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บทคัดย่อ  
 บทคüามฉบับนี้มีüัตถุประÿงค์เพื่อทบทüนüรรณกรรมที่เกี่ยüข้องกับปัจจัยที่ÿ่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานÿายÿนับÿนุน บริþัทĀาดทิพย์ จ ากัด (มĀาชน) ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา ในครั้งนี้ผู้üิจัยท าการ
ทบทüนüรรณกรรมที่เกี่ยüกับการคงอยู่ของพนักงาน โดยก าĀนดขั้นตอนในการทบทüนüรรณกรรม 3 ขั้นตอน คือ 
1) แนüคิดทฤþฎีที่เกี่ยüข้อง 2) งานüิจัยท่ีเกี่ยüข้อง 3) องค์ประกอบของตัüแปรที่ใช้ýึกþา น าไปÿู่การÿร้างกรอบ
แนüคิด ผลการýึกþาครั้งน้ีได้กรอบแนüคิดการüิจัย ประกอบด้üย 3 ตัüแปร คือ 1. ปัจจัยด้านประชากรýาÿตร์ 2.
คüามพึงพอใจในงาน 11 ด้าน คือ 1) ด้านคüามมั่นคง 2) ด้านÿภาพแüดล้อม 3) ด้านคüามÿัมพันธ์ขององค์กร 4) 
ด้านนโยบายบริĀารงาน 5) ด้านคüามรับผิดชอบในงาน 6) ด้านลักþณะของงาน 7) ด้านคüามÿ าเร็จในการท างาน 
8) ด้านเงินเดือน ÿüัÿดิการ 9) ด้านคüามÿัมพันธ์กับบังคับบัญชา 10) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 11) ด้าน
คüามก้าüĀน้าในอาชีพ 3.คüามผูกพันในองค์กร คือ 1) ด้านจิตใจĀรือด้านทัýนคติ 2) ด้านการคงอยู่ 3) ด้าน
บรรทัดฐาน ตัüแปรตาม คือ การคงอยู่ของพนักงานÿายÿนับÿนุน บริþัทĀาดทิพย์ จ ากัด (มĀาชน) ÿ านักงาน
ĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา  โดยกรอบแนüคิดที่ได้ครั้งนี้จะน าไปใช้ýึกþาเพื่อเป็นแนüทางในการรักþาพนักงานใĀ้คง
อยู่ในองค์กรต่อไป 
ค าÿ าคัญ : การคงอยู่ของพนักงาน,คüามพึงพอใจในงาน,คüามผูกพันในองค์กร 
 
Abstract 
 The Purpose of the dissertation is to review the literature related to factors affecting the 
retention of support staff. Haad Thip Public Company Limited, Hat Yai office Songkhla Province . 
A Researcher reviewed the literature regarding employee retention the process of literature is 
reviewed and determined in 3 steps 1) relevant theoretical concepts, 2) related research 3) the 
composition of the variables used in the study, which leads to the creation of a conceptual 
framework. The results this of study resulted in a conceptual framework in research consisting of 
3 variables: 1. Demographic relation factors . 2. Job satisfaction in 11 areas : 1) security 
2)Environmental aspect 3) Organizational relations 4) Administrative policy 5) Responsibility in 
work 6) Nature of work 7) Success in work 8) Salary 9) Relationships 10) Regarding being 
accepted and respected 11 ) Career advancement 3 . Organizational commitment is 1 ) 
psychological or attitudinal. 2) Persistence 3) Normative side. The dependent variable is the 
retention of support staff. Haad Thip Public Company Limited, Hat Yai Office, Songkhla Province. 
The conceptual framework obtained this time will be used to study as a guideline for retaining 
employees in the organization. 
Keywords : Employee retention , Job satisfaction , Organizational commitment 
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บทน า 
 เนื่องด้üยÿถานการณ์คüามเจรญิเตบิโตในปัจจุบันท่ีมีÿภาüะการเปลีย่นแปลงในด้านต่าง ๆ   เช่น ทางด้าน
เทคโนโลยี ÿภาพเýรþฐกิจ ÿังคมและการเมืองท าใĀ้ประเทýทั่üโลก เข้าÿู่ยุคการแข่งขันที่เพิ่มÿูงมากข้ึน ÿิ่งĀนึ่งที่
ต้องค านึงก็คือการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดใĀ้คุ้มค่าและมีประÿิทธิภาพมากท่ีÿุดเพื่อใĀ้องค์กรบรรลุเป้าĀมายที่ตั้ง
ไü้ซึ่งทรัพยากรที่มีคüามÿ าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรและช่üยใĀ้องค์กรเป็นไปตามเป้าĀมายได้ คือ ทรัพยากร
มนุþย์Āรือบุคลากรในองค์กรเพราะมนุþย์มีÿติปัญญาที่ÿามารถใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ได้แก่ เงิน üัÿดุอุปกรณ์  
เครื่องจักร และกระบüนการจัดการในการท างานใĀ้ได้ผลงานท่ีมีประÿิทธิภาพและประÿิทธิผลเพื่อใĀ้องค์กรบรรลุ
เป้าĀมายได้ตามกลยุทธ์ที่ได้üางแผนไü้ ดังนั้นการรักþาบุคลากรใĀ้คงอยู่กับองค์กรจึงเป็นÿิ่งที่ต้องใĀ้คüามÿ าคัญ
อย่างจริงจัง และต่อเนื่องคüรค านึงถึงÿิ่งที่จะÿามารถรักþาบุคลากรใĀ้คงอยู่กับองค์กรคüบคู่ไปด้üย เช่น การÿร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การมีÿüัÿดิการที่ตอบโจทย์พนักงาน การได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม การมี
ÿภาพแüดล้อมในการท างานท่ีดีมีนโยบายÿ าĀรับการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร การใĀ้ขüัญก าลังใจแก่
พนักงาน เป็นต้น  
 องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ด้านการบริĀารจัดการเพื่อจะท าใĀ้บุคลากรÿามารถปฏิบัติงานอย่างเต็ม 
คüามÿามารถและพัฒนาýักยภาพท่ีมีอยู่ของตนเอง ซึ่งถ้าĀากกลยุทธ์ด้านการบริĀารจัดการไม่มีประÿิทธิภาพมาก
เพียงพอ บุคลากรไม่ได้รับปัจจัยต่างๆ อย่างที่ได้กล่าüมาข้างต้น จะÿ่งผลใĀ้จ านüนบุคลากรมีอัตราการเข้า-ออก 
(Turnover Rate) จ านüนมาก องค์กรจะประÿบปัญĀางานที่ได้ไม่มีประÿิทธิภาพตามที่ได้ตั้งเป้าĀมายไü้เพราะ
พนักงานท างานไม่เต็มýักยภาพÿ่งผลใĀ้ต้องÿรรĀาบุคลากรมาทดแทนเนื่องจากประÿิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรลดลงจนกü่าจะมีบุคลากรใĀม่เข้ามาทดแทนบุคลากรที่ลาออกไป  
          โดยบริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด ( มĀาชน ) เป็นบริþัทที่ด าเนินธุรกิจผลิตและจ าĀน่ายน้ าอัดลมมีโรงงานผลิต 
2 แĀ่ง โรงงานแรกตั้งอยู่ที่อ าเภอĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา และโรงงานที่ 2 ตั้งอยู่ที่อ าเภอพุนพิน จังĀüัดÿุราþฎร์
ธานี และคลังÿินค้าย่อยอีก 18 แĀ่ง กระจายอยู่ทั่ü 14 จังĀüัดภาคใต้ ซึ่งกลุ่มประชากรที่ผู้üิจัยÿนใจจะýึกþาคือ 
พนักงานÿายÿนับÿนุนของบริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด (มĀาชน) ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา เนื่องจากÿ านักงาน
ĀาดใĀญ่ เป็นÿ านักงานใĀญ่ในภาคใต้และมีจ านüนบุคลากรในบริþัทเป็นจ านüนมากและผู้üิจัยเป็นนิÿิตที่ก าลัง
ýึกþาอยู่ ณ มĀาüิทยาลัยทักþิณ üิทยาเขตÿงขลา จึงท าใĀ้การเดินทางไปเก็บข้อมูลที่ÿ านักงานĀาดใĀญน่ั้นÿะดüก
ทั้งในปัจจัยทางด้านการเดินทางและทางด้านของก าลังทรัพย์มากกü่าที่ÿ านักงานพุนพิน จังĀüัดÿุราþฎร์ธานี 
 จากข้อมูลดังกล่าüข้างต้น ผู้üิจัยจึงมีคüามÿนใจที่จะýึกþาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของ
บุคลากรฝ่ายÿนับÿนุนในบริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด ( มĀาชน ) ÿ านักงานĀาดใĀญ่ ýึกþาทั้งในปัจจัยÿ่üนบุคคล 
ÿภาพแüดล้อมในการท างาน และคüามพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในบริþัทเพื่อใĀ้ได้ข้อมูลที่บริþัทน าไปใช้
เป็นแนüทางในการรักþาบุคลากรใĀ้คงอยู่กับบริþัทตลอดจนน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนüทางในการพัฒนาองค์กรที่เกิด
ประโยชน์กับพนักงานอันจะÿ่งผลดีต่อองค์กรทั้งในเรื่องของการคงอยู่ในองค์กรและคüามÿ าเร็จขององค์กรรüมไป
ถึงเป็นแรงผลักดันและแรงกระตุ้นใĀ้บุคลากรปฏิบัติĀรือแÿดงพฤติกรรมออกมาในทางบüกเพื่อใĀ้บรรลุตาม
เป้าĀมายขององค์กร  
 
