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บทคัดย่อ  
 บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานสายสนับสนุน บริษัทหาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในครั้งนี้ผู้วิจัยท าการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงาน โดยก าหนดขั้นตอนในการทบทวนวรรณกรรม 3 ขั้นตอน คือ 
1) แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 2) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 3) องค์ประกอบของตัวแปรที่ใช้ศึกษา น าไปสู่การสร้างกรอบ
แนวคิด ผลการศึกษาครั้งน้ีได้กรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ 1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 2.
ความพึงพอใจในงาน 11 ด้าน คือ 1) ด้านความมั่นคง 2) ด้านสภาพแวดล้อม 3) ด้านความสัมพันธ์ขององค์กร 4) 
ด้านนโยบายบริหารงาน 5) ด้านความรับผิดชอบในงาน 6) ด้านลักษณะของงาน 7) ด้านความส าเร็จในการท างาน 
8) ด้านเงินเดือน สวัสดิการ 9) ด้านความสัมพันธ์กับบังคับบัญชา 10) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 11) ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 3.ความผูกพันในองค์กร คือ 1) ด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติ 2) ด้านการคงอยู่ 3) ด้าน
บรรทัดฐาน ตัวแปรตาม คือ การคงอยู่ของพนักงานสายสนับสนุน บริษัทหาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  โดยกรอบแนวคิดที่ได้ครั้งนี้จะน าไปใช้ศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการรักษาพนักงานให้คง
อยู่ในองค์กรต่อไป 
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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 
 
 
 
 



บทน า 
 เนื่องด้วยสถานการณ์ความเจรญิเตบิโตในปัจจุบันท่ีมีสภาวะการเปลีย่นแปลงในด้านต่าง ๆ   เช่น ทางด้าน
เทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองท าให้ประเทศทั่วโลก เข้าสู่ยุคการแข่งขันที่เพิ่มสูงมากข้ึน สิ่งหนึ่งที่
ต้องค านึงก็คือการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ซึ่งทรัพยากรที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรและช่วยให้องค์กรเป็นไปตามเป้าหมายได้ คือ ทรัพยากร
มนุษย์หรือบุคลากรในองค์กรเพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์  
เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายได้ตามกลยุทธ์ที่ได้วางแผนไว้ ดังนั้นการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญ
อย่างจริงจัง และต่อเนื่องควรค านึงถึงสิ่งที่จะสามารถรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรควบคู่ไปด้วย เช่น การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การมีสวัสดิการที่ตอบโจทย์พนักงาน การได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม การมี
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีมีนโยบายส าหรับการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร การให้ขวัญก าลังใจแก่
พนักงาน เป็นต้น  
 องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ด้านการบริหารจัดการเพื่อจะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็ม 
ความสามารถและพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยู่ของตนเอง ซึ่งถ้าหากกลยุทธ์ด้านการบริหารจัดการไม่มีประสิทธิภาพมาก
เพียงพอ บุคลากรไม่ได้รับปัจจัยต่างๆ อย่างที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะส่งผลให้จ านวนบุคลากรมีอัตราการเข้า-ออก 
(Turnover Rate) จ านวนมาก องค์กรจะประสบปัญหางานที่ได้ไม่มีประสิทธิภาพตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้เพราะ
พนักงานท างานไม่เต็มศักยภาพส่งผลให้ต้องสรรหาบุคลากรมาทดแทนเนื่องจากประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรลดลงจนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาทดแทนบุคลากรที่ลาออกไป  
          โดยบริษัท หาดทิพย์ จ ากัด ( มหาชน ) เป็นบริษัทที่ด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายน้ าอัดลมมีโรงงานผลิต 
2 แห่ง โรงงานแรกตั้งอยู่ที่อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา และโรงงานที่ 2 ตั้งอยู่ที่อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์
ธานี และคลังสินค้าย่อยอีก 18 แห่ง กระจายอยู่ทั่ว 14 จังหวัดภาคใต้ ซึ่งกลุ่มประชากรที่ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาคือ 
พนักงานสายสนับสนุนของบริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เนื่องจากส านักงาน
หาดใหญ่ เป็นส านักงานใหญ่ในภาคใต้และมีจ านวนบุคลากรในบริษัทเป็นจ านวนมากและผู้วิจัยเป็นนิสิตที่ก าลัง
ศึกษาอยู่ ณ มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตสงขลา จึงท าให้การเดินทางไปเก็บข้อมูลที่ส านักงานหาดใหญน่ั้นสะดวก
ทั้งในปัจจัยทางด้านการเดินทางและทางด้านของก าลังทรัพย์มากกว่าที่ส านักงานพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของ
บุคลากรฝ่ายสนับสนุนในบริษัท หาดทิพย์ จ ากัด ( มหาชน ) ส านักงานหาดใหญ่ ศึกษาทั้งในปัจจัยส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในบริษัทเพื่อให้ได้ข้อมูลที่บริษัทน าไปใช้
เป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับบริษัทตลอดจนน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรที่เกิด
ประโยชน์กับพนักงานอันจะส่งผลดีต่อองค์กรทั้งในเรื่องของการคงอยู่ในองค์กรและความส าเร็จขององค์กรรวมไป
ถึงเป็นแรงผลักดันและแรงกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวกเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร  
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฝ่ายสนับสนุนบริษัท หาดทิพย์ 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา : การทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 
 
