
 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ  กรณีศึกษา  บริษัท  ซันยาง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร ตําราและวรรณกรรมที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการทีศ่ึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ใหความหมายไวตาง ๆ กันสรุปได

ดังนี้ (อางในวรรัตน ไวยสารา, 2546)  
BuchananII ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา คือความรูสึกเปนพวก

เดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการซึ่งความผูกพันตอองคการจะ
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คอื  

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการและถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตน
เชนกัน 
  2. การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement)  คือ การเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่
  3.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ ความรูสึกและผูกพันตอองคการ 

Porter  กลาวถึงความผูกพันตอองคการวา คือ 
  1.  ความศรัทธา และยอมรบัในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
  2.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพือ่องคการ 
  3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  
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ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542 อางในจิราภรณ  หรินทรนันท, 2546) ไดอธิบายวา ความผูกพัน
ตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของพนักงานหรือสมาชิกขององคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่น 
อาทิเชน การขาดงาน การตรงตอเวลา ในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การที่คนมีความ
ผูกพันตอองคการอาจจะเปนเพราะตองการจะทําตามแนวคิดทางดานเจตคติ หรือ จําเปนจะตองทํา 
แนวคิดดานพฤติกรรมหรืออาจเปนเพราะเห็นวาควรจะทํา แนวความคิดดานความถูกตองหรือ
บรรทัดฐานของสังคม 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความ
ผูกพันตอองคการหมายถึง การที่บุคคลมีการแสดงออกซึ่งความจงรักภักดีในดานกําลังกายที่ทุมเท
ใหกับงานขององคการอยางเต็มความสามารถทุมเทจิตใจใหมีความรูสึกรักผูกพันกับองคการที่
ปฏิบัติงานมีความเสียสละและพรอมที่จะมีสวนรวมเพื่อการพัฒนางานและองคการใหมี
ความกาวหนาในโอกาสตอ ๆ ไป ซ่ึงความผูกพันนี้จัดวาเปนสัมพันธภาพทางใจระหวางพนักงานที่
มีตอองคการโดยจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการและมีความตองการคงอยูเปนสมาชิก
ภาพกับองคการตลอดไป 
 

ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ  
 จารุณี  วงศคําแนน (2537 อางในพิชญากุล  ศิริปญญา, 2545) สรุปความสําคัญของความ
ผูกพันตอองคการได ดังนี ้

1.  ความผูกพนัตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา -  ออกจากงานไดดกีวาความพึง
พอใจ 
 2.  ความผูกพนัตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของสมาชิก 
ทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่ 
 3.  ความผูกพนัตอองคการเปนตัวเชื่อมประสาน ระหวางความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4.  มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 5.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความรัก
และความผูกพันตอองคการของตนนั่นเอง 
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ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
การศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ที่จะนํามาใชในการกระตุนใหคนเกดิ

