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บทคัดย่อ  
               การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคดิการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายผลิตคนไทยในบริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากัด โดยผู้วิจยัท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ประกอบด้วยตัวแปรต้น คือ 
 1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ลักษณะงาน 3) ลักษณะองค์กร 4) ปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย ตัวแปรตาม คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยกรอบแนวความคิดที่ได้ในครั้งน้ีจะน าไปใช้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของ
พนักงานฝ่ายผลิตคนไทย บริษัทคงิฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากดั ผลการวจิัยในครั้งน้ีคือ ได้กรอบแนวคิดการวิจัยเพื่อพัฒนา
เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยในอนาคต 
ค าส าคัญ : ลักษณะงาน, ลักษณะองค์กร, แรงจูงใจ, ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานฝ่ายผลิตคนไทย  

Abstract 
             The purpose of this research is to develop a research framework on factors affecting 
organizational commitment of Thai production employees in Kingfisher Holdings Company Limited. 
The researcher reviewed literature related to Factors affecting employee organizational commitment 
to determine the conceptual framework consisting of primary variables: 1) personal characteristics, 
2) work characteristics, 3) organizational characteristics, 4) motivation and occupational health 
factors, the dependent variable is commitment to the organization. The conceptual framework 
obtained this time will be used to study factors affecting organizational commitment of Thai 
production employees. Kingfisher Holdings Company Limited. The results of this research are: Obtain 
a research concept framework to develop into a tool for use in future research. 
Keyword : Job description, Organizational characteristics, Motivation, Organizational commitment, 
Thai production staff 
 
 
 
 
 



บทน า 
           สิ่งที่ส าคัญเป็นล าดับตน้ ๆ ของทุกองค์กร ก็คือทรัพยากรบุคคลเนื่องจากป็นส่วนส่วนส าคญัในการขับเคลื่อน
องค์กร องค์กรทุกแห่งจึงพยายามที่จะคัดสรรบคุลากรที่มีความสามารถเข้ามาท างานและสร้างความผกูพันต่อองค์กร 
เพื่อให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มที่และอยู่กับองค์กรได้นานที่สดุ แต่การที่องค์กรจะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ 
ความสามารถได้ตามที่องค์กรต้องการนั้น องค์กรต้องมีนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนเน้นให้ทรัพยากร
มนุษย์มีความพึงพอใจต่อองค์กร โดยองค์กรต้องตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานต่อบุคลากร เช่น เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการ การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นต้น แต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งกว่าความพึงพอใจ คือ ความผูกพันตอ่องค์กร 
             ในจังหวัดสงขลามีอุตสาหกรรมทีเ่กี่ยวกับการผลติอาหารทะเลแปรรูปและอาหารทะเลแช่แข็งที่ส่งออกอยู่
มาก เนื่องจากจังหวัดสงขลาเป็นจงัหวัดที่ติดกับชายทะเล เหมาะแกก่ารขนส่งและเป็นแหล่งวัตถุดิบเชน่กัน ผู้ศึกษาจึง
เลือกท าวิจัยเกีย่วกับบริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทที่จดทะเบียนในจังหวัดสงขลาด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับ
การผลิตและส่งออกอาหารทะเลแช่แข็ง พนักงานมีฐานเงินเดือน ซึ่งเงินเดือนหรือค่าตอบแทนนั้นก็เปน็อีกปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร และเปน็ตัวแปรส าคัญที่มสี่วนในการช่วยให้บุคลากรมีความสุขกับการท างานซึ่งจะส่งผลให้กับ
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร และสามารถท าให้องค์กรบรรลุเปา้หมายได ้
             บริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากัด มีพนักงานท้ังทีเ่ป็นคนไทยและพนักงานท่ีเป็นชาวต่างชาติ ซึ่งพนักงานฝ่าย
ผลิตทีเ่ป็นคนไทยนั้นเป็นพนักงานท่ีท างานกับบริษัทมาเป็นระยะเวลายาวนาน  และมีอตัราการลาออกของพนักงานต่ า 
ซึ่งอาจเกิดจากการที่พนักงานมีความผูกพันท่ีดีกับองค์กร มลีักษณะงานท่ีดี และมีประสบการณ์การท างานท่ียาวนาน   
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายผลติคนไทย บริษัทคิงฟิชเชอร์ 
โฮลดิ้งส์ จ ากดั สงขลา 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
            การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคดิการวิจัยในประเด็นการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตคนไทย บริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากดั : การทบทวนวรรณกรรม 
 
แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจัจัยด้านลักษณะงาน 

        Greenberg & Baron (2000) กล่าวว่า คุณลักษณะงานเป็นรูปแบบวิธีที่จะเพิ่มคณุค่างานซึ่งเน้นมิติงานท้ัง 
5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความโดดเด่นของงาน ความส าคญัของงานความอิสระในงาน และข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดล าดบัขั้นทางจิตวิทยา อันน าไปสูผ่ลลัพธ์ที่มีคุณประโยชน์ส าหรับแต่ละ
บุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน และส าหรับองค์กร เช่น การลดการลาออก            
                Schultz & Schultz (1998) กล่าวว่า ทฤษฎีคุณลักษณะงานเป็นทฤษฎีของแรงจูงใจซึ่งแสดงถึง

คุณลักษณะงานเฉพาะที่น าไปสู่เงือ่นไขทางจิตวิทยา ถ้าพนักงานมีความต้องการเจริญเติบโตสูงจะน าไปสู่การเพิม่

แรงจูงใจ ผลการปฎิบัติงาน และความพึงพอใจ                         



                Mathieu & Zajac (1990) ได้ท าการวิเคราะห์ถึงประเด็นสาเหตุและผลที่ตามมาของความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่าปัจจัยด้านคณุลักษณะงานท่ีมผีลต่อความผูกพันขององค์กร ได้แก่ ความท้าทายในการท างานขอบเขตของ
งาน ความหลากหลายในงาน ความขัดแย้งในบทบาท ความคลมุเครอืในบทบาทในการท างานท่ีมากเกินไป ภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในแง่ของการสื่อสารการมสี่วนร่วมในการบรหิารและคณุลักษณะขององค์กร 
ได้แก่ ขนาดขององค์กร การรวมอ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
               สรุปได้ว่าทฤษฎีปัจจยัด้านลักษณะงาน เป็นทฤษฎีของแรงจูงใจ โดยแสดงถึงคุณลักษณะงาน ซึ่งเป็น
รูปแบบวิธีที่จะเพิ่มคณุค่างาน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความโดดเด่นของงาน ความส าคัญของงานความอิสระ
ในงาน และข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกบังาน                                         

2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะองค์กร 
                Louis A. Allen (1958) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กร หมายถงึ โครงสร้างซึ่งเป็นกลไกท่ีท าให้สามารถร่วมกัน
ท างานได้ดี โดยต้องมีการจัดกลุ่มท างานการก าหนดและการมอบหมายหน้าท่ีความรับผดิชอบ ตลอดจนการก าหนด
ความสัมพันธ์ให้บรรลุถึงเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
                Max Weber, (1947) ได้ท าการศึกษาถึงลักษณะขององค์กรที่ปรากฏในศตวรรษ ที่ 20 ตอนต้น มีการ
ปรับเปลีย่นรูปแบบการด าเนินกิจการงานจากรูปแบบการบริหารแบบดั้งเดิมคือ บรหิารแบบครอบครัวมาเป็นรูปแบบ
ใหม่ท่ีมีลักษณะการบริหารที่ส าคญั คือ มีการก าหนดต าแหน่งงาน และจัดล าดับขั้นของต าแหน่งในลกัษณะที่เป็นรปูปี 
รามิด มีการแยกบุคคลที่เป็นเจ้าของและ ผู้บริหารออกจากกัน มีการก าหนดต าแหน่งหน้าท่ี อ านาจหน้าท่ี ระเบียบ
กฎเกณฑ์การท างานอย่างชัดเจน โดยทุกคนต้องท าตามขั้นตอนกฎเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดไว้  
                สรุปได้ว่าทฤษฎีปัจจยัด้านลักษณะองค์กร หมายถึง การจัดองค์กรทั้งในด้านรูปแบบและโครงสร้าง รวมถึง
ระเบียบปฏิบัตภิายใน เพื่อช่วยใหส้มาชิกสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและแผนการปฎิบตัิงานได้อย่างเป็นระบบ
ตามที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้รูปแบบขององค์กรที่เหมาะสมจะช่วยให้เกิดการปฎิบัติงานท่ีคล่องตัว และบรรลผุลสัมฤทธ์ิภายใต้
การเปลีย่นแปลงของบริบทแวดลอ้มท้ังในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพได้อย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพและทันเวลา 