 



การทบทวนวรรณกรรม 
  
       งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศกึษาบริษัท หาดทิพย์ จ ากัด มหาชน ส านักงาน
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา : การทบทวนวรรณกรรม 
 
     1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน 
         จากการศึกษาความหมายของการคงอยู่ในงานพบว่ามีผู้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงาน ดังนี้ 
      จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้ให้ความหมายการคงอยู่ในงานว่า หลังจากที่องค์กรได้บุคลากรที่มี
คุณภาพเข้ามาท างานร่วมกับองค์กรแล้ว ก็คงไม่มีใครอยากท าการจ้างในช่วงเวลาสั้นๆ ยิ่งบุคลากรคนนั้นเป็นคนท่ีมี
คุณภาพในการท างานแล้ว ย่อมต้องมีการธ ารงรักษาหรือธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่องค์กรเล็งเห็นแล้วว่ามีคุณภาพ
เหมาะสมกับองค์กร โดยอาจจะน าเรื่องทฤษฎีแรงจูงใจมาใช้ 
 Frederic ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลคงอยู่ในงาน คือ ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ( Herzberg’s Two-Factor Theory ) ในการสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ 
           1) ปัจจัยจูงใจ ( Motivators Factors ) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานโดยตรง ท่ีแสดงถึง
ทัศนคติต่อการท างานที่เป็นเชิงบวกต่องานที่ท า ซึง่สิ่งที่แสดงออกมาในเชิงบวกมักจะเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานที่แสดงออกมา เช่น ความส าเร็จของงาน ความภาคภูมิใจในผลงาน การได้รับการยอมรับนับถือ
จากหัวหน้างาน หรือจากผู้บริหารระดับสงู เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่นๆ ในองค์กร ซึ่งท าให้พนักงานคนน้ันรู้สึกว่า
ตนเองเป็นบุคคลส าคัญกับองค์กร การมอบหมายงานของหัวหน้างานท่ีลักษณะของงานนั้น ๆ ต้องที่มีความท้าทาย
ให้พนักงานได้เรียนรู้และได้ทดลองที่จะพัฒนาความสามารถของตัวเอง และท าให้เกิดความสามารถขององค์กรที่จะ
ดึงทักษะและศักยภาพของตัวพนักงานเองมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถ สร้างความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ
ให้กับ พนักงานได้ 
            2) ปัจจัยค้ าจุน ( Hygiene Factors ) ที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงาน การบริหารงาน นโยบาย
องค์กร การบริหารงานของหัวหน้างานและปัจจัยที่สนับสนุนในการด ารงชีพของพนักงาน หากไม่ได้รับการ
ตอบสนองหรือตอบสนองไม่เพียงพออาจท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยเบื้องต้นที่ป้องกัน
ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ  
    จะเห็นได้ว่าทั้งสองปัจจัยนั้นมีความสัมพันธ์กันและจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานถ้าปัจจัยกระตุ้น 
ลดลงจะส่งผลให้ประสิทธิภาพงานลดลงไปด้วย ดังนั้น การคงอยู่ขององค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้าง
สภาพแวดล้อมและนโยบายที่ดีในการท างาน เพื่อป้องกันความไม่พึงพอใจในการท างานและรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพไว้ได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้หากองค์กรสามารถสร้างความพึงพอใจและความผูกพันด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุนท่ีเหมาะสมจะช่วยในการคงอยู่ของพนักงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่ในงานข้างต้น สามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ได้ดังนี้ การคงอยู่ในงานคือ
ระยะเวลาที่บุคคลท างานในองค์กรและยังคงท าหน้าที่ในองค์กรนั้นไปถึงปัจจุบัน การคงอยู่ในงานเกิดจากแรงจูงใจ
ในงานซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยสามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านภาระงาน 
ด้านองค์กร และด้านผู้บริหาร 