üัตถุประÿงคก์ารüิจัย 
 เพื่อพัฒนากรอบแนüคิดการüิจัยปัจจัยที่ÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฝ่ายÿนับÿนุนบริþัท Āาดทิพย์ 
จ ากัด (มĀาชน) ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา : การทบทüนüรรณกรรม 
 
 
 
 
 



การทบทüนüรรณกรรม 
  
       งานüิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีýกึþาบริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด มĀาชน ÿ านักงาน
ĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา : การทบทüนüรรณกรรม 
 
     1.แนüคิดและทฤþฎีเกี่ยüกับการคงอยู่ในงาน 
         จากการýึกþาคüามĀมายของการคงอยู่ในงานพบü่ามีผู้ใĀ้คüามĀมายของการคงอยู่ในงาน ดังนี้ 
      จตุรงค์ ýรีüงþ์üรรณะ (2558) ได้ใĀ้คüามĀมายการคงอยู่ในงานü่า Āลังจากที่องค์กรได้บุคลากรที่มี
คุณภาพเข้ามาท างานร่üมกับองค์กรแล้ü ก็คงไม่มีใครอยากท าการจ้างในช่üงเüลาÿั้นๆ ยิ่งบุคลากรคนนั้นเป็นคนท่ีมี
คุณภาพในการท างานแล้ü ย่อมต้องมีการธ ารงรักþาĀรือธ ารงไü้ซึ่งบุคลากรที่องค์กรเล็งเĀ็นแล้üü่ามีคุณภาพ
เĀมาะÿมกับองค์กร โดยอาจจะน าเรื่องทฤþฎีแรงจูงใจมาใช้ 
 Frederic ได้เÿนอแนüคิดเกี่ยüกับแรงจูงใจที่ท าใĀ้บุคคลคงอยู่ในงาน คือ ทฤþฎีÿองปัจจัยของ 
Herzberg ( Herzberg’s Two-Factor Theory ) ในการÿร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ 
           1) ปัจจัยจูงใจ ( Motivators Factors ) เป็นปัจจัยที่เกี่ยüข้องกับลักþณะงานโดยตรง ท่ีแÿดงถึง
ทัýนคติต่อการท างานที่เป็นเชิงบüกต่องานที่ท า ซึง่ÿิ่งที่แÿดงออกมาในเชิงบüกมักจะเกี่ยüข้องกับคüามพึงพอใจใน
งานของพนักงานที่แÿดงออกมา เช่น คüามÿ าเร็จของงาน คüามภาคภูมิใจในผลงาน การได้รับการยอมรับนับถือ
จากĀัüĀน้างาน Āรือจากผู้บริĀารระดับÿงู เพื่อนร่üมงาน Āรือบุคคลอื่นๆ ในองค์กร ซึ่งท าใĀ้พนักงานคนน้ันรู้ÿึกü่า
ตนเองเป็นบุคคลÿ าคัญกับองค์กร การมอบĀมายงานของĀัüĀน้างานท่ีลักþณะของงานนั้น ๆ ต้องที่มีคüามท้าทาย
ใĀ้พนักงานได้เรียนรู้และได้ทดลองที่จะพัฒนาคüามÿามารถของตัüเอง และท าใĀ้เกิดคüามÿามารถขององค์กรที่จะ
ดึงทักþะและýักยภาพของตัüพนักงานเองมาใช้ได้อย่างเต็มคüามÿามารถ ÿร้างคüามภาคภูมิใจและคüามพึงพอใจ
ใĀ้กับ พนักงานได้ 
            2) ปัจจัยค้ าจุน ( Hygiene Factors ) ที่เกี่ยüกับÿภาพแüดล้อมของงาน การบริĀารงาน นโยบาย
องค์กร การบริĀารงานของĀัüĀน้างานและปัจจัยที่ÿนับÿนุนในการด ารงชีพของพนักงาน Āากไม่ได้รับการ
ตอบÿนองĀรือตอบÿนองไม่เพียงพออาจท าใĀ้เกิดคüามไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยเบื้องต้นที่ป้องกัน
ไม่ใĀ้พนักงานเกิดคüามไม่พอใจ  
    จะเĀ็นได้ü่าทั้งÿองปัจจัยนั้นมีคüามÿัมพันธ์กันและจะก่อใĀ้เกิดคüามพึงพอใจในงานถ้าปัจจัยกระตุ้น 
ลดลงจะÿ่งผลใĀ้ประÿิทธิภาพงานลดลงไปด้üย ดังนั้น การคงอยู่ขององค์กรคüรใĀ้คüามÿ าคัญกับการÿร้าง
ÿภาพแüดล้อมและนโยบายที่ดีในการท างาน เพื่อป้องกันคüามไม่พึงพอใจในการท างานและรักþาบุคลากรที่มี
คุณภาพไü้ได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้Āากองค์กรÿามารถÿร้างคüามพึงพอใจและคüามผูกพันด้üยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุนท่ีเĀมาะÿมจะช่üยในการคงอยู่ของพนักงานในองค์กรอย่างมีประÿิทธิภาพ 
   จากแนüคิดเกี่ยüกับการคงอยู่ในงานข้างต้น ÿามารถน ามาÿรุปได้ดังนี้ได้ดังนี้ การคงอยู่ในงานคือ
ระยะเüลาที่บุคคลท างานในองค์กรและยังคงท าĀน้าที่ในองค์กรนั้นไปถึงปัจจุบัน การคงอยู่ในงานเกิดจากแรงจูงใจ
ในงานซึ่งมีผลต่อประÿิทธิภาพในการท างาน โดยÿามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านภาระงาน 
ด้านองค์กร และด้านผู้บริĀาร 

