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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญั 

ในปัจจุบนัเป็นยุคท่ีมีการแข่งขนัสูง หลายองค์กรมองว่า ลูกคา้ตอ้งมาเป็นอนัดบัแรก 
แต่ส าหรับ Ken Blanchard ผูร่้วมเขียน The One Minute Manager และ Whale Done เขาถือวา่ทั้ง
ลูกคา้ และพนกังานต่างมีความส าคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่กนั และต่างมีบทบาทส าคญัต่อความอยูร่อด
ของธุรกิจอยา่งเท่าเทียมกนั (บริษทั ดิ อิมเพรสชัน่ คอนซลัแทนท ์จ ากดั, ม.ป.ป.) ดงันั้น พนกังานจึง
เป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุดเลยก็ว่าได้ เพราะเป็นส่ิงมีชีวิต ซ่ึงมีจิตใจ มีอารมณ์ มี
สติปัญญามีความรู้สึก สามารถสร้างคุณค่า และสร้างมูลค่าเพิ่มได้จากการเรียนรู้ เพิ่มพูนทกัษะ
ทางดา้นความคิด และการกระท า 

ในกลุ่มของอุตสาหกรรมอาหารประเภทอาหารทะเล และประมงของไทย ทั้งอาหาร
ทะเลสด/แช่เย็น/แช่แข็ง/ กระป๋อง/แปรรูป ทูน่ากระป๋อง และกุง้สด/แช่เย็น/แช่แข็ง/แปรรูป เป็น
อุตสาหกรรมท่ีใชแ้รงงานเขม้ขน้ (Labor Intensive) และใช้เทคโนโลยีนอ้ย  ซ่ึงสินคา้ดงักล่าวเป็น
สินคา้ส่งออกประเภทเกษตรและอาหารท่ีส าคญัล าดบัตน้ๆ ของไทย มีก าลงัการผลิตประมาณ 3 ลา้น
ตนัต่อปี(ส านกังานส่งเสริมการคา้ระหวา่งประเทศ, 2558) มีมูลค่าการส่งออกถึง 181,085.9 ลา้นบาท
ในปีพ.ศ. 2559  ซ่ึงแสดงรายละเอียดในภาพ 1.1 ดงันั้นพนกังานจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
 

 

 

 



2 
 

 

ภาพ 1.1 มูลค่าการส่งออกประเภทเกษตรและอาหารในปีพ.ศ. 2559 
ท่ีมา : ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย  ์

จงัหวดัสมุทรสาครเป็นจงัหวดัท่ีมีการประกอบอาชีพท าการประมง และการเพาะเล้ียง
สัตวน์ ้ าเป็นอาชีพหลกัเน่ืองจากมีพื้นท่ีท่ีติดทะเล ส่งผลให้จงัหวดัสมุทรสาครเป็นแหล่งธุรกิจการ
ประมงขนาดใหญ่ครบวงจร รวมถึงอุตสาหกรรมต่อเน่ือง เช่น อุตสาหกรรมแปรรูปสัตว์น ้ า 
อุตสาหกรรมหอ้งเยน็ อุตสาหกรรมแปรรูปสัตวน์ ้ ากระป๋อง รวมทั้งยงัเป็นศูนยก์ลางในการจ าหน่าย
สินคา้สัตวน์ ้ า สินค้าประมงท่ีส าคญัของประเทศด้วย จากข้อมูลของส านักอุตสาหกรรมจงัหวดั
สมุทรสาครพบวา่ ในปี พ.ศ. 2559 จงัหวดัสมุทรสาครมีจ านวนโรงงานอุตสาหกรรมอาหารจ านวน 
605 แห่ง แต่ทั้งน้ีจงัหวดัสมุทรสาครก็เป็นจงัหวดัหน่ึงท่ีประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
โดยเฉพาะแรงงานระดบัล่าง (ส านกัอุตสาหกรรมจงัหวดัสมุทรสาคร, 2559) ซ่ึงเป็นก าลงัหลกัใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลตั้งแต่ขั้นตอนของการจดัซ้ือ การผลิต จนกระทัง่การขนส่ง ด้วยเหตุผล
ดงักล่าวผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงงานไร้ฝีมือเม่ือพนกังานมีความส าคญั การสูญเสียพนกังาน จึง
ก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานใหม่ โดยเฉพาะการสูญเสียพนกังานท่ีมีความสามารถไป 
องค์การจะสูญเสียประสบการณ์และความช านาญท่ีอยู่ในตวัพนกังานไปด้วย ก่อให้เกิดตน้ทุนท่ี
สูงข้ึนจากการฝึกอบรมพฒันา และตน้ทุนด้านอ่ืนๆ เช่น การสูญเสียอ านาจการผลิต การสูญเสีย
โอกาสในการขาย เป็นตน้ (Eskildsen and Nussler, 2000 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) 