1.1 ความส าคัญของการักษาพนักงานให้คงอยู่ 
           องค์การ เรืองรัตนอัมพร (2556) ได้ให้ความส าคัญในการรักษาพนักงานให้คงอยู่หรือ
ความส าคัญของทุนมนุษย์ไว้ว่า พนักงานทุกคนในองค์กรเป็นสิงที่ส าคัญในการขับเคลื่อนผลักดันในการเดินหน้าสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ พนักงานในองค์กรสามารถเรียนรู้ให้เกิดทักษะ เพิ่มผลผลิตและพัฒนา
คุณภาพสินค้าและบริการ สร้างผลก าไรให้กับองค์กร เป็นองค์กรที่มีความแข็งแกร่งและมั่นคง สามารถยืนหยัดต้าน
โลกาภิวัตน์ได้อย่างมั่นคง การที่พนักงานลาออกจากองค์กรจะมีค่าใช้จ่ายหรืออาจมีต้นทุนเพิ่ม ดังนี้ 



      1.1.1. ต้นทุนทางตรง คือ การลงทุนในการสรรหาคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถข้ึนมาทดแทนคนเดิมที่ลาออกไปจากองค์กรเป็นการลงทุนที่มีค่าใช้จ่ายสูงและใช้เวลานาน 
      1.1.2. ต้นทุนทางอ้อม หากองค์กรมีพนักงานลาออก พนักงานใหม่ขาดทักษะในการท างาน
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ท าให้ลูกค้ามีความพึงพอใจลดลงไม่ใช้บริการอีกหากพนักงาน
ลาออกจากสาเหตุการไม่มีความยุติธรรมในการบริหารงานองค์กรจะเสียความภักดีของพนักงานไปด้วยท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
      1.1.3. ต้นทุนค่าเสียโอกาส เมื่อองค์กรสูญเสียพนักงานเนื่องจากพนักงานลาออก องค์กร
ย่อมต้องเสียความรู้ ทักษะการท างาน ความสามารถของพนักงานและภูมิปัญญาของพนักงานที่จะให้องค์กรพัฒนา
ให้ดขีึ้น การสูญเสียพนักงานให้กับคู่แข่งท าให้องค์กรสูญเสียเป็นอย่างมากในการท าให้คู่แข่งสามารถรู้ถึงยุทธศาสตร์
หรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์กรได้จนท าให้เกิดโอกาสในการแย่งชิงตัวกันระหว่างองค์กร 
 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กรมีความส าคัญอย่างมาก 
เพราะพนักงานมีบทบาทส าคัญในการท างานและสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้
ก าหนดไว้ การสูญเสียพนักงานอาจสร้างค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อมรวมถึงท าให้โอกาสในการท าธุรกิจลดลง 
เพราะพนักงานใหม่อาจไม่มีทักษะในการท างาน หรือไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ เมื่อพนักงาน
ลาออกองค์การอาจสูญเสียคุณภาพและความสามารถของพนักงานท่ีมีอยู่ท าให้องค์กรเสี่ยงเกิดสูญเสียโอกาสในการ
แข่งขันกับคู่แข่ง 
      1.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 
            ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) ได้กล่าวถึงการคงอยู่ในองค์กรเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการ
รักษา บุคลากรผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาท างานในองค์กรมีความพึงพอใจที่จะท างานภายในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพใหอ้ยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนาน ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal 
Factors) หมายถึง ลักษณะส่วนตัวที่มีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประสบการในการท างาน รายได้ต่อเดือน แรงจูงใจในการท างาน เชาวน์ปัญญาในการแก้ไขปัญหา 
ระยะเวลาในการท างาน และความสนใจในงาน 2) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) ได้แก่ ทักษะในการ
ท างาน ลักษณะงาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลบ้านกับท่ีท างาน และโครงสร้างของงาน 
3) ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์กร โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ความรับผิดชอบต่าง ๆ และสภาพการท างาน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ให้ความหมายของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานไว้ว่าปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนักงานซึ่งพนักงานไม่คิดที่ย้ายหรือลาออกจากงาน ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ดังนี้                            
  1) ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา ประสบ
การการท างานและรายได้ต่อเดือน 
  2) ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ได้แก่ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
  3) ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Herzberg ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุน
หรือปัจจัย สุขอนามัย (Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริษัทและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน การควบคุมบังคับบัญชาและปัจจัยกระตุ้นหรือ
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เช่น ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบในงานท่ีท าและความก้าวหน้า 
 