3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย 
                ธิดา สุขใจ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน หรือกระตุ้นให้

บุคคลปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะน ามาซึ่งการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งมลูเหตุจูงใจที่ส าคญั

คือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการท างานจะน ามาซึ่งการปฏิบตัทิี่ดีของบุคลากรท าให้บุคลากรมคีวามจงรักภักดตี่อ

องค์กร ซึ่งจะเป็นเง่ือนไขส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว 

               รุ่งทิพย์ กาวารี (2561) ความปลอดภัย หมายถึง สภาพการท างานซึ่งปลอดจากเหตุอันจะท าให้เกิด
อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยหรือโรคจากการท างาน การเจ็บป่วยทีเกดิขึ้นกับผู้ปฏิบตัิงานอันมีสาเหตมุาจาก
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีเป็นอันตราย การเคลื่อนไหวรา่งกายในการท างานท่ีไม่เหมาะสม และการใช้อุปกรณ์ผิด
ประเภท  
                Frederick Herzberg (1959 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร,  2562) ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูง
ใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือการที่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความตั้งใจและเต็มใจ



ในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้นั้นองค์กรจ าเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่างๆที่บุคลากรต้องการได้
อย่างถูกต้องเหมาะสม  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ ซึ่งสรุปวา่มีปจัจัยส าคญั 2 
ประการ ได้แก่  

1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจยักระตุ้น  (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกีย่วข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้น
ชอบและรักงานทีป่ฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกดิความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยท่ีค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ

บุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถ้าไม่มหีรือมีในลักษณะไมส่อดคล้องกับบุคคลในองค์กรจะเกดิความไม่ชอบงาน 

              สรุปได้ว่าทฤษฎดี้านปจัจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามยั เปน็สิ่งกระตุ้น ที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยู่ และแสวงหาความรู้ใหม่ในการท างานด้วยความเต็มใจและมีความสุขกับการท างาน โดยจะต้องมี
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีปลอดภัยต่อพนักงาน เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

                สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (employee engagement) 
หมายถึง ลักษณะของความรูส้ึก ทัศนคติในด้านบวก ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร เมื่อได้มสี่วนร่วมและแสดงออกมาใน
ลักษณะของการพดู การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีพื้นฐานทาง
แนวคิดมาจากทฤษฎีการแลกเปลีย่น และพื้นฐานทางพฤติกรรมองค์กร 
                ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศร ี(2558) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มตี่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นสวนหน่ึงขององค์กร เห็นได้จากความพยายาม ความเสียสละ 
ความภักดตีั้งใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และอยากเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
                สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติด้านบวกของสมาชิกที่มตี่อองค์กร ซึ่งจะมี
ลักษณะทีส่มาชิกมีความรูส้ึกว่าเปน็อันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่ขาดไมไ่ด้ เมื่อเกิด
การยอมรับในองค์กรจึงเกดิความศรัทธา สมาชิกมีความรูส้ึกผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร รู้สึกเต็มใจ มี
ความมุ่งมั่นและทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
              4.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
               Maslow (1943) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจซึ่งเขาเรียกว่า ทฤษฎลี าดับขั้นของความต้องการ 

(Hierarchy of  Needs) ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานการให้ความสนใจกับมนษุย์เป็นศูนย์กลาง (Human Center) โดยการสร้าง

ทฤษฎีที่อยู่บนคุณลักษณะของสิ่งมีชีวิต ในการศึกษาความต้องการและการจูงใจในระดับของจิตไรส้ านึก 

(Uncomscious Motivations) และความต้องการดังกลา่วมิอาจพิจารณาแบบแยกส่วนแต่จะต้องพิจารณาจากแรงขับ

หรือความต้องการอื่น ๆ ทั้งนี้พฤติกรรมสามารถถูกก าหนดได้โดยการจูงใจท้ังในเชิงชีววิทยา วัฒนธรรมและสถานการณ์ 

ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการนั้นได้อธิบายถึงมนุษย์ท่ีมีความต้องการหลายอย่าง ซึ่งสามารถแบ่งออก 5 ล าดับขั้น คือ 



1) ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน (Physiological Needs) 
2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภยัของชีวิต (Safety Needs) 
3) ความต้องการด้านสังคมและความรัก (Belongingness and Love Needs) 

4) ความต้องการมเีกียรติยศและชื่อเสียงไดร้ับการยกย่อง (Esteem Needs) 