ดว้ยความส าคญัตามท่ีกล่าวมาจึงเป็นท่ีมาของการวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของ
แรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร การทราบถึงปัจจยัท่ี

71,336.2 
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ช่วยเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้ฝีมือจะท าให้ไดข้อ้มูลความรู้ท่ีสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการวางแผนและบริหารองคก์ารเพื่อรักษาพนกังานให้ด ารงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล

จงัหวดัสมุทรสาคร 

 
 

1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.3.1 ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในแนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน 
1.3.2 สามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปบริหารจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสร้าง

ความผกูพนัของแรงงานไร้ฝีมือท่ีมีต่อองคก์รได ้

 
 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง คุณลักษณะภายในของ
พนักงาน การท่ีพนักงานจะท างานได้ดี อยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน และสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมี
ประสิทธิภาพให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ พนกังานจะมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร ต่องาน 
ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง ซ่ึงจะแสดงออกมาโดยการพูด (Say) จะพูดถึงองค์กรเฉพาะในแง่
บวก พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (Stay) และพนกังานจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ หรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร 

อุตสาหกรรมอาหารทะเล หมายถึง ผูผ้ลิตสินคา้ประเภทอาหารทะเลสด/แช่เย็น/แช่
แขง็/ กระป๋อง/แปรรูป ทูน่ากระป๋อง และกุง้สด/แช่เยน็/แช่แขง็/แปรรูป  

แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) หมายถึง ผูท้  างานซ่ึงลกัษณะงานท่ีท าไม่ตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถมากเพียงไดรั้บค าแนะน าเล็กนอ้ยก็สามารถท าได ้เช่น กรรมกรใชแ้รงงาน ยาม 
เป็นตน้ 
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บทที ่2 

ทฤษฎ ีแนวความคดิ และวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยัท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. ความหมาย และความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมาย และความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
ตั้งแต่ยุคปี 1990 เป็นตน้มานักวิชาการได้มีแนวโน้มหันมาใช้ ค  าว่า Employee 

Engagement แทนค าว่า Organizational Commitment เน่ืองจากนกัวิชาการ และบริษทัท่ีปรึกษา
ทางด้านธุรกิจต่างๆได้น าแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรมาใช้กับหน่วยงานธุรกิจมากข้ึน 
(ฤทธิวฒัน์ ทัง่กลาง, 2552) 

Kahn (1990 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ให้ความหมายว่า เป็นการท่ี
พนกังานรู้สึกว่า ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร พนกังานจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะ
แสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และ
อารมณ์ (Emotional) ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน 

Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001 อา้งถึงใน อรพินทร์ ชูชม, 2557) ไดนิ้ยามไวว้า่ 
เป็นสภาวะท่ีพนักงานมีพลังใจในการท างาน อยากท างาน ชอบท่ีจะเก่ียวข้องอยู่กับงาน และ
พนกังานรู้สึกวา่ ตนเองมีความสามารถในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จได ้

Towers Perrin (2003 อา้งถึงใน  พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรคือ การเขา้มามีส่วนร่วมทั้ง
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ปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์ร เป็นความ
มุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นระดบัความ
พยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และพลงักายของบุคลากรใหแ้ก่งาน 

The Gallup Organization (2003 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ให้ความหมาย
ไวว้่า เป็นการท่ีพนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี และมีความกระตือรือร้นใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

Aon Hewitt (2004 อา้งถึงใน  พรทิพย ์ไชยฤกษ์, 2555) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร หมายถึง สภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกับอารมณ์
ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องคก์รหรือกลุ่มงาน บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรนั้น
เป็นความตอ้งการส่วนบุคคล และท างานอยา่งจริงจงัตั้งใจ อนัน าไปสู่การเพิ่มผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องคก์ร 