 
 
 



     2.แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
        จากการศึกษาความหมายของการคงอยู่ในงานพบว่ามีผู้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 
 ชิดชนก แตงอ่อน (2557) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร คือความรู้สึกของบุคคลที่เป็นสมาชิก
ภายในองค์กรที่ท างานอยู่ในองค์กรเสมือนกับเป็นบ้านของตนเอง ท างานด้วยความเต็มใจและภักดีโดยมีเครื่องมือ
หลายๆ อย่างเป็นท่ียึดเหนี่ยวให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กรและเดินหน้าไปพร้อมกับองค์กร 
 นิตินัย หมีสะอาด (2556) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็นความรู้สึกของ 
พนักงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรมีค่านิยมเต็มใจที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจเพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นสามารถสรุปได้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อสนับสนุนและส่งเสริมความเชื่อมั่นในองค์กรโดยมุ่งเน้นการเตรียมความ
พร้อมให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ตามบทบาทของพวกเขาและแสดงความโปร่งใสและบริหารองค์กร
อย่างมีจรรยาบรรณ สรุปคือความรู้สึกของพนักงานที่มุ่งเน้นการจงรักภักดีและพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่ภายใน
องค์กรตลอดไปและพร้อมท่ีจะขับเคลื่อนไปพร้อมกับองค์กรด้วยความเต็มใจ 
 Allen และ Meyer (1990) แบ่งลักษณะความผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ดังน้ี 
      1) ความผูกพันด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นกับองค์กรหรือมีส่วน
เกี่ยวข้องกับองค์กร เป็นความผูกพันที่พนักงานมีต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย ความสามารถและมีความ
น่าสนใจตลอดจนมี โครงสร้างองค์กรที่ชัดเจนและท าให้พนักงานมีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป 
      2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่อยู่ในรูปของ
ตัว เงินและไม่ใช่ตัวเงิน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับการที่พนักงานท างานให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจท าให้
พนักงานรู้สึกว่าพวกเขามีความจ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ในองค์กรต่อไป 
      3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้นตามค่านิยมทางสังคมหรือค่านิยมทาง
องค์กร เมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรบุคคลย่อมมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่าง
เต็มความสามารถได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์การท างานของแต่ละบุคคลโดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรม
ขององค์กรและปลูกฝังให้พนักงานรู้สึกว่าควรอยู่ในองค์กรต่อไป 
 Straw , Salancik (1997) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กร และได้สรุปว่า 
ความสัมพันธ์ต่อองค์กรมีความแตกต่างอย่างเห็นได้ชัดอยู่ 2 อย่าง ระหว่างผู้วิจัยพฤติกรรมองค์การและ 
นักจิตวิทยาสังคมโดยแบ่งออกเป็น 
      1) แนวคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะกลัวว่าตนจะเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการท างานองค์กรนั้นมาเป็นระยะเวลานานถ้าจะลาออกจาก
องค์กรไปท างานท่ีอื่น 
 แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลมีความผูกพัน
ต่อองค์กรและมีพฤติกรรมที่ต่อเนื่องและมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่ในการท างานจะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมโดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน 
      2) แนวคิดทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ต่อองค์กร 
 จนบรรลุเป็นแนวคิดของ Mowday et al. (1979) ซึ่งได้ท าการศึกษาต่ออมาเรื่อย ๆ และพบว่าความ
ผูกพันเป็นสิ่งท่ีมากกว่าความจงรักภักดีต่อองค์กร นั่นคือ สมาชิกจะเต็มใจอุทิศตนเพื่อองค์กรเพื่อการท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุขตามเป้าหมายขององค์กร แนวคิดนี้เป็นที่นิยมศึกษากันมากของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านแต่ที่นิยม
มากในการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรจะใช้แนวคิดของ Allen และ Meyer ซึ่งกล่าวถึงการ
ประเมินระดับความรู้สึกของบุคคลต่อองค์กรตามสภาพจิตใจของแต่ละบุคคล ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 



