
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทั เวสเทิรนดจิติอล 

(ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาไดศึกษาคนควารวบรวมขอมูลเบ้ืองตนของบริษัทกลุมตัวอยาง แนวคิด 
ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี ้
 
2.1 ขอมูลเบื้องตนของบริษัทกลุมตัวอยาง 
  2.1.1 ประวัติความเปนมา 

 บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกัด เปนบริษทัหนึ่งในเครือของ บริษัท เวส
เทิรนดิจิตอล (คอรปอเรช่ัน) จํากัด ซ่ึงเปนหนึ่งในผูนําดานดานการออกแบบ ผลิต และจําหนาย
อุปกรณอิเล็กทรอนิกสเพื่อเก็บขอมูลดิจิตอลแบบแถบแมเหล็ก เขามาดําเนินการในประเทศไทย
อยางเปนทางการเม่ือป 2545 โดยดําเนนิธุรกิจประกอบและสงออกอุปกรณดังกลาวไปจําหนายท่ัว
โลก โดยมีสวนแบงทางการตลาดประมาณหน่ึงในส่ีของท่ัวโลก (2551)  

หลังจากที่บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด ไดเปดดําเนินการมาเพียงป
เดียวบริษัทไดเขาซ้ือกิจการของบริษัท รีทไรท (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีดําเนินธุรกิจผลิตช้ินสวนตน
น้ําเพื่อจําหนายใหกับบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัดและบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล 
(มาเลเซีย) จํากัด ท่ีประสบภาวะการขาดสภาพคลองทางธุรกิจในตอนนั้น ณ จุดนี้เองเปนจุดพลิกผัน
ท่ีทําใหบริษัทเติบโตแบบกาวกระโดดเพราะสามารถลดตนทุนการผลิตลงไดจํานวนมาก ทําให
บริษัทมีความสามารถในการแขงขันสูงข้ึน กอรปกับวิสัยทัศนและความสามารถของผูบริหารแบบ 
ตอเนื่องนําการเติบโตของตลาดเปนเวลาหลายปติดตอกัน ท้ังยังมีผลประกอบการที่ดี ทําใหผูถือหุน
พรอมท่ีจะสนับสนุนนโยบายตางๆเพื่อสรางความแข็งแกรง ม่ันคงและเติบโตใหกับบริษัทตามท่ี
ผูบริหารระดับสูงไดเสนอไป ไมวาจะเปนการลงทุนในสวนของการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑใหม 
สวนของเทคโนโลยีการผลิตอันทันสมัยเพื่อรองรับการผลิตท่ีเติบโตอยางตอเนื่อง การมีจํานวน
พนักงานเพ่ิมข้ึนกวาสิบเทาตัว รวมท้ังเนนในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในหลายๆดาน 

 หลังจากเดือนสิงหาคม 2546 บริษัทเวสเทิรน ดิจิตอล ไดเขามาซ้ือกิจจการของบริษัท 
ท้ังหมด และเขามาดําเนินงานตอโดยผลิตภัณฑของบริษัทยังคงเหมือนเดิม แตจากเดิมท่ีขาย ใหกับ 
กลุมลูกคาบริษัทอ่ืน ๆ ก็จะผลิตเพื่อสงใหกับบริษัทท่ีผลิตฮารดดิสกไดฟของบริษัท เวสเทิรน ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) เทานั้น ซ่ึงเปนบริษัทสาขาแรกท่ีมาเปดดําเนินการในประเทศ ไทยเม่ือป 2543 โดย 
ผลิตภัณฑคือ ฮารดดิสกไดฟ โดยมีการจางงานพนักงานเกือบท้ังหมด ตอไป โดยการนับอายุงาน 
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ตอเนื่อง แตมีการปรับเปล่ียนเง่ือนไขในการจางงานใหเหมือนกับ บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) โดยมีการลดสวัสดิการบางสวนลงจากเดิม นอกจากนั้น บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (บางปะอิน) 
ไดมีการปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารตาง ๆ รวมถึง การเปล่ียนตัวผูบริหารใหม มีโครงสราง 
ขององคการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม เปล่ียนแปลงวิธี และข้ันตอนการทํางาน รวมถึงสภาพแวดลอม 
ในการทํางานตาง ๆ เพื่อเปนไปตามนโยบาย ของบริษัท และเพื่อใหสอดคลอง กับสถานการณท่ี 
เปล่ียนแปลงไป 
 ในป2550 บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (คอรปอเรช่ัน) จํากัด ไดเขาซ้ือกิจการของบริษัท 
โคแม็ก อินคอรปอเรท จํากัด อีกธุรกิจหนึ่งซ่ึงอยูในฐานะผูผลิตและจําหนายช้ินสวนตนน้ําใหกับ
กลุมบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล มาต้ังแตป 2526 ซ่ึงก็คือแผนเก็บขอมูลแบบแถบแมเหล็ก ซ่ึงมีฐานการ
ผลิตอยูท่ีประเทศมาเลเซีย แตยังคงใชช่ือเดิมคือบริษัท โคแม็ก อินคอรปอเรท จํากัด จนถึงปจจุบัน 
จากการควบรวมกิจการคร้ังนี้ทําใหกลุมบริษัทเวสเทิรนดิจิตอลมีความสามารถในการท่ีจะลดตนทุน
ลงอีก ยังผลใหกลุมบริษัทอยูในตําแหนงท่ีไดเปรียบคูแขงรายอ่ืนหลายราย 