International Survey Research หรือ ISR (2004 อา้งถึงใน  พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) ให้
ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรไวคื้อ การท่ีบุคลากรมีความเช่ือต่อองค์กร 
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน เขา้ใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์กร มีความนบัถือและพร้อมให้
ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถ และพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ขององคก์รเพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

Schaufeil and Bakker’s (2004 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ให้ความ
หมายความวา่ เป็นสภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวก ความรู้สึกพึงพอใจ พนกังานรู้สึกวา่ตนมี
ความเหมาะสมกับงาน ซ่ึงมีลกัษณะคือ มีความกระตือรือร้น (Vigor) เต็มใจอุทิศตนให้กับงาน 
(Dedication) และการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption) 

The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004 อา้งถึงใน ธรรศธรณ์ ธนาระพี
พนัธ์, 2557)บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยั ไดใ้ห้นิยามความหมายของค า
วา่ ความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่ ทศันคติเชิงบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และค่านิยมองค์กร โดย
พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะใหค้วามส าคญัแก่ลกัษณะทางธุรกิจ และจะให้ความร่วมมือใน
การท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ปรับปรุงผลการด า เนินงานให้ดีข้ึน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารเป็น
ส าคญั องค์การจะตอ้งสร้างการพฒันา และปลูกฝังความผูกพนัของพนกังาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยั
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้ง และลูกจา้งหรือพนกังาน 

ศิริยุพา รุ่งเริงสุข (2557) ไดก้ล่าววา่ Employee Engagement หมายถึง ศาสตร์และศิลป์
ของการผกูใจร้อยใจพนกังานใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร อยากท างานกบัองคก์รไปนานๆ อยากท า
ผลงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้ โดยมิใช่ใหต้วัเองกา้วหนา้เพียงผูเ้ดียว 
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ดงันั้นจึงสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement)  ไดว้่า 
การพนักงานใช้ความรู้ความสามารถท่ีตวัเองมีทุ่มเทกบัการท างานอย่างเต็มท่ี และพฒันาตนเอง
เสมอเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ มีการค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั และยินดีให้
ความร่วมมือกบัองคก์ร หรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน  อีกทั้งยงัมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร และอยากท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป  

 
2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
ซลัวานา ฮะซานี (2550) กล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) 

นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอย่างหน่ึงของสมาชิกองค์การ เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาให้
องค์การมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์การตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
เขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารแลว้ การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่า ดว้ยการ
พยายามสร้างทศันคติของความผกูพนัท่ีดีกบัองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร นบัวา่
เป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง ดว้ยเหตุผลว่าความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์าร เพื่อน าพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้

The Gallup Organization (2002 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557) ไดท้  าการ
วิจยั และพบว่าปัจจยัท่ีท าให้กิจการเจริญเติบโต มิไดเ้กิดจากการเนน้การผลิตให้มีก าไรหรือรายได้
สูงสุดเท่านั้น แต่เกิดจากการพฒันาบุคลากรให้มีความผูกพนักบัองค์กร เพื่อสร้างลูกคา้ท่ีมีความ
ผกูพนักบัองคก์ร และน ามาซ่ึงการเพิ่มข้ึนของก าไรท่ีแทจ้ริง การท่ีจะท าให้กิจการเติบโตอยา่งย ัง่ยืน 
และมีก าไรเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองไดน้ั้น ยอ่มมาจากการซ้ือซ ้ าของลูกคา้หรือมีความผูกพนักบักิจการ 
ซ่ึงการท่ีจะท าใหลู้กคา้มีความผกูพนักบักิจการข้ึนอยูก่บัพนกังาน  

 
 
2.2 แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 
2.2.1 แนวคิดของ Towers Perrin (2003) 
ไดก้ล่าววา่ ส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผูกพนัต่อองคก์ร (อา้ง

ถึงใน จุลดาลดั ฉวสุีข, 2559) ไดแ้ก่  
1. ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปดว้ย การรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหน และ

ความภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช่วยท าใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 



7 
 

2. วิธีการ (The way) คือ ปัจจยัด้านแหล่งทรัพยากร การให้การสนับสนุนทั้งด้าน
เคร่ืองมือ และอุปกรณ์จากองคก์รเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างความส าเร็จให้บรรลุเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนด 

Towers Perrin ยงัอธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ประกอบด้วยปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และประสบการณ์ในการท างาน
โดยรวม (อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) คือ 

1. ปัจจยัดา้นเหตุผล (Rational Factors) โดยทัว่ไปเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์ร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาท และหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์ร 

2. ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotional Factors) เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจส่วนบุคคล 
และความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และขององคก์ร 

และได้อธิบายถึงปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามสนใจเอาใจใส่ในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน 
2. ความทา้ทายในงานท่ีท า 
3. มีอ านาจในการตดัสินใจในต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
4. ความชดัเจนขององคก์รท่ีเนน้ลูกคา้เป็นส าคญั 
5. โอกาสเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
6. ช่ือเสียงขององคก์รท่ีเป็นนายจา้งท่ีดี 
7. สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีสามารถท างานเป็น

ทีมได ้
8. มีทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างานท่ีเพียงพอ และเหมาะสม 
9. การใหก้ระท าท่ีอยูบ่นการตดัสินใจท่ีสามารถท าได ้
10. ความชัดเจนเก่ียวกับวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารเก่ียวกับการบรรลุความส าเร็จของ

องคก์รในอนาคต 

 
2.2.2 แนวคิดของ International Survey Research หรือ ISR (2004 อา้งถึงใน รักษ์

รัศมี วฒิุมานพ, 2555)  

ได้อธิบายถึงปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) วา่มี 4 องคป์ระกอบหลกั คือ  
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1. การพฒันาสายอาชีพ (Career development) คือ ความก้าวหน้าและการพฒันาใน
อาชีพของแต่ละบุคคลการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับคนท่ีมีความสามารถพิเศษ (Talent) ใน
องคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) โดยเฉพาะการ
รักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงนั้น มีความสัมพนัธ์กบัการเตรียมโอกาสส าหรับการพฒันาบุคลาการ
กุญแจส าคญัของการมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน (Employee Engagement)ในระดบัท่ีสูง
องคก์รจะตอ้งเตรียมโปรแกรมส าหรับพนกังานในการไดรั้บโอกาสการพฒันาความรู้ความสามารถ
การเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ การไดเ้รียนรู้ความรู้ใหม่ๆและมีความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดข้ึนจริง เม่ือองคก์ร
ลงทุนแก่พนกังานพนกังานก็จะยอมลงทุนใหก้บัองคก์รเช่นกนั  

2. ผูน้  า (Leadership) คือ ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององค์กรอย่างชดัเจน 
และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรม และการกระท าตนให้เป็น
ท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ร ในท่ีน้ีผูน้  าหมายถึงผูบ้ริหารระดบัสูงผูจ้ดัการ และหวัหนา้  

3. ภาพลกัษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนกังานเก่ียวกบัคุณภาพสินคา้และบริการของ
องค์กร อันจะมีความสัมพันธ์กับลูกค้าพนักงานจะถ่ายทอดอย่างไรนั้ นข้ึนอยู่กับมุมมองของ
พนกังานแต่ละคน  

4. การให้อ านาจในการกระท า และการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงาน
ตอ้งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่องานของเขา หากตอ้งการให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ในระดบัสูงนั้นจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างาน
ท่ีไม่ท าให้เกิดวฒันธรรมความกลวั หรือต าหนิ เพราะพนกังานจะไม่เต็มใจท่ีจะแสดงความคิดเห็น 
หรือการริเร่ิมด าเนินการอะไรเลยจะต้องสร้างความเช่ือมัน่และสภาพแวดล้อมท่ีท้าทายมีความ
แตกต่างทางความคิดท่ีจะน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

 
2.2.3 แนวคิดของ The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004 อา้งถึงใน 

