติตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานท่ีทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
 2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความ
ชัดเจนของบทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถ
ทํางานน้ันต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาท่ีท่ีถูกตอง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 
 2.4 ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคการแลว ก็ตองไดรับ
ขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพื่อเปนการ
ประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
 2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส
ท่ีจะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน
กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนก็จะ
กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนเจาขององคการ และจะรูสึกผูกพัน
กับองคการ 
 3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอ
องคการโดยกําหนดไว 4 ลักษณะไดแก 
 3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากองคการ รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคการท่ีใหแก 
ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภกัด ีและคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 3.2 ความรูสึกวาองคการเปนที่พึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเช่ือถือของบุคคล
ท่ีมีตอองคการ วาองคการจะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 
 3.3 ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ หมายถึง การที่บุคลากรได
ลงทุนปฏิบัติงานกับองคการแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันตอองคการ 
 3.4 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ทัศนคติของกลุมภายในองคการนั้น 
ทําใหบรรยากาศในองคการแตกตางกัน บรรยากาศขององคการที่ดี มีความรักความสามัคคี
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ชวยเหลือรวมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี ก็จะสงผลใหเกิดความรูสึก
ท่ีจะอยูกับองคการตอไป 
 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

จักรพันธ เทพพิทักษ (2551) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด เก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น 
จํากัด จํานวน 122 คน ซ่ึงเปนพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการสนับสนุนการผลิตจํานวน 
85 คน พนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการผลิตจํานวน 37 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ และ คาเฉลี่ย  ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคือ ดานความหลากหลายของงาน  ดานความมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน  และดานผล
ปอนกลับของงาน  สําหรับปจจัยยอยในแตละดานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการมี
คาเฉล่ียในระดับมาก ลําดับแรกในแตละดานดังนี้  ดานความมีอิสระในการทํางาน  ไดแก การท่ี
องคกรเปดโอกาสในการนําเสนอส่ิงใหม  ดานความหลากหลายของงาน ไดแก งานท่ีทําอยูตองใช
ทักษะความรูความสามารถหลายดานประกอบกัน  ดานความมีเอกลักษณของงาน ไดแก การท่ี
สามารถมองเห็นผลสําเร็จจากการทํางานน้ันได  ดานผลปอนกลับของงาน ไดแก ผลงานท่ีผานมา
สามารถเปนกําลังใจท่ีจะพัฒนางานใหดีข้ึน   ดานความมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดแก การ
ทํางานภายในองคกรจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา   

สําหรับปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  พบวาพนักงานใหความสําคัญท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับมากเรียงลําดับคือ ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการ  ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ  ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน
และองคการ  และดานความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได    สําหรับปจจัยยอยในแตละดานท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคการมีคาเฉล่ียในระดับมากลําดับแรกในแตละดานดังนี้  ดานความรูสึกวาตน
มีความสําคัญตอองคการ  ไดแก ความสําเร็จขององคการท่ีเกิดข้ึนมาจากการท่ีพนักงานมีสวนรวม
ในการสรางสรรค    ดานความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได  ไดแก ความสามารถในการใช
ประโยชนจากระบบสวัสดิการขององคการไดตรงกับความตองการ   ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ  ไดแก องคการสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถ   ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  ไดแก นโยบายการบริหารงานบุคคล
ขององคการท่ีใชอยูเปนไปอยางมีระบบและหลักเกณฑ   
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จิระชัย  ยมเกิด (2549)  ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรมจํากัด เก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงาน บริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรมจํากัด  
จํานวน 191 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี 
รอยละ และคาเฉลี่ย  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  พนักงานใหความสําคัญท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคือ ดานความมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  ดานความหลากหลายของงาน    ดานความมีอิสระในการทํางาน  ดานความมี
เอกลักษณของงาน และดานผลปอนกลับของงาน  สําหรับปจจัยยอยในแตละดานมีความคิดเห็นท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคการมีคาเฉล่ียในระดับมาก ลําดับแรกดังนี้  ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน  ไดแก ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนได  ดานความ
หลากหลายของงาน ไดแก งานท่ีทําอยูตองใชทักษะความรูความสามารถหลายดานประกอบกัน  
ดานความมีเอกลักษณของงาน ไดแก ทานสามารถระบุงานท่ีทําอยูวามีลักษณะข้ันตอนและวิธีการ
ทํางานอยางไรได  ดานผลปอนกลับของงาน ไดแก หลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทานมี
โอกาสทราบวาตนเองปฏิบัติงานไดดีเพียงใด  ดานความมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดแก การ
ทํางานภายในบริษัทฯ และแผนกจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา   

สําหรับปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับปานกลางเรียงลําดับคือ ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ  ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ    และดานความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได    สําหรับปจจัยยอยในแตละดานท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคการดังนี้  ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ มีความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคการมีคาเฉลี่ยในระดับสูงลําดับแรกคือ  ทานคิดวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทาน
อยางใหความสําคัญกับทานเหมือนเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ  ดานความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได 
ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการมีคาเฉล่ียในระดับปานกลางลําดับแรกคือ  ไดแก ทานคิดวา
ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับจากบริษัทฯ คุมคากับความอุตสาหะท่ีไดอุทิศใหกับบริษัทฯ    ดาน
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ มีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการมี
คาเฉล่ียในระดับสูงลําดับแรกคือ ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับความรู
ความสามารถและความตองการแลว   ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความคิดเห็นตอ
ความผูกพันตอองคการมีคาเฉล่ียในระดับสูงลําดับแรกคือ ไดแก ทานมีความสัมพันธท่ีดีกับหัวหนา
เพื่อนรวมงานท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

 