1.1 คüามÿ าคัญของการักþาพนักงานใĀ้คงอยู่ 
           องค์การ เรืองรัตนอัมพร (2556) ได้ใĀ้คüามÿ าคัญในการรักþาพนักงานใĀ้คงอยู่Āรือ
คüามÿ าคัญของทุนมนุþย์ไü้ü่า พนักงานทุกคนในองค์กรเป็นÿิงที่ÿ าคัญในการขับเคลื่อนผลักดันในการเดินĀน้าÿู่
คüามÿ าเร็จตามüัตถุประÿงค์ที่ได้ก าĀนดไü้ พนักงานในองค์กรÿามารถเรียนรู้ใĀ้เกิดทักþะ เพิ่มผลผลิตและพัฒนา
คุณภาพÿินค้าและบริการ ÿร้างผลก าไรใĀ้กับองค์กร เป็นองค์กรที่มีคüามแข็งแกร่งและมั่นคง ÿามารถยืนĀยัดต้าน
โลกาภิüัตน์ได้อย่างมั่นคง การที่พนักงานลาออกจากองค์กรจะมีค่าใช้จ่ายĀรืออาจมีต้นทุนเพิ่ม ดังนี้ 



      1.1.1. ต้นทุนทางตรง คือ การลงทุนในการÿรรĀาคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรใĀ้มีคüามรู้