      1) ความผูกพันด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติที่บุคคลมีต่อองค์กร 
      2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ ความจ าเป็นที่บุคคลคงอยู่กับองค์กร 
                 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าควรที่จะอยู่กับองค์กร 
 
     3.แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
 นิชาวดี ภู่ห้อย (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกดีที่พนักงาน
ได้รับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว้จากการท างานเป็นผลมาจากการประเมินด้านประสบการณ์การท างานของแต่
ละบุคคล ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคคลให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 Herzberg (อ้างอิงในวศกร ดวงประทีป, 2553) ทฤษฎีสองปัจจัยเป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาสาเหตุการ
จูงใจบุคคลให้ท างานประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) และปัจจัย
กระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
             ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน
และเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันไม่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน สามารถแบ่งออกเป็น 6 ประการ คือ 
     1) นโยบายบริษัทและการบริหารงาน  2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
     3) ความมั่นคงในการท างาน    4) สภาพแวดล้อมในการท างาน   
     5) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ   6) การควบคุมบังคับบัญชา   
 ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน  
สามารถแบ่งออกเป็น 5 ประการ คือ 
    1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ 
มอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สามารถแก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นกับ
องค์กรได้ 
    2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือจากกลุ่ม 
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และบุคคลอื่น ๆ ภายในองค์กร 
    3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีที่บุคคลมีต่อลักษณะ
งาน งานท่ีท ามีความท้าทายน่าสนใจ มีความเหมาะสมกับตน 
    4) ความรับผิดชอบในงานที่ท า (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับ
มอบหมายงานและหน้าที่ในการรับผิดชอบการท างาน 
    5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การท างานให้สูงขึ้นเมื่อมี
โอกาสในการพัฒนาตนเองมากขึ้น หาความรู้เพิ่มเติมจากการพัฒนาอบรมขององค์กร 
 รัตนา วงศ์สุทธิธรรม (2563) ได้ให้ความหมายว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานมี 11ด้าน  
       1) ด้านความมั่นคง    2) ด้านสภาพแวดล้อม 
       3) ด้านความสัมพันธ์ขององค์กร  4) ด้านนโยบายบริหารงาน 
       5) ด้านความรับผิดชอบในงาน  6) ด้านลักษณะของงาน 
       7) ด้านความส าเร็จในการท างาน  8) ด้านเงินเดือน สวัสดิการ 
       9) ด้านความสัมพันธ์กับบังคับบัญชา  10) ด้านการได้การยอมรับนับถือ 
      11) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ   ทั้ง 11 ด้านมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในบริษัท 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน จะใช้แนวคิดของ Herzberg ซึ่งกล่าวถึงการ
ประเมินวัดระดับความรู้สึกของบุคคลต่องานที่ปฏิบัติโดยมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริษัทและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  