จากประวัติความเปนมาของบริษัทเวสเทิรน ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด สามารถ 
สรุปไดวา เนื่องจากธุรกิจประเภทน้ีเปนธุรกิจท่ีมีการแขงขันกันทางดานการตลาดสูง มีการปรับ 
เปล่ียนเทคโนโลยีใหมๆ อยางตลอดเวลาและตอเนื่อง เพื่อใหสามารถแขงขันกับคูแขงในธุรกิจ 
ประเภทเดียวกันท้ังในระดับประเทศและภายนอกประเทศ ประกอบกับเปนบริษัทลาสุดท่ีเพิ่ง เขามา 
ทําธุรกิจในประเทศไทย และอยูในชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลงนโยบายตาง ๆ โครงสรางของ องคการ 
วัฒนธรรมองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางานตางๆ ซ่ึงภาวะเชนนี้ทําให สงผล กระทบตอ 
พนักงานโดยตรงท่ีจะปรับตัวเองใหเขาสภาพการณท่ีเปล่ียนแปลงไปเชนนี้ เพื่อสามารถดํารง 
สถานะการเปนพนักงานอยูในองคการตอไปอยางเปนปกติ ประเด็นท่ีนาสนใจ ท่ีจะสงผล กระทบ 
ตอการปรับตัวในการทํางานนั้น จากการสังเกตของผูวิจัยเองภายในบริษัท และจาก การสอบถาม 
พนักงานในแผนกอ่ืนๆ โดยเฉพาะพนักงานในกลุมตัวอยาง คือ พนักงาน ท่ีปฎิบัติงานในตําแหนง 
พนักงานรายเดือนบริหารที่ไดรับผลกระทบเชนเดียวกัน พอจะสรุป ปญหาท่ีสง ผลกระทบตอ 
พนักงาน คือ พนักงานเกิดความเครียดในการทํางานท่ีเกิดจาก ปจจัยตางๆ ท่ีกลาวมาทําให 
พนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขาดความพึงพอใจ ในการทํางาน  เกิดความรูสึก 
ไมม่ันคง ในหนาท่ีการงาน ดังนั้นพนักงานจึงจําเปนตองมีการ ปรับตัวในการทํางาน ไมวา จะเร่ือง 
งานท่ีไดรับมอบหมายในหนาท่ี สภาพแวดลอมในการทํางาน และกฎระเบียบขอบังคับ กฎระเบียบ 
ขอบังคับในการทํางานเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ท้ังนี้พนักงานจะตองพัฒนาทักษะ ความรู 
ความสามารถของตนเองใหสอดคลองกับองคการท่ีเปล่ียนแปลงไป เทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียน 
แปลงอยางตลอดเวลาและอยางตอเนื่องและในสภาพการณท่ีมีการแขงขันกันอยางรุนแรงกับ 
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องคการอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะธุรกิจประเภทเดียวกัน เพื่อสามารถได สวนแบงทางการตลาด ในธุรกิจ 
ประเภทนี้มากท่ีสุด  

ในป2547 รัฐบาลไดประกาศสงเสริมใหธุรกิจฮารดดิสกไดรฟเปนธุรกจิสงออกอันดบั 
หนึ่งของประเทศ และจะขยายการลงทุนในไทยมูลคาประมาณ 17,000 ลานบาท เกิดการจางงานอีก
กวา 7,000 ตําแหนง ปจจุบันประเทศไทยเปนฐานการผลิตฮารดดิสกไดรฟเปนอันดบัหนึ่งของโลก 
รองลงไปคือประเทศสิงคโปรและมาเลเซีย มีจํานวนการผลิตรวมทุกบริษัทในไทยมากกวา 300 
ลานช้ินตอป ซ่ึงครองสวนแบงของการตลาดโลกอยูประมาณรอยละ 60 ของมูลคาตลาดรวมท่ัวโลก
ท่ี 30,000 ลานเหรียญสหรัฐ หรือประมาณ 18,500 ลานเหรียญสหรัฐ (กรุงเทพธุรกิจ, 9 พฤษภาคม 
2551) 

บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด มีพนักงานท้ังหมด 29,419 (2551) โดย 
แบงประเภทของพนักงานเปน 3 ประเภท ดังนี้คือ 

1. พนักงานรายเดือนบริหาร (Salary Exempt) รวมท้ังส้ิน 1,192 คน ไดแก พนกังาน 
ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  คือ   ตําแหนงผูอํานวยการ และผูบริหารระดับสูง  จํานวน 25  คน 
ตําแหนงผูจดัการ จํานวน 122 คน   ตําแหนงวิศวกรและฝายเทคนิค  จํานวน 664 คน  ตําแหนง 
หัวหนางาน จาํนวน 201 คน ตําแหนงโปรแกรมเมอรและวิเคราะหระบบ จํานวน 23 คน และ 
ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงานในแผนกตางๆ  จํานวน 157 คน 

2. พนักงานรายเดือนปฏิบัติการ  (Non Exempt) รวมท้ังส้ิน 1,210 คน ไดแก ตําแหนง 
ตางๆ ไดแก ตําแหนงชางเทคนิค จํานวน 1,021 คน  ตําแหนงเสมียน 84 คน ตําแหนงเจาหนาท่ี 
สอนงาน 94 คน และตําแหนงพนักงานขับรถ 11 คน 

3. ระดับพนกังานรายวันปฎิบัติการ  (Daily Labor) ไดแกตําแหนงตาง ๆ ดังนี้คือ  
พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสายการผลิต ไดแก พนักงงานรายวันฝายผลิต พนักงานรายวันฝาย 
ตรวจสอบคุณภาพ พนกังานรายวันฝายวัสดุ พนักงานผูชวยหัวหนางาน มีจํานวนท้ังส้ิน 27,017 คน 
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2.1.2 โครงสรางองคกร 

 
 

 
 

รูปท่ี 1  โครงสรางองคกรบริษัท เวสเทิรนดิจิจตอล(ประเทศไทย) จํากัด 

 
 

รูปท่ี 2  โครงสรางองคกรในฝายผลิต 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎี 

2.2.1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  Steers (1997)  กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
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มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานด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การนี้ตลอดไป 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ดียิ่งข้ึน 

Burke (2003) เปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกลาววา
พนักงานท่ีมีความผูกพันคือผูที่ทํางานอยูกับองคการนั้นๆ เพื่อสงเสริมองคการใหสรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมีผลกําไรโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้มีความเช่ือมโยงกับความจงรักภัคดีของลูกคา (Customer Loyalty) และความสามารถใน
การทํากําไร (Profitability) ขององคการ  
 The Institute For Employment Studies (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธและงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา พนักงานจะมี
ทัศนคติเชิงบวกตอองคการและคุณคาขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะใสใจใน
บริบทของธุรกิจ และทํางานกับเพื่อนรวมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือ
ประโยชนขององคการ องคการจะตองสรางการพัฒนาและปลูกฝงความผูกพันของพนักงานซ่ึง
จําเปนตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางหรือพนักงาน พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปดวย 

1) มีความเช่ือม่ันในองคการ 
2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือสรางส่ิงท่ีดีกวา 
3) เขาใจบริบทของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ 
4) เคารพและชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
5) มีความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะกาวไปขางหนา 
6) มีการพัฒนางานท่ีตนทําอยูอยางสมํ่าเสมอ 
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2.2.2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 Burke Institute (2003) สถาบันบรูค เปนสถาบันท่ีมีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการ พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะอยูกับองคการนานข้ึน ให
ความรวมมือกับองคการ รวมท้ังสินคาและบริการขององคการ และจะชวยสรางความสําเร็จใหกับ
ธุรกิจ และยังพบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ (Employee Engagement) กับความภักดตีอ
ตรายี่หอ ของลูกคา (Customer Loyalty) และผลกําไรของบริษัท (Profitability) มีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญ   

The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัย และพบวา ปจจัยท่ีทําใหกิจการ 
เติบโตมิไดเกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไรหรือรายไดสูงสุดเทานั้น แตเกิดจากการพัฒนา  
บุคคลากรใหมีความผูกพันกับองคการเพื่อสรางลูกคาท่ีมีความผูกพันกับองคการและจะนํามาซ่ึง  
การเพิ่มข้ึนของกําไรที่แทจริง ดังนี้   
 