คüามÿามารถข้ึนมาทดแทนคนเดิมที่ลาออกไปจากองค์กรเป็นการลงทุนที่มีค่าใช้จ่ายÿูงและใช้เüลานาน 
      1.1.2. ต้นทุนทางอ้อม Āากองค์กรมีพนักงานลาออก พนักงานใĀม่ขาดทักþะในการท างาน
ไม่ÿามารถตอบÿนองคüามต้องการของลูกค้าได้ท าใĀ้ลูกค้ามีคüามพึงพอใจลดลงไม่ใช้บริการอีกĀากพนักงาน
ลาออกจากÿาเĀตุการไม่มีคüามยุติธรรมในการบริĀารงานองค์กรจะเÿียคüามภักดีของพนักงานไปด้üยท าใĀ้
ประÿิทธิภาพในการท างานลดลง 
      1.1.3. ต้นทุนค่าเÿียโอกาÿ เมื่อองค์กรÿูญเÿียพนักงานเนื่องจากพนักงานลาออก องค์กร
ย่อมต้องเÿียคüามรู้ ทักþะการท างาน คüามÿามารถของพนักงานและภูมิปัญญาของพนักงานที่จะใĀ้องค์กรพัฒนา
ใĀ้ดขีึ้น การÿูญเÿียพนักงานใĀ้กับคู่แข่งท าใĀ้องค์กรÿูญเÿียเป็นอย่างมากในการท าใĀ้คู่แข่งÿามารถรู้ถึงยุทธýาÿตร์
Āรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์กรได้จนท าใĀ้เกิดโอกาÿในการแย่งชิงตัüกันระĀü่างองค์กร 
 จากที่ได้กล่าüมาข้างต้น ÿามารถÿรุปได้ü่า การรักþาพนักงานใĀ้คงอยู่ในองค์กรมีคüามÿ าคัญอย่างมาก 
เพราะพนักงานมีบทบาทÿ าคัญในการท างานและÿนับÿนุนใĀ้องค์การประÿบคüามÿ าเร็จตามเป้าĀมายที่องค์กรได้
ก าĀนดไü้ การÿูญเÿียพนักงานอาจÿร้างค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อมรüมถึงท าใĀ้โอกาÿในการท าธุรกิจลดลง 
เพราะพนักงานใĀม่อาจไม่มีทักþะในการท างาน Āรือไม่ÿามารถตอบÿนองคüามต้องการของลูกค้าได้ เมื่อพนักงาน
ลาออกองค์การอาจÿูญเÿียคุณภาพและคüามÿามารถของพนักงานท่ีมีอยู่ท าใĀ้องค์กรเÿี่ยงเกิดÿูญเÿียโอกาÿในการ
แข่งขันกับคู่แข่ง 
      1.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 
            ปรียาพร üงý์อนุตรโรจน์ (2542) ได้กล่าüถึงการคงอยู่ในองค์กรเป็นÿ่üนĀนึ่งในกระบüนการ
รักþา บุคลากรผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาท างานในองค์กรมีคüามพึงพอใจที่จะท างานภายในองค์กรอย่างมี
ประÿิทธิภาพใĀอ้ยู่กับองค์กรไปอย่างยาüนาน ประกอบด้üยปัจจัย 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal 
Factors) Āมายถึง ลักþณะÿ่üนตัüที่มีคüามเกี่ยüข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ เพý อายุ ÿถานภาพÿมรÿ ระดับ
การýึกþา ประÿบการในการท างาน รายได้ต่อเดือน แรงจูงใจในการท างาน เชาüน์ปัญญาในการแก้ไขปัญĀา 
ระยะเüลาในการท างาน และคüามÿนใจในงาน 2) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) ได้แก่ ทักþะในการ
ท างาน ลักþณะงาน ฐานะทางüิชาชีพ ขนาดของĀน่üยงาน คüามĀ่างไกลบ้านกับท่ีท างาน และโครงÿร้างของงาน 
3) ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ คüามมั่นคงในงาน ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์กร โอกาÿก้าüĀน้าในĀน้าที่การ
งาน คüามรับผิดชอบต่าง ๆ และÿภาพการท างาน 
 ในการýึกþาครั้งนี้ผู้ýึกþาได้ใĀ้คüามĀมายของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไü้ü่าปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนักงานซึ่งพนักงานไม่คิดที่ย้ายĀรือลาออกจากงาน ประกอบด้üย 3 ปัจจัย ดังนี้                            
  1) ด้านประชากรýาÿตร์ ได้แก่ เพý อายุ ÿถานภาพ ระดับการýึกþา ระดับการýึกþา ประÿบ
การการท างานและรายได้ต่อเดือน 
  2) คüามผูกพันต่อองค์กรตามแนüคิดของ Allen และ Meyer (1990) ได้แก่ คüามผูกพันด้าน
จิตใจ คüามผูกพันด้านการคงอยู่ และคüามผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
  3) คüามพึงพอใจในงานตามแนüคิดของ Herzberg ประกอบด้üย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุน
Āรือปัจจัย ÿุขอนามัย (Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริþัทและการบริĀารงาน คüามÿัมพันธ์ระĀü่างบุคคล 
คüามมั่นคงในการท างาน ÿภาพแüดล้อมในการท างาน เงินเดือน การคüบคุมบังคับบัญชาและปัจจัยกระตุ้นĀรือ
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เช่น คüามÿ าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักþณะของงานที่ปฏิบัติ 
คüามรับผิดชอบในงานท่ีท าและคüามก้าüĀน้า 
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     2.แนüคิดและทฤþฎีคüามผูกพันต่อองค์กร 
        จากการýึกþาคüามĀมายของการคงอยู่ในงานพบü่ามีผู้ใĀ้คüามĀมายของคüามผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 
 ชิดชนก แตงอ่อน (2557) ได้ใĀ้คüามĀมายคüามผูกพันต่อองค์กร คือคüามรู้ÿึกของบุคคลที่เป็นÿมาชิก
ภายในองค์กรที่ท างานอยู่ในองค์กรเÿมือนกับเป็นบ้านของตนเอง ท างานด้üยคüามเต็มใจและภักดีโดยมีเครื่องมือ