5) ความต้องการประสบความส าเรจ็ในชีวิต (Self-Actualization Needs) 

            สามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีล าดบัขั้นความต้องการของมาสโลว์ ประกอบดัวย 5 ล าดับขั้น ได้แก่ ความต้องการ
ขั้นพื้นฐาน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการมีชื่อเสียงเกยีรติยศ ความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ตามล าดับ 
             4.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

                Clayton Alderfer (1969) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของมนุษย์ขึ้นมา เรียกว่า ทฤษฎีอีอาร์
จ ี(ERG Theory)  ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวคิดของมาสโลว์ แต่เขาได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเปน็  3 ประเภท คือ 
                1. ความต้องการเพือ่ด ารงชีพ  (Existence needs: E) เป็นความต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอดของชีวิต 
ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ท่ีอยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล
ต่าง ๆ  
                2. ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เชน่  เพื่อนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา การไดร้ับการยอมรับยกย่องจาก
ผู้อื่น ต้องการเป็นผู้น า เป็นหัวหนา้ เป็นผู้ตาม   
                3. ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องท่ีจะพัฒนาตนเองให้มีความ
เจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มคีวามคิดรเิริม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็น
ความต้องการขั้นสูงสุด 

              สรุปได้ว่า ทฤษฎีอีอาร์จี ของแอลเดอร์เฟอร์มีแนวคิดท่ียืดหยุ่น หากต้องการบรรลุความต้องการ
แล้วความต้องการต้องการจะเขยิบสูงขึ้น แต่เช่นเดียวกันหากยังไม่พร้อมก็สามารถกลับมาสู่ระดับความ
ต้องการที่ต่ าลงได้ 
          4.3 ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแม็คเคิลแลนด ์ (McClelland’s achievement motivation 
theory) 
             David C. McClelland (1962) เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ทีเ่กี่ยวกับการจูงใจ ซึ่งมีส่วน
เกี่ยวข้องกับแนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด ตามทฤษฎีนีม้คีวามเชื่อว่าโดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัว
คนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความต้องการมีความสุขสบาย และความต้องการที่มีจากการเจ็บปวด แตส่ าหรับความ
ต้องการอย่างอ่ืนนั้น ต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้ การจูงใจของคนมีพื้นฐานได้มาจากวฒันธรรมของสังคม 
โดยเช่ือว่ามาจากความต้องการการเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 สิ่ง คือ 



            1. ความต้องการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่จะท าสิ่งหน่ึงสิ่งใดให้ดีขึ้น 
หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าท่ีเคยท ามาก่อนหรือใหส้ าเรจ็ลลุ่วงตามเป้าหมายที่พึงปรารถนา  
            2.  ความต้องการมิตรสมัพันธ์ (Need for affiliation) เปน็ความปรารถนาที่จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของ
ผู้อื่น ความต้องการมสีัมพันธ์ภาพที่ดี และเกี่ยวกับบคุคลอื่น ๆ ในสงัคมมีปฎสิัมพันธ์ท างานร่วมกับกลุม่และมีความกลม
เกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน  
            3.  ความต้องการอ านาจ (Need for power) คือ ความปรารถนาที่จะไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอื่น
เอาไว ้เป็นความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น อันเป็นพฤติกรรมแสดงออกให้เห็นว่าสามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอื่น 
เพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ 
           สรุปได้ว่า ตามทัศนคติของ McClelland มนุษย์มีความต้องการในความส าเร็จซึ่งมุ่งหวังที่จะท างานให้เกิด
ความส าเร็จจะมีใจจดจ่ออยู่กับงานและใช้ความพยายามอย่างสูงสุดเพื่อให้งานส าเร็จด้วยดี ผลที่ต้องการคืองานแต่งานท่ี
ท าส าเรจ็อาจมผีลพลอยได้ คือ เงินตอบแทนหรืออาจจะเป็นความกา้วหน้าไดเ้ช่นกัน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
         เป็นการวิจัยโดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ศึกษาวิเคราะห์ข้อมลูเพือ่ให้ได้รูปแบบของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตคนไทย บริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากัด ในด้านลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองค์กร ปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 1 ตารางสรุปผู้วิจัยที่เกี่ยวข้องและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