เช่น ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับและความนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงานที่
ท าและความก้าวหน้า 
     4.งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ณฐาพัชร์ วรพงศ์พัชร์ (2566 ) ท าการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการของบริษัท 
GGG จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการของบริษัท GGG จ ากัด 
(มหาชน) และเพื่อศึกษาสวัสดิการที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 5 ปี การศึกษา
ความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการของบริษัท GGG จ ากัด (มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างจ านวน 152 คน จากนั้นน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อหาค่าร้อยละและค่าเฉลี่ยความพึงพอใจต่อสวัสดิการของ
พนักงานในบริษัท GGG จ ากัด (มหาชน) ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่พนักงานพึง
พอใจมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน รองลงมา คือ ด้านสุขภาพการรักษาพยาบาลอยู่ในระดับมาก และที่พนักงาน
พึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน, ด้านการศึกษาและการเพิ่มศักยภาพบุคลากร ,
ด้านสังคมและสันทนาการและด้านความก้าวหน้าตามล าดับ 
 อัจจิมา เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันของบุคลากรโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เข้าใจถึงปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งต่อความผูกพันของบุคลากร สามารถ
น าไปเป็นแนวทางในการปรับใช้กับองค์กร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัยจูง
ใจและปัจจัยค้ าจุนโดยปัจจัยสูงใจด้านความส า เร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้าด้านลักษณะของงานที่ท าด้านความรับผิดชอบและปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารของ
องค์การ ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง และ
ด้านสภาพทั่วไปความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย
นโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความห่วงใยในอนาคตของ
องค์การและความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ปาริฉัตร สุรเดช และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิตโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลที่
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิตและเพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใน
การท างานที่ประกอบไปด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิต ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัย
รังสิต ปีการศึกษา 2559 จ านวน 1,509 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
350 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ56.86) มีอายุ 41 - 50 
ปี (ร้อยละ 34.00) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 51.43) มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือต่ ากว่า (ร้อยละ 
69.14) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,00 1-20,000 บาท (ร้อยละ 45.14) มีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี 
(ร้อยละ 32.57) การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
(1) ปัจจัยจูงใจ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือและด้านความก้าวหน้าในการท างานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยรังสิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
( 2) ปัจจัยค้ าจุนด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน รองลงมา คือ ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการส่งผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยรังสิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 



 พนมพร วิภาดา และลินจง โพชารี (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดบุรีรัมย์ มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจัยด้านบริหารภายในองค์กรและภายนอกองค์กรที่
สัมพันธ์ต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดบุรีรัมย์ จากนั้นน าผลที่ได้มาเสนอแนะแนวทางในการจัดการ
การคงอยู่เพื่อรักษาพนักงานในโรงแรม ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมโดยการวิจัยเชิงปริมาณ คือ การแจก
แบบสอบถามพนักงานโรงแรม จ านวน 225 คน และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณผ์ู้บรหิารโรงแรมจ านวน 
10 คน โดยสถิติที่ใช้เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ปัจจัยด้านการบริหารภายในองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
โรงแรมในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t-test และทดสอบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ กรณีวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยการทดสอบค่า F ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานโรงแรมในจังหวัดบุรีรัมย์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง  18-30 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ต าแหน่งงานในปัจจุบันส่วนใหญ่เป็นพนักงาน 
 วชิรพันธ์ ท้วมพงษ์ (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงาน ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ประสิทธิภาพการท างาน : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลอง
หลวง จังหวัดปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงาน ปัจจัยการคง
อยู่ในองค์การและประสิทธิภาพการท างานในบริษัทเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตอ าเภอคลอง
หลวง จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงาน จ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุม่
ตัวอย่างแบบไม่ใช่ความน่าจะเป็นด้วยเทคนิคการเลือกแบบโควตา เพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลายตามสัดส่วน
ของประชากร และเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เครื่องมือในการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ คือ แบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
ที่มีสถานภาพโสด มีอายุ อยู่ระหว่าง 25-35 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับรายได้ประมาณ 
15,000-20,000 บาท และปฏิบัติงานในบริษัทเป็นเวลา 1-5 ปี และปัจจุบันท างานอยู่ในแผนกการผลิต ผลการ
ทดสอบ สมมุติฐานแสดงว่า โดยภาพรวมความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ไปใน
ทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.422 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.422 
0.343 และ 0.301 ตามล าดับ นอกจากนี้ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
ไปใน ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.529 
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การคงอยู่ในงาน √ √ √ √ √ √    √    √ √   √  10 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