Āลายๆ อย่างเป็นท่ียึดเĀนี่ยüใĀ้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กรและเดินĀน้าไปพร้อมกับองค์กร 
 นิตินัย Āมีÿะอาด (2556) ได้ใĀ้คüามĀมายเกี่ยüกับคüามผูกพันต่อองค์กรไü้ü่าเป็นคüามรู้ÿึกของ 
พนักงานที่แÿดงตนเป็นอันĀนึ่งอันเดียüกับองค์กรมีค่านิยมเต็มใจที่จะอุทิýแรงกายและแรงใจเพื่อท า งานใĀ้บรรลุ
เป้าĀมายขององค์กร 
 จากคüามĀมายของคüามผูกพันต่อองค์กรข้างต้นÿามารถÿรุปได้ดังนี้ คüามผูกพันต่อองค์กร Āมายถึง 
คüามรู้ÿึกของพนักงานที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อÿนับÿนุนและÿ่งเÿริมคüามเชื่อมั่นในองค์กรโดยมุ่งเน้นการเตรียมคüาม
พร้อมใĀ้พนักงานมีÿ่üนร่üมในกิจกรรมต่าง ๆ ตามบทบาทของพüกเขาและแÿดงคüามโปร่งใÿและบริĀารองค์กร
อย่างมีจรรยาบรรณ ÿรุปคือคüามรู้ÿึกของพนักงานที่มุ่งเน้นการจงรักภักดีและพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่ภายใน
องค์กรตลอดไปและพร้อมท่ีจะขับเคลื่อนไปพร้อมกับองค์กรด้üยคüามเต็มใจ 
 Allen และ Meyer (1990) แบ่งลักþณะคüามผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ดังน้ี 
      1) คüามผูกพันด้านจิตใจĀรือด้านทัýนคติ Āมายถึง คüามผูกพันที่เกิดขึ้นกับองค์กรĀรือมีÿ่üน
เกี่ยüข้องกับองค์กร เป็นคüามผูกพันที่พนักงานมีต่อลักþณะงานที่ปฏิบัติมีคüามท้าทาย คüามÿามารถและมีคüาม
น่าÿนใจตลอดจนมี โครงÿร้างองค์กรที่ชัดเจนและท าใĀ้พนักงานมีคüามต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป 
      2) คüามผูกพันด้านการคงอยู่ Āมายถึง คüามผูกพันท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่อยู่ในรูปของ
ตัü เงินและไม่ใช่ตัüเงิน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับการที่พนักงานท างานใĀ้กับองค์กรด้üยคüามเต็มใจท าใĀ้
พนักงานรู้ÿึกü่าพüกเขามีคüามจ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ในองค์กรต่อไป 
      3) คüามผูกพันด้านบรรทัดฐาน Āมายถึง คüามผูกพันท่ีเกิดขึ้นตามค่านิยมทางÿังคมĀรือค่านิยมทาง
องค์กร เมื่อบุคคลรู้ÿึกü่าตนเองเป็นÿ่üนĀน่ึงขององค์กรบุคคลย่อมมีคüามทุ่มเทในการปฏิบัติงานใĀ้กับองค์กรอย่าง
เต็มคüามÿามารถได้รับอิทธิพลมาจากประÿบการณ์การท างานของแต่ละบุคคลโดยเริ่มจากครอบครัü üัฒนธรรม
ขององค์กรและปลูกฝังใĀ้พนักงานรู้ÿึกü่าคüรอยู่ในองค์กรต่อไป 
 Straw , Salancik (1997) ได้ท าการýึกþาคüามÿัมพันธ์ของคüามผูกพันต่อองค์กร และได้ÿรุปü่า 
คüามÿัมพันธ์ต่อองค์กรมีคüามแตกต่างอย่างเĀ็นได้ชัดอยู่ 2 อย่าง ระĀü่างผู้üิจัยพฤติกรรมองค์การและ 
นักจิตüิทยาÿังคมโดยแบ่งออกเป็น 
      1) แนüคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การที่บุคคลมีคüามผูกพันต่อองค์กร 
เพราะกลัüü่าตนจะเÿียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการท างานองค์กรนั้นมาเป็นระยะเüลานานถ้าจะลาออกจาก
องค์กรไปท างานท่ีอื่น 
 แนüคิดนี้มองคüามผูกพันต่อองค์กรในรูปของคüามÿม่ าเÿมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลมีคüามผูกพัน
ต่อองค์กรและมีพฤติกรรมที่ต่อเนื่องและมั่นคงในการปฏิบัติĀน้าที่ในการท างานจะก่อใĀ้เกิดพฤติกรรมที่แÿดงถึง
คüามผูกพันต่อองค์กรในรูปของคüามÿม่ าเÿมอของพฤติกรรมโดยไม่โยกย้ายĀรือเปลี่ยนแปลงงาน 
      2) แนüคิดทางด้านทัýนคติ (Attitudinal Commitment) คือ การที่บุคคลมีคüามรู้ÿึกผูกพันต่อ
องค์กรและเป็นÿ่üนĀนึ่งขององค์กรมีคüามต้องการรักþาการเป็นÿมาชิกขององค์กรต่อไป ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ต่อองค์กร 
 จนบรรลุเป็นแนüคิดของ Mowday et al. (1979) ซึ่งได้ท าการýึกþาต่ออมาเรื่อย ๆ และพบü่าคüาม
ผูกพันเป็นÿิ่งท่ีมากกü่าคüามจงรักภักดีต่อองค์กร นั่นคือ ÿมาชิกจะเต็มใจอุทิýตนเพื่อองค์กรเพื่อการท างานร่üมกัน
อย่างมีคüามÿุขตามเป้าĀมายขององค์กร แนüคิดนี้เป็นที่นิยมýึกþากันมากของนักüิชาการĀลาย ๆ ท่านแต่ที่นิยม
มากในการýึกþาแนüคิดและทฤþฎีคüามผูกพันต่อองค์กรจะใช้แนüคิดของ Allen และ Meyer ซึ่งกล่าüถึงการ
ประเมินระดับคüามรู้ÿึกของบุคคลต่อองค์กรตามÿภาพจิตใจของแต่ละบุคคล ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
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      1) คüามผูกพันด้านจิตใจĀรือด้านทัýนคติที่บุคคลมีต่อองค์กร 
      2) คüามผูกพันด้านการคงอยู่ คüามจ าเป็นที่บุคคลคงอยู่กับองค์กร 
                 3) คüามผูกพันด้านบรรทัดฐาน การที่บุคคลมีคüามรู้ÿึกü่าคüรที่จะอยู่กับองค์กร 
 