           
ที่มา : คณะผู้วิจัย 

 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ลักษณะ
ส่วนบุคคล 

ลักษณะ
งาน 

ลักษณะ
องค์กร 

แรงจูงใจและ
อาชีวอนามัย 

ธัญชนก รัตนพิบูลย์ (2565)  √ √   
สาวิตรี ตรีเกสร (2565)   √  

วริสรา พันธุนิล (2562)  √  √ 
เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) √ √   

มัทนา ควะชาติ (2562)  √ √  
สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562) √ √  √ 

นราธิป วัฒนภาพ (2563) √ √   
ธนวินท์ ทับสวัสดิ์ (2562 √ √   

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562)  √ √   
ปีราติ พันธ์จบสิงห ์และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564)  √ √ √  
อุทุมพร มะโนค า (2562)  √   

ณัฐพล ตรีบุสยะรตัน์ (2564)  √ √ √  
แหวนเพชร ไชยะวง (2563)    √  

สิริขวัญ หงษ์สุวรรณกุล (2562)    √  
เมทินี คงเจริญ (2561)    √  
วิรุฬจิต กลิ่นละออ (2560)    √  
วรินทร วรรธนอารีย์ (2562)     √ 

จีราวรรณ ชูแก้ว (2560)  √   √ 
ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562)     √ 

บุศราคัม รักท้วม (2562)     √ 
พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563)  √   √ 
กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563)     √ 

ความถี ่ 10 11 8 8 



           จากตารางที่ 1 พบว่า นักวิจัยศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มี
ทั้งสิ้น 4 ประเด็น ดังนี้  

1) ด้านลักษณะส่วนบุคคล มคีวามถี่ 10 ได้แก่  
              ธัญชนก รัตนพิบูลย์ (2565) ศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ 
องค์กรธุรกิจบริการด้านสายพานล าเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานคร  
              เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุม่เจเนอเรชั่นวายที่
ท างานในอุตสาหกรรมการผลติในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
              สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่าย
ก่อสร้างอาคารสูง บริษัท ศุภาลัย จ ากัด (มหาชน) 
              นราธิป วัฒนภาพ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาว เขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุร ี
                ธนวินท์ ทับสวัสดิ์ (2562) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์
ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณียไ์ทย จ ากัด  
               เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ศึกษาปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรทีผ่่าน
โครงการอบรมวิศวะกรใหม่ เพื่อศกึษาระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรมวิศกร 
               ปีราติ พันธ์จบสิงห์และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี 
               ณัฐพล ตรีบุสยะรตัน ์(2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวาย ในธุรกิจร้านอาหารระดบัหรู ในกรุงเทพมหานคร 
               จีราวรรณ ชูแก้ว (2560) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและความสัมพันธ์    
    ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี 
               พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอส 
เอสเค โลจสิติกต์ จ ากดั 
 

2) ด้านลักษณะงาน มีความถี่ 11 ไดแ้ก ่
               ธัญชนก รัตนพิบูลย์ (2565) ศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านสายพานล าเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานคร  
               วริสรา พันธุนิล (2562) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่ม 
Generation Y ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครแห่งหนึ่งใช้ทฤษฎีของ  



               เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่
ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
               มัทนา ควะชาติ (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
                สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่าย
ก่อสร้างอาคารสูง บริษัท ศุภาลัย จ ากัด (มหาชน) 
                นราธิป วัฒนภาพ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4-5 ดาว เขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 
                     ธนวินท์ ทับสวัสดิ์ (2562) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์
ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  
                 เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรมวิศวะกรใหม่ เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรมวิศกร 
                 ปีราติ พันธ์จบสิงห์และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี 
                 อุทุมพร มะโนค า (2562) ได้ศึกษาปัจจัยลักษณงานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดล าพูน 
                 ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวาย ในธุรกิจร้านอาหารระดับหรู ในกรุงเทพมหานคร 
 

3) ด้านลักษณะองค์กร มีความถี่ 8 ได้แก่สาวิตรี ตรีเกสร (2565) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์
กลของพนักงานในบริษัทสตาร์ท อัพกลุ่มธุรกิจซอฟต์แวร์ในประเทศไทยในช่วงที่มีการท างานที่บ้าน (Work 
from home) 

               มัทนา ควะชาติ (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
               ปีราติ พันธ์จบสิงห์และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี 
               ณัฐพล ตรีบุสยะรตัน ์(2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวาย ในธุรกิจร้านอาหารระดบัหรู ในกรุงเทพมหานคร 
               แหวนเพชร ไชยะวง (2563) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม
ธนาคารพาณิชย์รัฐในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 