ความผูกพันตอองคการและอุทิศตนในการปรับปรุงงาน มีหลายแนวทางดังนี ้  

 Mowday, Porter and Steers (1982 อางในรัชนิดา  ตุงคสวัสดิ์, 2545) ศึกษาทฤษฎีความ
ผูกพันตอองคการ ไดแบงประเภทของความผูกพันตอองคการเปนสองประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใช
อยางกวางขวาง ไดแก  แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal type) ซ่ึงใชในการวิจัยของ Buchanan, 
1977) และ (Mowday et al,1982) แนวคิดความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอ
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ เปนอันหนึ่งอันเดียวกันและรูสึกเกี่ยวพันกับองคการ
อยางแนบแนน เนื่องจากมีความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจที่จะทุมเท
ความพยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูกับองคการนักทฤษฎีที่เชื่อ
ตามแนวคิดนี้จะมองความผูกพันตอองคการวาเปนบางสิ่งที่อยูในกลองดํา (Black Box) ซ่ึงถูก
กําหนดจากองคการและตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล บทบาทหนาที่เกี่ยวของลักษณะ
โครงสรางองคการ และประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพัน
ตอองคการซึ่งมีผลกระทบตอผลลัพธตาง ๆ เชน การลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายาม
ในงาน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ ในขณะที่แนวคิดที่สองคือ แนวคิดประเภทพฤติกรรม 
(Behavioral Type) เปนกระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคการโดยสรางความผูกพันขึ้น เพื่อ
ผลประโยชนของตัวเองมิใชเพื่อองคการ แนวคิดนี้มีพื้นฐานจากแนวคิดของ Becker (1964) ซ่ึงได
เสนอทฤษฎี Side – Bet  โดยมีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน 
โดยสิ่งที่ลงทุนไป เชน ความรูความสามารถ ทักษะและระยะเวลา เปนตน ผลประโยชนตอบแทน
จากองคการที่ไดรับ อาทิ คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง เปนตน ทฤษฎี
นี้ไดอธิบายวาบางคนสามารถทนอยูกับองคการไดทั้งที่ไมสนุกกับงานก็เพราะการลาออกจะทําให
เขาสูญเสียผลประโยชนอยางมากนั่นเอง 
 Allen and Mayer (1990 อางในธรรมศักดิ์  ดีสมศักดิ์, 2546) ไดศึกษาวิจัยโดยแยกความ
ผูกพันเปน  2 ลักษณะ  และเรียกความผูกพันนี้ว า  ความผูกพันดานความรู สึก  (Affective 
Commitment) และความผูกพันดานผลสืบเนื่อง (Continuance Commitment) โดยใหนิยามความ
ผูกพันดานความรูสึกวาเปนผลของอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอองคการ พนักงานที่มีความผูกพัน
อยางแรงกลาจะผนวกตนเอง (Identities) คือ เขาไปเกี่ยวของและมีความสุขในการเปนสมาชิกของ
องคการนั้น สวนความผูกพันดานผลสืบเนื่องมีพื้นฐานมาจากการตระหนักถึง “คาใชจาย”  (หรือ
การลงทุนที่สูญเสียไป) ที่มีความสัมพันธกับการระงับกิจกรรม (การลาออก) 
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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 Steers (1977 อางในพิชญากุล  ศิริปญญา,2545)  กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการ คือ  
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับตําแหนง และตําแหนง
หนาที่  
 2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics)  ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความรูความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับ
ของงานและความเขาใจในกระบวนการการทํางาน 
 3.  ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ (Work Experiences) ไดแก ความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคการ  ความพึ่งพิงไดขององคการ  ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 
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แสดงแบบจําลองปจจัยที่มผีลตอความผูกพันตอองคการดังนี้ Steers (1977 อางใน 
พิชญากุล  ศิริปญญา, 2545) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
องคการออกเปน 3 กลุม คือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แบบจําลองของ Steers ดังกลาวข 

ลักษณะสวนบุคคล 
 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
- ระดับตําแหนง 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- ผลปอนกลับของงาน 
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับ  
   ผูอื่น 

ประสบการณในงานที่ปฏิบัติ 
 
-  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ    
    องคการ 
-  ความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงพา 
    ได 
-  ความคาดหวังที่จะไดรับการ 
    ตอบสนองจากองคการ 
-  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ 
    องคการ 

ความผูกพันตอ 
องคการ 

ผลของความผูกพันตอ
องคการ 

 
- ความปรารถนาและความ    
    มุงมั่นที่จะอยูกับองคการ  
-  การมีสวนรวมในองคการ 
-  การธํารงรักษาบุคลากร 
-  ศักยภาพในการทํางาน 
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แบบจําลองของ Steers  ดังกลาวขางตนจะเห็นวา Steers  ไดแบงปจจัยที่กําหนดความ
ผูกพันตอองคออกเปน 3 กลุม คือ (อางในพิชญากุล  ศิริปญญา, 2545) 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบดวย อายุ เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ตําแหนง รายไดและเงินเดือน 
 2.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) ลักษณะงานที่แตกตางกันจะมีอิทธิพลตอ
ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพื่อเพิ่มคุณคากับตนเอง แมวาผลงานจะไมดีก็ยังคงทุมเทความพยายามใหมากขึ้นเพื่อ
เพิ่มรางวัลใหกับตนเองและ คุณภาพงานที่ดี  ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
ไดแก 
 2.1  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึงลักษณะงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดอยางมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเองโดยไมมีการ
ควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ 
 2.2   ความหลากหลายของงาน เปนงานที่มีระดับความยากงายของงาน ที่ผูปฏิบัติตองใช
ทักษะความรูความสามารถ มีลักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยางของหนวยงานให
สําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจ
ในงาน 
 2.3  ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของ
บทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของงานที่ผูปฏิบัติสามารถ
ทํางานนั้น ไดตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ที่ถูกตอง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาไดชัดเจน 
 2.4  ผลปอนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคการแลว ก็ตองการไดรับขอมูล
ปอนกลับโดยตรงดวยตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรับจากผูรวมงาน หรือจากผูบังคับบัญชา เพื่อ
เปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
 2.5  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึงลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสจะติดตอ
สัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอื่น กอใหเกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ก็จะกระตุนให
เกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนเจาขององคการ และจะรูสึกผูกพันกับ
องคการ 
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 3.  ประสบการณในงานที่ปฏิบัติ (Work Experiences) หมายถึงการรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมขององคการ  ซ่ึงในชวงที่ปฏิบัติงานอยู ในองคการบุคคลหรือสมาชิกได รับ
ประสบการณที่เปนคุณหรือโทษ ประสบการณที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 
 3.1  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ คือความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจาก
องคการ รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณคานั้น เปนเสมือนรางวัลจากองคการที่ใหความรูสึกวา 
องคการเปนที่พึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีตอองคการ วาองคการจะไม
ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปญหา 
 3.2  ความรูสึกวา องคการเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีตอ
องคการ วาองคการจะไมทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปญหา 
 3.3  ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ หมายถึง การที่บุคลากรไดลงทุน
ปฏิบัติงานกับองคการแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 3.4  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ทัศนคติของกลุมภายในองคการนั้น ทําให
บรรยากาศในองคการแตกตางกัน บรรยากาศขององคการที่ดี มีความรักสามัคคีชวยเหลือรวมมือ
กันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดีก็สงผลใหเกิดความรูสึกที่จะอยูกับองคการ
ตอไป  
 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