     3.แนüคิดและทฤþฎีคüามพึงพอใจในงาน 
 นิชาüดี ภู่Ā้อย (2553) ได้ใĀ้คüามĀมายไü้ü่า คüามพึงพอใจในงาน Āมายถึง คüามรู้ÿึกดีที่พนักงาน
ได้รับการตอบÿนองตามที่คาดĀüังไü้จากการท างานเป็นผลมาจากการประเมินด้านประÿบการณ์การท างานของแต่
ละบุคคล ท าใĀ้บุคคลเกิดคüามกระตือรือร้น มีคüามมุ่งมั่นในการท างาน ÿ่งผลต่อประÿิทธิภาพการท างานของ
บุคคลใĀ้ÿ าเร็จบรรลุเป้าĀมายขององค์กร 
 Herzberg (อ้างอิงในüýกร ดüงประทีป, 2553) ทฤþฎีÿองปัจจัยเป็นทฤþฎีแรงจูงใจที่ýึกþาÿาเĀตุการ
จูงใจบุคคลใĀ้ท างานประกอบด้üย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุนĀรือปัจจัยÿุขอนามัย (Hygiene Factor) และปัจจัย
กระตุ้นĀรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
             ปัจจัยค้ าจุนĀรือปัจจัยÿุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยเกี่ยüกับÿภาพแüดล้อมในการท างาน
และเป็นปัจจัยที่จะÿามารถป้องกันไม่ก่อใĀ้เกิดคüามไม่พึงพอใจในการท างาน ÿามารถแบ่งออกเป็น 6 ประการ คือ 
     1) นโยบายบริþัทและการบริĀารงาน  2) คüามÿัมพันธ์ระĀü่างบุคคล  
     3) คüามมั่นคงในการท างาน    4) ÿภาพแüดล้อมในการท างาน   
     5) ด้านเงินเดือนและÿüัÿดิการ   6) การคüบคุมบังคับบัญชา   
 ปัจจัยกระตุ้นĀรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่จะน าไปÿู่คüามพึงพอใจในการท างาน  
ÿามารถแบ่งออกเป็น 5 ประการ คือ 
    1) คüามÿ าเร็จในงาน (Achievement) Āมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานÿามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ 
มอบĀมายใĀ้ÿ าเร็จอย่างมีประÿิทธิภาพและมีประÿิทธิผล ÿามารถแก้ไขปัญĀาและป้องกันปัญĀาที่จะเกิดขึ้นกับ
องค์กรได้ 
    2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) Āมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือจากกลุ่ม 
เพื่อนร่üมงาน ผู้บังคับบัญชา และบุคคลอื่น ๆ ภายในองค์กร 
    3) ลักþณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) Āมายถึง คüามรู้ÿึกท่ีดีĀรือไม่ดีที่บุคคลมีต่อลักþณะ
งาน งานท่ีท ามีคüามท้าทายน่าÿนใจ มีคüามเĀมาะÿมกับตน 
    4) คüามรับผิดชอบในงานที่ท า (Responsibility) Āมายถึง คüามพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับ
มอบĀมายงานและĀน้าที่ในการรับผิดชอบการท างาน 
    5) คüามก้าüĀน้า (Advancement) Āมายถึง การได้เลื่อนต าแĀน่งĀน้าที่การท างานใĀ้ÿูงขึ้นเมื่อมี
โอกาÿในการพัฒนาตนเองมากขึ้น Āาคüามรู้เพิ่มเติมจากการพัฒนาอบรมขององค์กร 
 รัตนา üงý์ÿุทธิธรรม (2563) ได้ใĀ้คüามĀมายü่า ปัจจัยคüามพึงพอใจในงานมี 11ด้าน  
       1) ด้านคüามมั่นคง    2) ด้านÿภาพแüดล้อม 
       3) ด้านคüามÿัมพันธ์ขององค์กร  4) ด้านนโยบายบริĀารงาน 
       5) ด้านคüามรับผิดชอบในงาน  6) ด้านลักþณะของงาน 
       7) ด้านคüามÿ าเร็จในการท างาน  8) ด้านเงินเดือน ÿüัÿดิการ 
       9) ด้านคüามÿัมพันธ์กับบังคับบัญชา  10) ด้านการได้การยอมรับนับถือ 
      11) ด้านคüามก้าüĀน้าในอาชีพ   ทั้ง 11 ด้านมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในบริþัท 
 ในการýึกþาเกี่ยüกับแนüคิดและทฤþฎีคüามพึงพอใจในงาน จะใช้แนüคิดของ Herzberg ซึ่งกล่าüถึงการ
ประเมินüัดระดับคüามรู้ÿึกของบุคคลต่องานที่ปฏิบัติโดยมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุนĀรือปัจจัยÿุขอนามัย 
(Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริþัทและการบริĀารงาน คüามÿัมพันธ์ระĀü่างบุคคล คüามมั่นคงในการท างาน 
ÿภาพแüดล้อมในการท างาน เงินเดือนและÿüัÿดิการ และปัจจัยกระตุ้นĀรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  



