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ที่มาและความสําคัญของปญหา

ความผูกพันตอองคการ ( Organizational Commitment ) เปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคล
มีความยึดมั่นตอองคการของตน ( Allen & Meyer, 1990 ) ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะประกอบ
ดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับเปาหมาย รวมทั้งคานิยมของ
องคการ ประการที่สองคือ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง ความสามารถ เพื่อ
ประโยชนขององคการ และประการสุดทายคือ ความปรารถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงความเปน
สมาชิกขององคการ ( Mowday, Steers & Porter, 1979 )

ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการและนักบริหารเปนอยาง
ยิ่งในปจจุบัน ซ่ึงจะเห็นไดจากงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในแงมุมตาง ๆ ซ่ึงเหตุผล
หลักที่ทําใหความผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากในชวงที่ผานมา อาจสรุปได 3 
ประการ คือ ( อนันตชัย คงจันทร, 2529  อางใน อุทิศ เตชะพฤติ, 2541 ) ประการแรก ผลการวิจัย
ตาง ๆ ไดชี้ใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการนั้นใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกของ
องคการได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเขา-ออกจากงาน โดยสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ มี
แนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ประการที่สองคือ ความผูกพันตอองคการ เปนผลการศึกษาที่ตอเนื่อง หรือ
พัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาในเรื่องความจงรักภักดีของสมาชิกทีมีตอองคการ ซ่ึงนักวิชาการทั้งดาน
พฤติกรรมศาสตรและดานบริหาร ตลอดจนผูบริหารในองคการไดใหความสนใจมานาน เพราะตาง
ก็เห็นพองกันวา ความผูกพันตอองคการนั้นเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารปรารถนาจะใหเกิดขึ้นใน   
องคการ และประการสุดทายคือ การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคการ ชวยใหผูศึกษา
เขาใจถึงธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึ้น ในเรื่องกระบวนการหรือขั้นตอนที่คนสรางความ     
ผูกพัน หรือเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ขึ้นมา
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ในปจจุบันการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ     ไดยอมรับแนวคิดเรื่ององคประกอบ
สามดานของความผูกพันตอองคการ ( Allen & Meyer, 1990 ;  Lee, Allen & Meyer, 2001 ) ไดแก 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ( Affective Commitment ) หมายถึง การมีอารมณยึดมั่น รูสึกวา
เปนสวนหนึ่ง และเกี่ยวของกับองคการอยางแนบแนน องคประกอบดานที่สอง คือ ความผูกพันอัน
เนื่องมาจากการลงทุน ( Continuance Commitment ) หมายถึง ความผูกพันที่เปนผลมาจากการรับรู
ถึงสิ่งที่จะสูญเสียไปหากออกจากองคการ และองคประกอบที่สาม คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หนาที่ ( Normative Commitment ) หมายถึง ความรูสึกวา เปนพันธะหนาที่ที่จะตองอยูกับองคการ
ตอไป

องคประกอบทั้งสามดานดังกลาว สามารถอธิบายถึง มโนทัศนเกี่ยวกับความผูกพันตอองค
การไดอยางชัดเจน  รวมทั้งไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคการในลักษณะ
ตาง ๆ  ( กาญจนา นุใจกอง, 2542 ) แตองคประกอบสําคัญของความผูกพันตอองคการ ที่ทุกองคการ
ตางตองการใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ก็คือ ความผูกพันตอองคการอันเนื่องมาจากอารมณ  ซ่ึงเปน การ
ที่บุคคลมีอารมณยึดมั่น รูสึกวาเปนสวนหนึ่ง และเกี่ยวของกับองคการอยางแนบแนนนั่นเอง