ผลการวิจัยท่ีเก่ียวของของตางประเทศ มีดังนี้ (อางในวรรัตน  ไวยสารา, 2546)  
 Angel & Perry (1981)ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการกับประสิทธิภาพของ
องคการ”  พบวา คุณลักษณะสวนตัวดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพัน
ตอองคการ และผูหญิงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาผูชาย 
 Lincoin & Kalleberg (1990)  ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุนและ
สหรัฐอเมริกา พบวา คนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เนื่องจากคนที่
แตงงานแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด ซ่ึงเปนขอจํากัดของการยายองคการในการ
ทํางาน 
 March & Mannari (1977) ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจยัที่
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการตลอดชีวิต ไดแก สถานภาพขององคการ ความพึงพอใจงาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และโอกาสกาวหนาในงาน เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพัน
ตอองคการ 
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 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของของในประเทศ 
พิชญากุล ศิริปญญา (2542) ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” โดย
ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 1  (เชียงใหม)  ภาคเหนือ พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนืออยูในระดับสูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือนของพนักงาน สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  ผลปอนกลับของงาน  และงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดาน
ประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 มณีพรรณ  จันทรลํ้าเลิศ (2546) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ราชา
เซรามิค จํากัด พบวา พนักงานของบริษัท ราชาเซรามิค จํากัด สวนใหญนั้นเปนเพศหญิง รอยละ 
83.3 มีอายุระหวาง 26-35 ป รอยละ 58.0 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา
มัธยมศึกษารอยละ 69.5 มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป รอยละ 62.9 มีรายไดระหวาง 5,000 – 
10,000 บาทตอเดือน รอยละ 54.9 จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา 
พนักงานของบริษัทฯ มีความผูกพันตอองคการในทุกดานคือ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ดานการมีสวนรวม และดานความจงรักภักดีอยูในระดับสูง จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคการโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
และรายไดของพนักงานที่แตกตางกัน ซ่ึงพบวามีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวนในเรื่องเพศ ซ่ึงความแตกตางของเพศ ไมไดทําใหพนักงาน
บริษัทมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 
 