        √  √  √  √ √ √ √ √ 8 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

   √ √ √ √ √ √  √ √ √ √  √ √  √ 13 

ตารางความถ่ี 



 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยของนักวิจัยท่านอ่ืนๆ พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและ
ปัจจัยด้านความผูกพันขององค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานไปในทิศทางเดียวกันและมีความสอดคล้องกันซึ่ง
เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัย พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและปัจจัยร่วมที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
จากการรวบรวมข้อมูลจากผลงานวิจัย พบว่า มีความพงึพอใจในงานท้ังหมด 11 ด้าน คือ  1) ด้านความมั่นคง  
2) ด้านสภาพแวดล้อม 3) จุดด้านความสัมพันธ์ขององค์กร  4) นโยบายบริหารงาน 5) ด้านความรับผิดชอบในงาน 
6) ด้านลักษณะของงาน 7) ด้านความส าเร็จในการท างาน  8) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  9) ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา 10) ด้านการได้การยอมรับนับถือ 11) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  
และสอดคล้องเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factor Theory) ที่กล่าวถึงปัจจัยจูงใจเป็น
องค์ประกอบส าคัญท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ ส่วนปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยเป็นสิ่งที่องค์กรควรจัดสรร
และส่งเสริมเพื่อเป็นตัวป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ เมื่อคนได้รับการตอบสนองต่อสองปัจจัยนี้ ความ
พึงพอใจก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งแนวทางการบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลพบว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในด้านความพึงพอใจของบุคลากรมีอิทธิพลมากที่สุดและเป็นส่วนส าคัญในการลดอัตราการ
ลาออกได้ (รัตนา วงศ์สุทธิธรรม , 2563)  ในส่วนอีกหนึ่งปัจจัย คือ ความผูกพันต่อองค์กร จากงานวิจัยของ 
วชิรพันธุ์ ท้วมพงศ์ (2561) พบว่า ความผูกพันในองค์กร 3 ด้าน คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จะเห็นได้ว่าทั้ง 3 ด้านมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในเชิงบวก
ทั้งหมดและเมื่อพิจารณาระดับการคงอยู่ของพนักงานแต่ละด้านพบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่มีระดับการคงอยู่
ที่สูงท่ีสุดและมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด รองลงมาด้านความผูกพันธ์ด้านจิตใจและสุดท้ายคือด้านความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันขององค์กรแบ่ง
ลักษณะความผูกพันออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และ 3) 
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  2. ความพึงพอใจในงาน 3. ความผูกพันต่อองค์กร 

 

กรอบแนวคิด 

ตัวแปรต้น            ตัวแปรตาม 

     

    ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

       
        
      ความพึงพอใจในงาน 

1. ด้านความมั่นคง 
2. ด้านสภาพแวดล้อม 
3. ด้านความสัมพันธ์ขององค์กร 
4. ด้านนโยบายบริหารงาน 
5. ด้านความรบัผิดชอบในงาน 
6. ด้านลักษณะของงาน 
7. ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
8. ด้านเงินเดือน สวสัดิการ 
9. ด้านความสัมพันธ์กับบังคับบัญชา 
10. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
11. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

 
 
ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติ                                                
2. ด้านการคงอยู ่
3. ด้านบรรทดัฐาน 

 
 
 
 

ที่มา : คณะผู้วิจัย 

 
 
 
 
 

การคงอยู่ของพนักงานสายสนับสนุน 
บริษัทหาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
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 บทความวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา : การทวบทวนวรรณกรรม ขอขอบคุณ อ.ดร.นวิทย์ เอมเอก อาจารย์ที่ปรึกษา 
หลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และ บริษัท หาดทิพย์ จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ซึ่งได้สละเวลาให้ค าปรึกษาและแนะน า ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วย
ความละเอียดถี่ถ้วน และเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา ผู้ท าการศึกษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ 
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