
 
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเร่ือง  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ชัยพัฒนาขนสง  
เชียงใหม จํากดั มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี ้

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
Steers (1977)  กลาววาความผูกพันขององคการ  หมายถึงความรูสึกของสมาชิกวา

เปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ  โดย
ผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย 

1) มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือการปฏิบัติงานใหแกองคการ 
3) มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

 Burk (2003)  เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และไดทํา
การวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยจากการวิจัยพบวา  พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ  และเสียสละเพื่อองคการ  สรางผลผลิตและใหบริการ
ลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงใหเกิด
ความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty)  และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอ
องคการ 
 The Institute for Employment Studies (2004) หรือ IES เปนบริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดานการพัฒนากลยุทธและงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา 
พนักงานจะมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับ
องคการจะใสใจในบริบทของธุรกิจ และทํางานกับเพื่อนรวมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ องคการจะตองสรางการพัฒนาและปลูกฝงความผูกพันของ
พนักงานซ่ึงจําเปนตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ี
มีความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปดวย 

1) มีความเช่ือม่ันในองคการ 
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2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือสรางส่ิงท่ีดีกวา 
3) เขาใจบริบทของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ 
4) เคารพและชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
5) มีความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะกาวไปขางหนา 
6) มีการพัฒนางานท่ีตนทําอยูอยางสมํ่าเสมอ 

   

 2.1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดคนพบ
แนวคิด The Gallup Path  ซ่ึงเปนกรอบในการขับเคล่ือนเคร่ืองมือตางๆ ซ่ึงมุงเนนท่ีจะชวยให
บริษัทมีการเติบโตอยางตอเนื่องท้ังในดานรายได  กําไร  ท่ีเกิดจากการสรางความผูกพันของลูกคา 
(Customer Engagement)  และความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)  โดยงานวิจัย
และคิดคนของ Gallup  ทําใหคนพบแนวทางท่ีองคการจะประสบความสําเร็จ ดวยการจําเปนตอง
สรางลูกคาท่ีมีความผูกพันและพนักงานก็ตองมีความผูกพันตอองคการ  โดยหัวใจสําคัญในแนวคิด
นี้ไดแสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรของ
องคการ (Brandage, 2548)   
 Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (อางใน the Gallop Organization, 
2002) กลาวไววา บริษัทใดๆ ท่ีพยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนในใจของ
พนักงานทุกคน ในธุรกิจการบริการพนักงานเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกิจ
อุตสาหกรรมก็ไมสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพไดหากปราศจากพนักงานท่ีมีความผูกพัน ซ่ึง
พนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพ่ิมและรักษาลูกคาท่ีมีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโต
ของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 
 The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดนําแนวคิดเร่ืองการวัด
ความผูกพันของพนักงานตอองคการศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 
(สวณีย  แกวมณี, 2549) 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ดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2) พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทใจงาน (Not-Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี 
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เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพ่ือให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อ่ืน ในท่ีสุดไมเพียงพอแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ ดวย  
 จึงเห็นไดวา ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการมีความสําคัญ เพราะสงผลให
พนักงานมีความรูสึกในทางบวก มีความจงรักภักดีโดยปรารถนาท่ีจะเปนสวนหนึ่งและกาวหนาไป
พรอมกับองคการ ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนเสมือนตัวกระตุน หรือแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
                   2.1.3  ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ 
 Steers (1977) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ และผลลัพธตอ
ความผูกพันตอองคการเปน 3 ปจจัย คือ 

1) คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง ตัวแปรตางๆ ท่ี 
ระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน  อัตราเงินเดือน  และระดับตําแหนง 

2) คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานท่ีแตละ 
บุคคลรับผิดชอบและปฏิบัติอยูจะมีอิทธิพลตอระดับความเช่ือม่ัน ความผูกพันตอองคการแตกตาง
กันลักษณะงานท่ีดีและเหมาะสมจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ และอยากที่จะทุมเทใหกบัการ
ทํางาน 

3) ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูและความรูสึก 
ของพนักงานตอส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเช่ือม่ัน
ในองคการ ความคาดหวังในการทํางาน และทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคการ 
 
                      2.1.4.วิธีการวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ 
 Burke Institute (2003) ไดเสนอวิธีในการวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 

ประการ ดังแสดงในแผนภาพตอไปนี้ 
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 รูปท่ี 1  แสดงวิธีวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 ประการ 
                            ( ดัดแปลงจาก ดัชนีว้ัดความผูกพัน 6 ประการ ของสถาบัน บรูค) 
              ท่ีมา: http://www.burk.com/Services/EERM/services.cfmMid=180 

 
โดยความผูกพันของพนักงานตอองคการมีดัชนีวัดมาจากปจจัย 6 ดานดังนี้ 

 1) บริษัท (Company) พนักงานมีความรูสึกอยากทํางานกบับริษัทท่ีตนทําอยู 
เพราะพอใจเกีย่วกับคาตอบแทนและผลประโยชนท่ีบริษัทมีให แมวาจะมีโอกาสในการทํางานแบบ
เดียวกันในบริษัทอ่ืนก็จะไมสนใจ 
 2) ผูบริหาร(Manager) พนกังานมีความพอใจกับผู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 