 
 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 12

 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533)  ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จากกลุมตัวอยาง 233 คน สถิติที่ใชในการวิจัยคือ ไคสแควร 
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และการวิเคราะหถดถอยแบบขั้นตอน ผลการศึกษาสรุปวา 
ลักษณะของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และ
สถานภาพการสมรสไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะของงาน ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางาน งานมีความหลากหลาย การเขาใจในงานอยางถองแท งานไดรับทราบ
ผลยอนกลับ และงานที่มีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
สวนตัวแปรดานประสบการณในงาน เชน การรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได องคการมีช่ือเสียง 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 กรกฎ พลพานิช (2540)  ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บังคับบัญชาวิชาชีพการตลาด บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานบังคับบัญชา
และพนักงานวิชาชีพสวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ปจจัยลักษณะดานบุคคล 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุในองคการแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกันสําหรับปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน  การเห็น
ความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และการมี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 เริงศักดิ์  เขียวขจี (2543)   ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานศึกษาเฉพาะกรณี
กลุมบริษัท เอส.พี. อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จํานวนกลุมตัวอยาง 250 คนพบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
สถานภาพการสมรสสําหรับพนักงานที่สมรสแลวมีความผูกพันตอองคการดานความทุมเทกับงาน
มากกวาพนักงานที่โสด ในเรื่องระดับเงินเดือนพนักงานที่มีระดับเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท มี
ความผูกพันดานความพยายามทุมเทใหกับงานมากกวาพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 10,000 
บาท พนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุการ
ทํางานระหวาง 5-10 ป และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมบริษัท เอส.พี. อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
สูงสุด 

จิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539)  ศึกษาความผูกพันตอองคการ ของพนักงานการประปา
นครหลวง พบวา ประเด็นความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ และประเด็นความปรารถนาอยางแรงกลาที่คงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการอยู
ในระดับปานกลาง สวนประเด็นความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนของ
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องคการที่อยูในระดับสูง ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง) ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของ
ความผูกพันตอองคการ แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน (ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน  งานที่มีโอกาสปฎิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ และผล
ปอนกลับของงาน) และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน (ความสําคัญของตนตอองคการ 
ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงานและองคการ) กอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ 
 ธรรมศักดิ์  ดีสมศักด์ิ (2546) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันในองคการของ
พนักงานโรงงานสยามไซเคิล อินดัสตรี ผลการศึกษา พบวา พนักงานของสยามไซเคิล อินดัสตรี มี
ความรูสึกผูกพันตอองคการสูงโดยมีทัศนคติในเชิงบวกตอบริษัทอยูในระดับมากและในระดับปาน
กลาง และมีทัศนคติในเชิงลบตอบริษัทอยูในระดับปานกลางและระดับนอย สวนปจจัยสวนบุคคล
ที่มีอิทธิพลและมีผลกับความผูกพันตอบริษัทไดแก อายุ อายุการทํางานในโรงงานปจจุบัน และ
ประสบการณในการทํางานในโรงงานทั้งหมด โดยท่ีตัวแปรปจจัยสวนบุคคลอื่น ๆ คือ เพศ 
การศึกษา ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว จํานวนบริษัทที่เคยรวมงานดวย และจํานวน
อุบัติเหตุที่เกิดจากการทํางาน ไมมีผลตอความผูกพันตอบริษัท  
 เบญจมาภรณ  นวลิมป (2546) ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร : กรณีศึกษา 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ผลการศึกษา 
พบวา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด  (มหาชน)  สาขา
สมุทรสงครามและสมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรในดานลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกร สวนเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ไมมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  ผลปอนกลับของงาน  และงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร ปจจัยในดาน
ประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคกร มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
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ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ซันยางอตุสาหกรรมอาหาร จํากัด     
บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ปจจุบันตั้งอยูที่ 13/8 หมูที่ 4 ซอยวัดทาขาม ถนน

เพชรเกษม อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  กอตั้งเมื่อวันที่ 14 กุมภาพันธ พ.ศ. 2516  ดวยทุนจด
ทะเบียน 30 ลานบาท  มีพื้นที่ดําเนินการ 100 ไร การลงทุนในเริ่มแรกเจาของกิจการใชเงินลงทุน
สวนตัว  และทางบริษัทฯไดผลิตสินคาที่แปรรูปจากปลาหมึก  เมื่อธุรกิจมีการเจริญเติบโตขึ้น
ตามลําดับ ไดมีการขยายโรงงาน และเพิ่มเครื่องจักรที่มีความทันสมัยมากขึ้น  จึงมีการพึ่งพาแหลง
เงินทุนจากธนาคารพาณิชย ตอมาบริษัทไดมีแนวคิดในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมีความหลากหลาย
ยิ่งขึ้น จึงไดเกิดผลิตภัณฑใหม ๆ ซ่ึงมีความหลากหลาย เชน ปลาหมึกเตาทอง ทําผลไมแชแข็ง น้ํา
ผลไม  ผลไมกระปอง  ตรา  เดล่ี  เท็นเท็น  เท็นจัง  สําหรับวัตถุดิบที่ ใชนั้นจะเปนวัตถุดิบ
ภายในประเทศ 80 % และบางสวนเปนการนําเขาจากตางประเทศ ประมาณ 20% บริษัท ซันยาง
อุตสาหกรรมอาหารนั้น  ทําหนาที่เปนบริษัทที่ผลิตและแปรรูป และมีบริษัทสามมิตร จํากัด เปน
บริษัทในเครือ สํานักงานใหญตั้งอยูที่กรุงเทพมหานครทําหนาที่ในการจําหนายกระจายสินคาและ
ทําการสงเสริมการตลาด ซ่ึงมียอดขายเพิ่มขึ้นจากปที่ผานมา 5% โดยมีกลุมลูกคาเปาหมายเปนกลุม
คนวัยทํางาน 

ลักษณะของธุรกิจของบริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  มีลักษณะเปนธุรกิจ
ครอบครัวจึงมีการบริหารงานดูแลพนักงานเสมือนคนในครอบครัว  บริษัทมีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมด 270 คน (ขอมูล ณ วันที่ 6 กันยายน 2548)  เปนฝายสํานักงาน 25 คน ฝายผลิต 245 คน ซ่ึง
แบงเปน ฝายโรงงานผลิตปลาหมึก 130 คน ฝายโรงงานผลิตปลาเสน 115 คน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัตินั้นจะเปนรูปแบบการทํางานโดยการแบงงานกันทําตามความถนัด ความชํานาญ ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานและประสบการณ  ลักษณะของกิจการเปนการผลิตและจําหนายอาหารแปรรูป
และขนมขบเคี้ยว ภายใตชื่อ “ตราเตาทอง” และปลาซูริมีปรุงรส ภายใตช่ือ “เตาทองเท็นเท็น” , 
“เตาทองเท็นจัง” ผลิตดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัยโดยพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญ และประสบการณ 
ซ่ึงสินคามีจําหนายทั้งในประเทศและตางประเทศทั่วโลก ไดแก โซนเอเชีย ตะวันออกกลาง 
อเมริกา ยุโรป บริษัทฯไดจัดทําคูมือคุณภาพเพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารงานของบริษัทฯ และ
วางพื้นฐานในการผลิตอาหารที่ดี จึงไดนําเอาระบบคุณภาพ GMP,HACCP เขามาใชในการบริหาร
ภายใตคําขวัญของบริษัทฯที่วา “คุณภาพ มาตรฐาน มุงมั่นพัฒนา” (บริษัท ซันยางอุตสาหกรรม
อาหาร จํากัด, 2548) 
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                              โครงสรางการบริหาร บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประธานกรรมการ 

ผูจัดการบริหารฝายโรงงาน 

ผูจัดการฝายสํานักงาน 

ผูชวยผูจัดการฝายสํานักงาน 

หัวหนาฝาย
การเงิน 

หัวหนาฝาย 
บัญชี 

หัวหนาฝาย 
จัดสง 

หัวหนาฝาย 
บุคคล 

หัวหนาสวน 
พัสดุ 

หัวหนาฝาย 
ประกันคุณภาพ 
และสวัสดิการ 

หัวหนาฝาย 
จัดซื้อ 

หัวหนาสวน 
บัญชี 

ผูชวยหัวหนา
สวนจัดสง 

หัวหนาฝายวิศวกรรม 

หัวหนาสวน 
ชาง 1 

หัวหนาสวน 
ชาง 2 

หัวหนาสวน 
ชาง 3 

หัวหนาสวน 
ผลิตปลาหมึก 

หัวหนาแผนก 
ผลิตปลาหมึก 

พนักงาน 
ผลิตปลาหมึก 

พนักงาน
จัดสง 

พนักงาน
บัญชี 

พนักงานฝาย
บุคคล 

พนักงาน
พัสดุ 

พนักงานฝาย 
ประกันคุณภาพ 
และสวัสดิการ 

หัวหนาสวน 
การเงิน 

ผูจัดการฝายผลิตภัณฑ
โ

พนักงานผลิต
ปลาเสน 

พนักงาน 
โกดังผลไม 

หัวหนาฝาย  R  D 

หัวหนาสวน
ผลิตปลาเสน 

ผูชวยหัวหนาสวน
ผลิตปลาเสน 

 

หัวหนาแผนก
ผลิตปลาเสน 

 

หัวหนาสวน 
QC. 

หัวหนาแผนก 
โกดังผลไม 

หัวหนาสวน 

R  D 

พนักงาน 
QC. 

พนักงาน 
R   D ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
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