เช่น คüามÿ าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับและคüามนับถือ ลักþณะของงานที่ปฏิบัติ คüามรับผิดชอบในงานที่
ท าและคüามก้าüĀน้า 
     4.งานüิจัยท่ีเกี่ยüข้อง 
 ณฐาพัชร์ üรพงý์พัชร์ (2566 ) ท าการýึกþาคüามพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อÿüัÿดิการของบริþัท 
GGG จ ากัด (มĀาชน) มีüัตถุประÿงค์เพื่อýึกþาคüามพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อÿüัÿดิการของบริþัท GGG จ ากัด 
(มĀาชน) และเพื่อýึกþาÿüัÿดิการที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานท่ีมีอายุงานมากกü่า 5 ปี การýึกþา
คüามพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อÿüัÿดิการของบริþัท GGG จ ากัด (มĀาชน) เป็นการüิจัยเชิงปริมาณโดยใช้
แบบÿอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรüบรüมข้อมูล โดยÿุ่มกลุ่มตัüอย่างจ านüน 152 คน จากนั้นน าไปüิเคราะĀ์
ข้อมูลด้üยคอมพิüเตอร์โดยใช้โปรแกรมÿ าเร็จรูปเพื่อĀาค่าร้อยละและค่าเฉลี่ยคüามพึงพอใจต่อÿüัÿดิการของ
พนักงานในบริþัท GGG จ ากัด (มĀาชน) ภาพรüมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบü่า ด้านที่พนักงานพึง
พอใจมากที่ÿุด คือ ด้านค่าตอบแทน รองลงมา คือ ด้านÿุขภาพการรักþาพยาบาลอยู่ในระดับมาก และที่พนักงาน
พึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ด้านÿภาพแüดล้อมในการท างาน, ด้านการýึกþาและการเพิ่มýักยภาพบุคลากร ,
ด้านÿังคมและÿันทนาการและด้านคüามก้าüĀน้าตามล าดับ 
 อัจจิมา เÿนานิüาÿ และÿรัญณี อุเÿ็นยาง (2565) ได้ýึกþาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ÿ่งผลต่อ 
คüามผูกพันของบุคลากรโดยมีüัตถุประÿงค์เพื่อใĀ้เข้าใจถึงปัจจัยแรงจูงใจที่ÿ่งต่อคüามผูกพันของบุคลากร ÿามารถ
น าไปเป็นแนüทางในการปรับใช้กับองค์กร ผลการüิจัยพบü่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้üยปัจจัยจูง
ใจและปัจจัยค้ าจุนโดยปัจจัยÿูงใจด้านคüามÿ า เร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
คüามก้าüĀน้าด้านลักþณะของงานที่ท าด้านคüามรับผิดชอบและปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริĀารของ
องค์การ ด้านการบังคับบัญชา ด้านคüามÿัมพันธ์ระĀü่างเพื่อนร่üมงาน ĀัüĀน้างาน ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง และ
ด้านÿภาพทั่üไปคüามผูกพันของบุคลากร ประกอบด้üย คüามรู้ÿึกเป็นÿ่üนĀนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าĀมาย
นโยบายการบริĀารขององค์กร การทุ่มเทคüามพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร คüามĀ่üงใยในอนาคตของ
องค์การและคüามต้องการที่จะด ารงคüามเป็นÿมาชิกขององค์กร 
 ปาริฉัตร ÿุรเดช และกฤþฎา มูฮัมĀมัด (2560) ได้ýึกþาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีÿ่งผลต่อคüาม
ผูกพันของบุคลากรÿายÿนับÿนุนในมĀาüิทยาลัยรังÿิตโดยมีüัตถุประÿงค์เพื่อýึกþาปัจจัยคุณลักþณะÿ่üนบุคคลที่
ÿ่งผลต่อคüามผูกพันกับองค์การของบุคลากรÿายÿนับÿนุนในมĀาüิทยาลัยรังÿิตและเพื่อýึกþาปัจจัยแรงจูงใจใน
การท างานที่ประกอบไปด้üยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ÿ่งผลต่อคüามผูกพันกับองค์การของบุคลากรÿาย
ÿนับÿนุนในมĀาüิทยาลัยรังÿิต ประชากรในการýึกþา คือ บุคลากรÿายÿนับÿนุนที่ปฏิบัติงานอยู่ในมĀาüิทยาลัย
รังÿิต ปีการýึกþา 2559 จ านüน 1,509 คน เก็บรüบรüมข้อมูลโดยการใช้แบบÿอบถามจากกลุ่มตัüอย่างจ านüน 
350 คน ผลการüิเคราะĀ์ข้อมูลพบü่าผู้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่เป็นเพýĀญิง (ร้อยละ56.86) มีอายุ 41 - 50 
ปี (ร้อยละ 34.00) มีÿถานภาพโÿด (ร้อยละ 51.43) มีระดับการýึกþาÿูงÿุดปริญญาตรีĀรือต่ ากü่า (ร้อยละ 
69.14) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,00 1-20,000 บาท (ร้อยละ 45.14) มีระยะเüลาในการท างาน 1-5 ปี 
(ร้อยละ 32.57) การüิเคราะĀ์ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ผลการทดÿอบÿมมติฐานพบü่า 
(1) ปัจจัยจูงใจ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีÿุดคือด้านคüามÿ าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือและด้านคüามก้าüĀน้าในการท างานÿ่งผลต่อคüามผูกพันกับองค์การของบุคลากรÿายÿนับÿนุนใน
มĀาüิทยาลัยรังÿิตอย่างมีนัยÿ าคัญทางÿถิติที่ระดับ 0.05 
( 2) ปัจจัยค้ าจุนด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่ÿุด คือ ด้านคüามÿัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่üมงาน รองลงมา คือ ด้านคüามมั่นคงในการท างานและด้านเงินเดือนผลตอบแทนและÿüัÿดิการÿ่งผลต่อคüาม
ผูกพันกับองค์การของบุคลากรÿายÿนับÿนุน ในมĀาüิทยาลัยรังÿิตอย่างมีนัยÿ าคัญทางÿถิติที่ระดับ 0.05 
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 พนมพร üิภาดา และลินจง โพชารี (2564) ได้ýึกþาเรื่อง ปัจจัยที่มีคüามÿัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของ
พนักงานโรงแรมในจังĀüัดบุรีรัมย์ มีüัตถุประÿงค์เพื่อ ýึกþาปัจจัยด้านบริĀารภายในองค์กรและภายนอกองค์กรที่
ÿัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงแรมในจังĀüัดบุรีรัมย์ จากนั้นน าผลที่ได้มาเÿนอแนะแนüทางในการจัดการ
การคงอยู่เพื่อรักþาพนักงานในโรงแรม ผู้üิจัยใช้ระเบียบüิธีüิจัยแบบผÿมโดยการüิจัยเชิงปริมาณ คือ การแจก
แบบÿอบถามพนักงานโรงแรม จ านüน 225 คน และการüิจัยเชิงคุณภาพโดยการÿัมภาþณผ์ู้บรĀิารโรงแรมจ านüน 
10 คน โดยÿถิติที่ใช้เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงคüามถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ปัจจัยด้านการบริĀารภายในองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
โรงแรมในจังĀüัดบุรีรัมย์ โดยใช้üิธีการประมüลผลทางÿถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และÿ่üนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)การทดÿอบÿมมติฐานโดยใช้ t-test และทดÿอบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ กรณีüิเคราะĀ์คüามแปรปรüนทางเดียü (One Way ANOVA) โดยการทดÿอบค่า F ผลการüิจัย
พบü่า พนักงานโรงแรมในจังĀüัดบุรีรัมย์ ÿ่üนใĀญ่เป็นเพýĀญิงมีอายุระĀü่าง  18-30 ปี จบการýึกþาระดับ
ปริญญาตรี ต าแĀน่งงานในปัจจุบันÿ่üนใĀญ่เป็นพนักงาน 
 üชิรพันธ์ ท้üมพงþ์ (2561) ได้ท าการýึกþาเรื่อง คüามผูกพันของพนักงาน ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ประÿิทธิภาพการท างาน : กรณีýึกþา พนักงานบริþัทเอกชนกลุ่มอุตÿาĀกรรมอิเล็กทรอนิกÿ์ในเขตอ าเภอคลอง
Āลüง จังĀüัดปทุมธานี โดยมีüัตถุประÿงค์เพื่อýึกþาคüามÿัมพันธ์ระĀü่างคüามผูกพันของพนักงาน ปัจจัยการคง
อยู่ในองค์การและประÿิทธิภาพการท างานในบริþัทเอกชนกลุ่มอุตÿาĀกรรมอิเล็กทรอนิกÿ์ ในเขตอ าเภอคลอง
Āลüง จังĀüัดปทุมธานี กลุ่มตัüอย่างÿ าĀรับการýึกþาครั้งน้ี คือ พนักงาน จ านüน 400 คน โดยใช้üิธีการเลือกกลุม่
ตัüอย่างแบบไม่ใช่คüามน่าจะเป็นด้üยเทคนิคการเลือกแบบโคüตา เพื่อเลือกกลุ่มตัüอย่างที่ĀลากĀลายตามÿัดÿ่üน
ของประชากร และเพื่อบรรลุüัตถุประÿงค์ของงานüิจัย เครื่องมือในการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ คือ แบบÿอบถาม ÿถิติที่
ใช้ในการüิเคราะĀ์ข้อมูลคือ ÿัมประÿิทธ์ิ ÿĀÿัมพันธ์ ผลการýึกþา พบü่า ผู้ตอบแบบÿอบถามÿ่üนใĀญ่เป็นเพýชาย
ที่มีÿถานภาพโÿด มีอายุ อยู่ระĀü่าง 25-35 ปี ÿ าเร็จการýึกþาระดับปริญญาตรี มีระดับรายได้ประมาณ 
15,000-20,000 บาท และปฏิบัติงานในบริþัทเป็นเüลา 1-5 ปี และปัจจุบันท างานอยู่ในแผนกการผลิต ผลการ
ทดÿอบ ÿมมุติฐานแÿดงü่า โดยภาพรüมคüามผูกพันในองค์การมีคüามÿัมพันธ์กับประÿิทธิภาพการท างาน ไปใน
ทิýทางเดียüกัน โดยมีค่าÿัมประÿิทธิ์ÿĀÿัมพันธ์เท่ากับ 0.422 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบü่า คüามผูกพันด้าน
จิตใจ คüามผูกพันด้านการคงอยู่ และคüามผูกพันด้านบรรทัดฐานมีคüามÿัมพันธ์กับ ประÿิทธิภาพการด าเนินงาน
ไปในทิýทางเดียüกันอย่างมีนัยÿ าคัญทางÿถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่า ÿัมประÿิทธิ์ÿĀÿัมพันธ์เท่ากับ 0.422 
0.343 และ 0.301 ตามล าดับ นอกจากนี้ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การมีคüามÿัมพันธ์กับประÿิทธิภาพการท างาน
ไปใน ทิýทางเดียüกัน อย่างมีนัยÿ าคัญทางÿถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าÿัมประÿิทธ์ิÿĀÿัมพันธ์เท่ากับ 0.529 
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การคงอยู่ในงาน √ √ √ √ √ √    √    √ √   √  10 