 
รูปท่ี 3  The Gallup Path To Business Performance 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก The Gallop Organization, 2002 

http://www.gallup.com/consulting/1528/Gallup-Path.aspx 
 
 Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (อางใน the Gallop Organization, 
2002) กลาวไววา บริษัทใดๆ ท่ีพยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพันใหเกดิข้ึนในใจของ
พนักงานทุกคน ในธุรกิจการบริการพนักงานเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกิจ
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อุตสาหกรรมก็ไมสามารถผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพไดหากปราศจากพนกังานท่ีมีความผูกพัน ซ่ึง
พนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพิม่และรักษาลูกคาท่ีมีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโต
ของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิม่มูลค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 
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  
                
                      2.2.3. วิธีการวัดความผูกพันตอองคการ   
  Burke Institute (2003)  บริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทําการ
วิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ  โดยในการวจิัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบ
สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพนัของพนักงาน (Engagement Factors) 
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                   รูปท่ี 4  Employee Engagement Model 
                   ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management 
                    http://www. burke  Institute,  2007: Online. 

 
จากรูปท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก ดานองคการ (Company) ดาน
ผูจัดการ (Manager) ดานกลุมงาน (Work Group) ดานงาน (Job) ดานสายอาชีพ (Career/Profession) 
และดานลูกคา (Customer) โดย Burke ไดนําปจจัยตางๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพัน
ของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน 
ในดานองคการ เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีจัดให โดย
ปจจัยในดานตางๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคง
อยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภัคดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร  
 The Institute For Employment Studies (2004)  บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในป 2003 กับพนักงาน
จํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) พบวา ปจจัยสําคัญท่ีทํา
ใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ขอมูลสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
สถานภาพ 
ตําแหนง 

 
ความผูกพนัตอ

องคการ 

สวนประกอบของความ
ผูกพัน 

- ดานองคการ 
- ดานผูจดัการ 
- ดานกลุมงาน 
- ดานงาน 
- ดานสายอาชีพ 
- ดานลูกคา 
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2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี้จากการศึกษาของ IES นี้ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงาน 

สามารถแปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของ
พนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มี
แนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัวๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุน และความผูกพันของ
พนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย 
 
2.3 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท
ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  ผลการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มี
อายุระหวาง 25-31 ป จบการศึกษาระดับ ม.6/ปวช. มีอายุการทํางาน 1-5 ป ปฏิบัติงานอยูในแผนก
ผลิต OPC Drum มีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ และมีอัตราเงินเดือน 5,001-10,000 บาท ความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพูน ใน
ภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอองคการ  (Not-Engaged) และพนักงานมีความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงานดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานภาวะผูนําในระดับเฉยๆ ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ดาน
องคการ และดานภาวะผูนํา โดยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุการ
ทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวม แตเพศอายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีการทํางาน ตําแหนงงานและอัตราเงินเดือน 
ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม 

รัชดาพร รองเสียง (2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด เพื่อศึกษาระดับความผูกผันของพนักงานตอ
องคการโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือโดยสอบถามจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานของ  
บริษัทฯจํานวน 270 คนโดยศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการตามทัศนะของ R.M.Steers 
ท่ีกําหนดกลุมตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการไว 3 กลุมคือ ปจจัยดาน
ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ กับ 
ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 3 แบบคือ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ,ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ,และ
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ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  จากการใช
แบบสอบถาม พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เพศมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยพบวา
เพศชาย มีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง  ในดานอายุพบวา พนักงานท่ีมีอายุมากจะมี
ความผูกพันต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
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณ
ในงานท่ีปฏิบัติ พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 สุรารักษ ศักดิธ์รรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพนั
ขององคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดรรวมอยูในระดับมาก โดยปจจยัสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และอายุในการทํางาน สวนเพศ 
สถานภาพรมรส และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพนัองคกร สําหรับปจจัยในดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันขององคกร ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สําหรับปจจยัในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน
ขององคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพือ่นรวมงานและองคการ 
  พัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวดัเชียงใหม จากกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานของบริษัทฯ จํานวน 70 คน โดยทําการวจิัยเชิงสหสัมพทัธ(Correlation 
Research)  โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพนั
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สึกผูกพันกบั
บริษัทฯ ท้ังนีอ้าจจะเนื่องมาจากระดับรายไดของพนักงานเกือบท้ังหมด(รอยละ 94.3) อยูในระดบั
ใกลเคียงกัน สําหรับปจจัยในดานความพึงพอใจในงานพบวา ความความพึงพอใจในงานของ
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พนักงานมีสวนสําคัญท่ีกอใหเกิดความผูกพันกับบริษัทฯ  โดยในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจ
ในดานผลประโยชนตอบแทนดานส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน และคุณคาของงานมีความสัมพนัธ
เชิงบวกกับความผูกพันท่ีมีตอบริษัทฯ 
  
 


