
 
 

 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของผูป้ฏิบติังานส านักงานพื้นท่ีพิเศษ

เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ผูศึ้กษาไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
 

แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนั 

 1.           ความหมายของความผูกพนัองค์การ 
  Steers (1997) (อา้งใน ผกานนัท์ ภู่กณัหพนัธ์, 2552)ให้ความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 

  1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนั
อย่างแทจ้ริงต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนบัสนุนกิจการขององค์การซ่ึง
เป็นเป้าหมายของตนดว้ย มีความเช่ือว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างาน
ดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ เป็นลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อ
องคก์าร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์าร 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ี
ตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ 
และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร สนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

  Institute of Employment Studies (IES) (2004) บริษทัท่ีปรึกษางาน
ทางดา้นการพฒันากลยทุธ์และงานวจิยั ไดใ้หนิ้ยามความผกูพนัองคก์าร คือ ทศันคติท่ีดีของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและค่านิยมองคก์าร พนกังานท่ีผกูพนักบัองคก์ารจะให้ความส าคญั
ต่อบริบททางธุรกิจและใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติัการให้ดีข้ึน 
ภายใตผ้ลประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคญั 
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 2. ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

  The Gallup Organization (2002) เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์ารท่ีปรึกษา 
ซ่ึงน าแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมาศึกษาวิจัย โดยแบ่ง
ประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

  1) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged Employee) คือ พนกังาน
ท่ีเปรียบเสมือนดาวเด่นในองค์การท างานด้วยความมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอย่าง
แทจ้ริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึนอยู่เสมอ เพื่อท าให้องค์การกา้ว
ไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด  
  2) พนกังานท่ีไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน (Not-engaged Employee) คือ
พนกังานท่ีเสมือน ผีดิบในองคก์าร ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ ไม่มี
ใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดคน้นวตักรรม ไม่เพียงแต่ท่ีจะไม่ให้ค  ามัน่สัญญากับ
องคก์าร แต่ยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์ารอีกดว้ย 
  3) พนกังานท่ีสร้างปัญหาให้องคก์าร (Actively Disengaged Employee) 
คือพนักงานพวกท่ีสร้างปัญหาให้กับองค์การ มีทัศนคติในแง่ลบในการท างาน ไม่มี
ความสุขในการท างานท่ีท า และยงัส่งผลต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีน้ีไปยงัพนกังานท่ีอยูร่อบๆขา้ง
เปรียบเสมือน แอปเป้ิลเน่า ท่ีคอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น ในท่ีสุดไม่เพียงแต่จะท างาน
ไม่ประสบความส าเร็จพนกังานเหล่าน้ียงัขดัขวางการท างานของพนกังานคนอ่ืน ๆ อีกดว้ย  
 

 3. ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
  Steers (1997) (อา้งใน ผกานนัท ์ภู่กณัหพนัธ์, 2552)ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลลพัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

  1). ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ 
ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความตอ้งการความส าเร็จ 
ความชอบความเป็นอิสระ 
  2). ลกัษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงาน
ท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะคือ ความ
เป็นอิสระในงาน ความหลากหลายทกัษะในงาน (Autonomy) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
(Variety) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังสรรค์กบัผูอ่ื้นในการ
ท างานนั้น (Opportunity for Optional Interaction)  
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  3). ประสบการณ์ท่ีไดรั้บระหว่างปฏิบติังาน (Job Experience) หมายถึง 
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 
ลกัษณะ คือทศันคติของกลุ่มต่อองค์การ ( Group Attitude) ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองค์การ (Met Expectation) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ 
(Personal Importance) และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้(Organization Dependability) 
  Institute of Employment Studies (IES) (2004) บริษทัท่ีปรึกษางาน
ทางดา้นการพฒันากลยุทธ์และงานวิจยั ไดท้  าการวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในปี 
2003 กบัพนกังานจ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์การ ใน NHS (National Health 
Service) โดยพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังาน เกิดจาก 
  1). การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  2). โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
  3). โอกาสในการพฒันางาน 
  4). องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 

  นอกจากน้ีจากการศึกษา พบวา่ ระดบัความผูกพนัของพนกังาน สามารถ
แปรผนัไปตามลกัษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองอายุ  พบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังาน
ลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในต าแหน่งผูจ้ดัการมี
แนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงกวา่พนกังานทัว่ ๆ ไปท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน ทั้งน้ีความผกูพนั
ของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะงาน ลกัษณะประสบการณ์ 
 

  สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ไดท้  าการศึกษาและ
น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของความผกูพนั (Engagement Component) พบว่า 
การเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การนั้นมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ (Company)  ดา้นงาน (Job) ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) และด้านภาวะผูน้ า (Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
  1) ดา้นองคก์าร (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กบั
ทุกหน่วยงาน การจดัให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนักงาน การเปิดโอกาสและการรับฟัง
ความคิดเห็นนโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงมา
จากนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ การมีระบบมาตรฐานการท างาน การสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมปลอดภยั มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด และบทลงโทษท่ี
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ชดัเจนกรณีท่ีพนักงานท าผิด  และมีการส่งเสริมให้พนกังานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ ๆ ในองคก์าร  
  2) ดา้นงาน (Job) ไดแ้ก่ การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การ
จดัเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือให้พนกังานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
  3) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
ได้แก่  การวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี เหมาะสม การจัดท าขีด
ความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนกังาน การเช่ือมโยงผลการประเมินการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (Performance Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การพฒันาและการ
จ่ายค่าตอบแทน การท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน มี เ ส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพให้กบัพนักงานท่ีชดัเจน ส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้
และเติบโต มีการจดัท าแผนการฝึกอบรมให้พนักงาน และมีการปรับเปล่ียนตามความ
เหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ มีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้มีการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ
อนามยัของพนกังานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งพนกังาน และมีการจดัระบบการใหค้  าปรึกษา 
  4) ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชามีการแจ้งผลการ
ประเมินใหพ้นกังานทราบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ผู ้บังคับบัญชามีการส่ือความถึงความคาดหวังในการท างานของพนักงานในแต่ละ
หน่วยงานไดรั้บทราบ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชามีการให้ค  าแนะน าแนะแนวทาง ผูบ้งัคบับญัชา
มีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
  จะเห็นไดว้่า นกัวิชาการและนกัวิจยั มีแนวความคิดในเร่ืองปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความผูกพนัต่อองค์การคลา้ยคลึงกนั ดงันั้นผูศึ้กษาจึงไดค้ดัเลือกปัจจยัท่ีนกัวิชาการมี
ความเห็นสอดคลอ้งกนัมาท าการศึกษา โดยสรุปเป็นปัจจยัในการศึกษา รวม 4 กลุ่มปัจจยั
จากกรอบแนวคิดของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้แก่ ด้าน
องค์การ (Company) ด้านงาน(Job) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย(์Human Resource 
Development) และดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) 

 
เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 วุฒิรัตน์ อุ่นจิตติ (2551) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่” โดยใช้
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แบบสอบถามท าการเก็บขอ้มูลจากประชากรจ านวน 191 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ประกอบดว้ย ตารางแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอย 
ใชม้าตรวดัลิเคิร์ท 5 ระดบัในการวดัความคิดเห็น ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมี
ค่าความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นภาพรวมของพนกังานไปรษณียไ์ทย 
จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ มีความผกูพนัในระดบัผูกพนั
ต่อองคก์าร (Engaged) โดยพนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในระดบั
เห็นดว้ยมากท่ีสุด ไดแ้ก่ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของ
องค์การเป็นหลกั มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร มีความรู้สึกผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ารและเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีเลือกท างานดว้ย 
และผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ มีความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และมีความพร้อมท่ีจะ
รับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไม่วา่ต่อองคก์ารหรือต่อหนา้ท่ีการงาน และมีความคิดเห็น
ต่อองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การในระดบัมากทุกดา้นทั้งในดา้นองค์การ ดา้น
งาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ า โดยปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ด้านองค์การและด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานด้านภาพรวมอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ 
 ผกานันท์ ภู่กัณหพันธ์ (2552) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่” วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ โดยใชแ้บบสอบถามจากการ
เก็บข้อมูลจากประชากรจ านวน 219 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน การทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเส้นตรง ใช้มาตรวดัลิ
เคิร์ท 5 ระดบัในการวดัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานในดา้นต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การในระดบัมากในด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า และปัจจยัเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพนัขององค์การ โดยปัจจัยด้านภาวะผู ้น ามีความสัมพนัธ์ทางบวกมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านองค์การและด้านงานตามล าดบั ปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม 
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คือ เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยด้านอายุ ระดับ/
ต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ ในดา้นภาพรวมซ่ึงน าไปสู่ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน 
อย่างไรก็ตามการศึกษาน้ีสรุปไดว้่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้า
ภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ โดยรวมอยูใ่นระดบัผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) 

    พัชราภรณ์ เนตรนวล (2552) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการประปาส่วนของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่” วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จังหวดัเชียงใหม่ โดยใช้
แบบสอบถามท าการเก็บข้อมูลจากประชากรจ านวน 236 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าแจกแจงแบบที การวิ เคราะห์ความแปรปรวน การทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ใช้มาตรวดัลิเคิร์ท 5 ระดบั ในการวดัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อปัจจยัของความผูกพนัต่อองค์การ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ ดา้นงาน ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากทุกดา้นมีปัจจยัดา้นองค์การ 
และดา้นภาวะผูน้ า ท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ และระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติกบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในส่วน เพศ อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน 
ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองค์การ 
อย่างไรก็ตามการศึกษาน้ีสรุปได้ว่า พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดั
เชียงใหม่ มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged)  
 
 

 

 
 

 