การวิจัยครั้งนี้จึงมุงศึกษาถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอันเนื่องมาจาก
อารมณ  โดยไดแบงออกเปนสามปจจัย ไดแก ปจจัยดานบุคคลคือ คานิยมในการทํางาน ซ่ึงถือเปน
ตัวแปรสวนบุคคลที่มีผลอยางมากตอการทํางานของพนักงาน เปนทัศนคติของพนักงาน ซ่ึงเกี่ยว
โยงระหวางเอกลักษณของเขากับหนวยงานที่เขาทํางานอยู ( Sheldon, 1971 ) การที่พนักงานมีคา
นิยมในการทํางานที่สอดคลองกันกับคานิยมขององคการ ก็ยอมจะปฏิบัติตนไปตามบทบาทตนเพื่อ
บรรลุเปาหมายของตนและองคการ( Posner, Kouzes & Schmidt, 1985 )   ซ่ึงกอใหเกิดความผูกพัน
ตอองคการไดเชนกัน ( Boxx, Odom & Dunn, 1991 ; Buchanan, 1974 ) ปจจัยที่สองไดแก ปจจัย
ดานงานคือ ลักษณะงาน ซ่ึงเปนการรับรูของพนักงานตอลักษณะของงานที่รับผิดชอบวา เปนงานที่
สําคัญ มีความหมาย มีความทาทาย รวมทั้งเปนงานที่มีความเปนอิสระตอการใชความคิดและตัดสิน
ใจของบุคคล ซ่ึงจะมีผลตอความผูกพันตอองคการเปนอยางยิ่ง ( Allen & Meyer, 1990 ; Porter & 
Steers, 1973  อางใน กฤษกร  ดวงสวาง, 2540 ) และปจจัยที่สาม ไดแก ปจจัยดานองคการคือ 
บรรยากาศองคการ นับวามีความสําคัญอยางมากตอความรูสึกของพนักงาน และยังเปนตัวทํานายที่
ดีของความผูกพันตอองคการ ( Barling, Wade & Fullagar, 1990 )  ซ่ึง   Kolb, Rubin, and McIntyre
 ( 1979 )  กลาววา การรับรูของพนักงานตอลักษณะตาง ๆ ขององคการจะมีผลกระทบตอพฤติกรรม
ของคนในองคการ ทั้งความสามารถในการผลิตและความผูกพันตอองคการ   นอกจากนี้บรรยากาศ
องคการยังมีความสัมพันธกับการขาดงาน   การลาออก  และการเปลี่ยนงานของพนักงานดวย
( Katzell  & Merriehue, 1955  อางใน นงเยาว แกวมรกต, 2542 )
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เนื่องจาก ความผูกพันตอองคการถือเปนคุณลักษณะสําคัญที่ทุกองคการตองการใหมี เพื่อ
นํามาซึ่งความเจริญกาวหนาขององคการใหมากที่สุด และเปนการรักษาไวซ่ึงการคงอยูของ
พนักงาน  ผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอการทําความเขาใจปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ    รวมทั้งสามารถนําไปพัฒนาวิธีการเสริมสรางปจจัยตาง ๆ ที่จะสงผลตอการเกิดความผูก
พันตอองคการของพนักงาน เพื่อประโยชนตอการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ   กับคานิยมในการทํางาน
ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ

2. เพื่อศึกษาอํานาจการพยากรณความผูกพันตอองคการของปจจัยตาง ๆ   3  ประการ
ไดแก คานิยมในการทํางาน  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองคการ

นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย

1. ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง   ความรูสึกของพนักงาน ที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงาน
อยู โดยยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกวาเปนอันหนึ่งอันเดียว หรือการมีอารมณ
ยึดมั่นรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจที่จะทุมเท อุทิศตนใหกับการทํางานอยางเต็มที่ 
และมีความปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคการตอไป

2. คานิยมในการทํางาน   หมายถึง  ส่ิงที่บุคคลเชื่อวา มีคาและมีความสําคัญตอการทํางาน
ของเขา ซ่ึงบุคคลถือเปนเกณฑพิจารณาสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน

3.   ลักษณะงาน  หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตองานที่ตนปฏิบัติ ประกอบดวย ความ
หลากหลายทักษะ ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในงาน  และผล
สะทอนกลับจากงาน
             4.   บรรยากาศองคการ หมายถึง  ลักษณะตาง ๆ ขององคการที่พนักงานรับรู  ไดแก โครง
สรางองคการ ความรับผิดชอบสวนบุคคล การใหรางวัลและการลงโทษ ความเสี่ยงและการรับความ
เสี่ยง ความอบอุน การสนับสนุน มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ความขัดแยงและ
ความอดทนตอความขัดแยง เอกลักษณขององคการและความจงรักภักดีของกลุม
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ขอบเขตในการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ คือ กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา เปน
พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน  ซ่ึงดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกสในเขตนิคมอุตสาหกรรมลําพูน
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