คüามผูกพันต่อ
องค์กร 

        √  √  √  √ √ √ √ √ 8 

คüามพึงพอใจ 
ในงาน 

   √ √ √ √ √ √  √ √ √ √  √ √  √ 13 

ตารางความถ่ี 



 จากการทบทüนüรรณกรรมและงานüิจัยของนักüิจัยท่านอ่ืนๆ พบü่า ปัจจัยด้านคüามพึงพอใจในงานและ
ปัจจัยด้านคüามผูกพันขององค์กรÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานไปในทิýทางเดียüกันและมีคüามÿอดคล้องกันซึ่ง
เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัย พบü่า ปัจจัยด้านคüามพึงพอใจในงานและปัจจัยร่üมที่ÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
จากการรüบรüมข้อมูลจากผลงานüิจัย พบü่า มีคüามพงึพอใจในงานท้ังĀมด 11 ด้าน คือ  1) ด้านคüามมั่นคง  
2) ด้านÿภาพแüดล้อม 3) จุดด้านคüามÿัมพันธ์ขององค์กร  4) นโยบายบริĀารงาน 5) ด้านคüามรับผิดชอบในงาน 
6) ด้านลักþณะของงาน 7) ด้านคüามÿ าเร็จในการท างาน  8) ด้านเงินเดือนและÿüัÿดิการ  9) ด้านคüามÿัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา 10) ด้านการได้การยอมรับนับถือ 11) ด้านคüามก้าüĀน้าในอาชีพ  
และÿอดคล้องเป็นไปตามทฤþฎีÿองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factor Theory) ที่กล่าüถึงปัจจัยจูงใจเป็น
องค์ประกอบÿ าคัญท าใĀ้พนักงานมีคüามพึงพอใจ ÿ่üนปัจจัยค้ าจุนĀรือปัจจัยอนามัยเป็นÿิ่งที่องค์กรคüรจัดÿรร
และÿ่งเÿริมเพื่อเป็นตัüป้องกันไม่ใĀ้พนักงานเกิดคüามไม่พึงพอใจ เมื่อคนได้รับการตอบÿนองต่อÿองปัจจัยนี้ คüาม
พึงพอใจก็จะÿ่งผลต่อประÿิทธิภาพในการท างาน ซึ่งแนüทางการบ ารุงรักþาทรัพยากรบุคคลพบü่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในด้านคüามพึงพอใจของบุคลากรมีอิทธิพลมากที่ÿุดและเป็นÿ่üนÿ าคัญในการลดอัตราการ
ลาออกได้ (รัตนา üงý์ÿุทธิธรรม , 2563)  ในÿ่üนอีกĀนึ่งปัจจัย คือ คüามผูกพันต่อองค์กร จากงานüิจัยของ 
üชิรพันธุ์ ท้üมพงý์ (2561) พบü่า คüามผูกพันในองค์กร 3 ด้าน คือ 1) คüามผูกพันด้านจิตใจ 2) คüามผูกพัน
ด้านการคงอยู่ 3) คüามผูกพันด้านบรรทัดฐาน จะเĀ็นได้ü่าทั้ง 3 ด้านมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในเชิงบüก
ทั้งĀมดและเมื่อพิจารณาระดับการคงอยู่ของพนักงานแต่ละด้านพบü่า คüามผูกพันด้านการคงอยู่มีระดับการคงอยู่
ที่ÿูงท่ีÿุดและมีคüามÿัมพันธ์กันมากท่ีÿุด รองลงมาด้านคüามผูกพันธ์ด้านจิตใจและÿุดท้ายคือด้านคüามผูกพันด้าน
บรรทัดฐานซึ่งÿอดคล้องกับแนüคิดของ Allen และ Meyer (1990) ท่ีกล่าüü่า คüามผูกพันขององค์กรแบ่ง
ลักþณะคüามผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) คüามผูกพันด้านจิตใจ 2) ด้านคüามผูกพันด้านบรรทัดฐาน และ 3) 
ด้านคüามผูกพันด้านการคงอยู่เป็นตัüแปรÿ าคัญที่ÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ผู้üิจัยได้เลือกýึกþาปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ปัจจัยด้านประชากรýาÿตร์  2. คüามพึงพอใจในงาน 3. คüามผูกพันต่อองค์กร 

 

กรอบแนüคิด 

ตัüแปรต้น            ตัüแปรตาม 

     

    ปัจจัยด้านประชากรýาÿตร์ 
       
        
      คüามพึงพอใจในงาน 

1. ด้านคüามมั่นคง 
2. ด้านÿภาพแüดล้อม 
3. ด้านคüามÿัมพันธ์ขององค์กร 
4. ด้านนโยบายบริĀารงาน 
5. ด้านคüามรบัผิดชอบในงาน 
6. ด้านลักþณะของงาน 
7. ด้านคüามÿ าเรจ็ในการท างาน 
8. ด้านเงินเดือน ÿüÿัดิการ 
9. ด้านคüามÿัมพันธ์กับบังคับบัญชา 
10. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
11. ด้านคüามก้าüĀน้าในอาชีพ 

 
 
คüามผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านจิตใจĀรือด้านทัýนคติ                                                
2. ด้านการคงอยู ่
3. ด้านบรรทดัฐาน 
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ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา 
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 บทคüามüิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ÿ่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีýึกþา บริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด (มĀาชน) 
ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา : การทüบทüนüรรณกรรม ขอขอบคุณ อ.ดร.นüิทย์ เอมเอก อาจารย์ที่ปรึกþา 
Āลักÿูตรการจัดการทรัพยากรมนุþย์ คณะมนุþยýาÿตร์และÿังคมýาÿตร์ และ บริþัท Āาดทิพย์ จ ากัด (มĀาชน) 
ÿ านักงานĀาดใĀญ่ จังĀüัดÿงขลา ซึ่งได้ÿละเüลาใĀ้ค าปรึกþาและแนะน า ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้üย
คüามละเอียดถี่ถ้üน และเอาใจใÿ่ด้üยดีเÿมอมา ผู้ท าการýึกþาขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างÿูงมา ณ ท่ีนี้ 
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