สวนประกอบของ
ความผูกพัน 

 บริษัท 
 

 ผูบริหาร 
 

 กลุมคนที่รวมงาน 
 

 งานที่ทํา 
 

 อาชีพ 
 

 ลูกคา 

ความผูกพัน
ของพนักงาน
ตอองคการ 

ผลของความผูกพัน 

- การคงอยูของพนักงาน 
 

- ผลการดําเนินงาน 

 

- ความ จงรักภักดีของลูกคา 
 

- ผลกําไร 
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 5) อาชีพ(Career/Profession) พนักงานมีความพอใจในอาชีพ เนื่องจากไดมีสวน
รวมในการพฒันางานในอาชีพของตนเอง  
 6) ลูกคา(Customer/Client) พนักงานมีความรูสึกอันดีกับลูกคาของบริษัท 
 The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัยจากพนักงาน 1.98 ลานคน ใน 21 
อุตสาหกรรมตางกัน ใน 28 ประเทศ พบวาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการไดรับ
อิทธิพล หรือ สงผลมาจากการตอบสนองความตองการของพนักงานใน 4 ระดับดังนี้ 
 1) ความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) หมายถึง อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ ท่ี
ใชสนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงานเขาใจวาจะตองทํางานอยางไรเพื่อให
สอดคลองกับความคาดหวังขององคการ 
 2) การสนับสนุนจากฝายบริหาร (Management Support) หมายถึง การท่ีหัวหนา
งานคอยเอาใจใสดูแล และสงเสริมใหเกดิการพัฒนาในการทํางาน ซ่ึงจะเปนกาํลังใจใหพนักงาน
อยากทํางานใหดีข้ึนเร่ือยๆ     
 3) การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การที่พนักงานรูสึกวามีเพือ่นรวมงาน
ท่ีดี  และเพื่อนรวมงานทุกคนมีเปาหมายรวมกัน  
  4) ความกาวหนา (Growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ และเติบโตใน
หนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ 
 และไดแบงประเภทของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการไว 3 แบบดังนี ้ 1.
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือพนักงานท่ีทํางานดวยความเต็มใจและต้ังใจ และ
คํานึงถึงองคการ 2. พนักงานท่ีไมยดึติดกบัความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานท่ีไม
มีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมต้ังใจ และ 3. พนกังานท่ีไมมีความผูกพันกับ
องค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 
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2.2 ทบทวนวรรรกรรมที่เก่ียวของ 
            แวววรรณ  ละอองศรี (2551)   ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทเฟดเดอรัล  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วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวน  และการวิเคราะห
ความสัมพันธโดยใชสมการถดถอย   
   ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับมีความผูกพัน 
(Engaged) โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการอยูในระดับ
เห็นดวยมาก โดยสามารถเรียงลําดับระดับความคิดเห็นตอองคการจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา โดยปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานองคการ และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน ปจจัยสวนบุคคลท่ี
ไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ และระดับรายได  
  รัชดาพร รองเสียง (2549)  ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด เพื่อศึกษาระดับความผูกผันของพนักงานตอ
องคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ โดยสอบถามจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานของ
บริษัทฯ จํานวน 270 คนโดยศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการตามทัศนะของ 
R.M.Steers ท่ีกําหนดกลุมตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการไว 3 กลุมคือ 
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยดานประสบการณในงานท่ี
ปฏิบัติ กับ ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 3 แบบคือ ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ,ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ,และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  จากการ
ใชแบบสอบถาม พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เพศมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดย
พบวาเพศชาย มีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง  ในดานอายุพบวา พนักงานท่ีมีอายุมากจะ
มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย ในดานระดับการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวา  ในดาน
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานพบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติการในองคการมาก จะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาที่ปฏิบัติการในองคการนอยกวา ในดานรายได พบวา 
พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน  สวนดานสถานภาพ พบวาไมมี
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณ
ในงานท่ีปฏิบัติ พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 พิชญา ทรัพยเกิดอนันต (2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานการบริการลูกคานครหลวง  โดย
ทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
องคการ ระดับตําแหนง อัตราเงินเดือน และสังกัดของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและ
ความมีเอกลักษณของงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความรูสึกวา
องคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการ ไมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
  พัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม จากกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานของบริษัทฯ จํานวน 70 คน โดยทําการวิจัยเชิงสหสัมพัทธ(Correlation 
Research)  โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพัน
ท่ีมีตอบริษัทฯ พบวาในสวนปจจัยสวนบุคคลอายุงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันตอองคการคือพนักงานท่ีมีอายุงานมากข้ึนก็จะมีความรูสึกผูกพันตอบริษัทฯมากข้ึนตามไป
ดวย สอดคลองกับทฤษฎีของ Mowday , Porter and Steers ซ่ึงกลาววาระยะเวลาในการทํางานมีผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการ สวนรายไดของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันกับ
บริษัทฯ ท้ังนี้อาจจะเนื่องมาจากระดับรายไดของพนักงานเกือบท้ังหมด(รอยละ 94.3) อยูในระดับ
ใกลเคียงกัน สําหรับปจจัยในดานความพึงพอใจในงานพบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานมี
สวนสําคัญท่ีกอใหเกิดความผูกพันกับบริษัทฯ  โดยในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจในดาน
ผลประโยชนตอบแทน ดานส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน และคุณคาของงานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันท่ีมีตอบริษัทฯ 
 