               สิริขวัญ หงษ์สุวรรณกุล (2562) ได้ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและความสุขในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนท่ี กรุงเทพมหานคร 
               เมทินี คงเจริญ (2561) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน วิชาชีพของ
พนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรีและจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
               วิรุฬจิต กลิ่นละออ (2560) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ พนักงานครูโรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น 

 
 

4) ด้านปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย มีความถี่ 8 ได้แก่ 

               วริสรา พันธุนิล (2562) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลุ่ม 
Generation Y ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
               สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่าย
ก่อสร้างอาคารสูง บริษัท ศุภาลัย จ ากัด (มหาชน) 
               วรินทร วรรธนอารีย์ (2562) ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
เจ้าหน้าท่ีธุรการ ส านักงานอัยการในพ้ืนท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
               จีราวรรณ ชูแก้ว (2560) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี 
               ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียน
สังกัดส านักงานพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต11 
               บุศราคัม รักท้วม (2562) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์กร และเพื่อศึกษาความผูกพันท่ีมีต่อ
องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก9 อินเตอร์เนชั่นแนล 
               พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอส
เค โลจิสติกต์ จ ากัด 
               กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระบบ
การท างานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน (Work from home) 
 
               การศึกษาในครั้งนี้ จึงท าการก าหนดองค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. 
ลักษณะส่วนบุคคล 2. ลักษณะงาน 3. ลักษณะองค์กร 4. ปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย 
 

 
 



สรุปผลการวิจัย 
         จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถเชื่อมโยงไปสู่ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลติคนไทย บริษัท คิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส ์จ ากัด เพื่อสร้างกรอบแนวคดิที่ใช้ศึกษากับข้อมูล
เชิงประจักษ์ สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ดังนี ้
 
 

       ตัวแปรอิสระ 

                                        
                    
                  
  
                       ตัวแปรตาม 

 
 
     
 
                                        
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ที่มา : คณะผู้วิจัย 

 

ลักษณะงาน 
    - ความหลากหลายของงาน   

    - ความก้าวหน้าและท้าทายในงาน 

    - การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและโอกาสการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
    - ความคาดหวังที่จะได้รบัการตอบสนองจากองค์กร 

 
ลักษณะองค์กร 
     - การกระจายอ านาจในองค์กร 
     - การมีส่วนร่วมในองค์กร   
     - ขนาดองค์กร 
      
ปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย 

- ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

- สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
     - ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
     - ด้านจิตใจ 
     - ด้านบรรทัดฐาน 

ลักษณะส่วนบุคคล 
    - เพศ  - อาย ุ - ภูมิล าเนาเดมิ  - รายได ้
    - สถานภาพสมรส  - การศึกษา      
 



อภิปรายผลการวิจัย 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจยัปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานฝ่ายผลิตคนไทย บริษัทคงิฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากดั ซึ่งแสดงรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง 1) ลักษณะส่วน
บุคคล 2) ลักษณะงาน 3) ลักษณะองค์กร 4) ปัจจัยแรงจูงใจและอาชีวอนามัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

ข้อเสนอแนะ 
ส าหรับงานวิจยัในอนาคตจะเป็นการน ากรอบแนวคิดการวิจัยและการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจยัที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลติคนไทย บริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากดั ที่ไดจ้ากการศึกษาครั้งนี้
ไปท าการพัฒนาการศึกษาวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยต่อไป 

กิตติกรรมประกาศ 

         ขอขอบคุณ อาจารย์ ดร. นวิทย์ เอมเอก อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย ที่ให้ความเมตตา เสียสละเวลา ให้ความรู้ 
ค าปรึกษาแนะน าการวิจัยในทุกข้ันตอน อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิจัย อีกท้ังตรวจสอบแกไ้ขข้อบกพร่องต่าง 
ๆ เพื่อให้งานวิจัยมีความสมบรูณ์ ขอขอบคุณบริษัทคิงฟิชเชอร์ โฮลดิ้งส์ จ ากัด ท่ีมีความกรณุาในการให้ข้อมูลในการท า
วิจัยในครั้งนี้ และขอขอบคุณหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์มหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตสงขลา ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือคา่ใช้จ่ายและในการออกเอกสารต่าง ๆ เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลของ
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