จุลดาลดั ฉวสุีข, 2559) 
ไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
1. มีความเช่ือในองคก์ร 
2. มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน  
3. ใหค้วามเคารพ และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
4. เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่  
5. มีความตั้งใจและมุ่งมัน่  
6. มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
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และจากการศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในปี  2003 กบัพนกังานกวา่ 10,000 
คน จาก 14 องคก์ร ใน National Health Service (NHS) พบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั
ของพนกังานเกิดจาก 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
2. การไดแ้สดงความคิดเห็น และการรับฟังความคิดเห็น  
3. โอกาสในการพฒันาในงาน  
4. องคก์รใหค้วามส าคญักบัสุขภาพ และความเป็นอยูข่องพนกังาน 

 
2.2.4 แนวคิดของ The Gallup Organization (2006) 
ได้สร้างค าถาม 12 ข้อเพื่อเป็นเคร่ืองมือวดัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ี

เรียกวา่ Q12 แลว้เช่ือมโยงกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นล าดบัขั้น 
เรียกวา่ Employee Engagement Hierarchy ซ่ึงมี 4 ระดบั (อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555)ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) คือความคาดหวงั (Expect) และเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ (Materials and equipment)  

2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือโอกาสท่ีจะท างานให้
ไดดี้ท่ีสุด (Opportunity to do best) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Care 
about me) และการพฒันา (Development)  

3. ด้านสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วตัถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend)  

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความก้าวหน้า (Progress) และการเรียนรู้
และพฒันา (Learn and grow)  
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ภาพ 2.1 Employee Engagement Hierarchy  
ท่ีมา : Gallup 

 

และยงัไดท้  าการแบ่งพนกังานออกเป็น 3 ประเภท (อา้งถึงใน ชยัสิทธ์ิ ถิรธเนศ, 2553) 
คือ  

1.  พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged Employee) คือพนักงานท่ี
เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองคก์ร” ท างานดว้ยความมีใจรัก และทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เต็มความสามารถมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริง และจะหาแนวทางใน
การปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

2. พนักงานท่ีไม่มีใจรัก และทุ่มเทในงาน (Not-Engaged Employee) คือพนกังานท่ี
เสมือน “ผดิีบในองคก์ร” ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ ไม่มีใจรัก และทุ่มเทใน
งาน ไม่มีการคิดค้นนวตักรรม ไม่เพียงแต่ท่ีจะไม่ให้ค  ามัน่สัญญากบัองค์กร แต่ก็ยงัท างานเพื่อ
ต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์รอีกดว้ย 

3. พนกังานท่ีสร้างปัญหาให้กบัองคก์ร (Actively Disengaged Employee) คือพนกังาน
พวกท่ีสร้างปัญหาให้กบัองค์กร มีทศันคติแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในงานท่ีท า และยงั
ส่งผลต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีน้ีไปยงัพนกังานท่ีอยูร่อบขา้ง เปรียบเสมือน “แอปเป้ิลเน่า” ท่ีคอยท าลาย
ความส าเร็จของผูอ่ื้น ในท่ีสุดไม่เพียงแต่จะท างานไม่ส าเร็จ พนกังานเหล่าน้ียงัจะขดัขวางการท างาน
ของพนกังานคนอ่ืนๆ ดว้ย 
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2.2.5 แนวคิดของ Burke Institute (2006 อา้งถึงใน  พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) 
ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการบริหารความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร และการธ ารงรักษา

พนกังาน ซ่ึงอธิบายไดว้่า องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีทั้งส้ิน 6 
องคป์ระกอบ คือ 

 

 
ภาพ 2.2 Employee Engagement Index (EEI®) 
ท่ีมา : Burke Institute  

 
1. บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีดี 
2. ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 
3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) เพื่อนร่วมงานตอ้งให้ความร่วมมือท่ีดีในการท างาน 

อนัน ามาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 
4. ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีดี 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career/Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วม

ในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพตนเอง 
7. ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงของ

ลูกคา้ได ้
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2.2.6 แนวคิดของ Aon Hewitt  (2011 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวสุีข, 2559)  
เป็นบริษัทท่ีปรึกษามีมุมมองในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพนัของ

พนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรมกล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึง
องคก์รเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป และประเด็นสุดท้ายจะดูว่า พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร และไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังานมี 6 ประการ ดงัภาพ 2.3 ดงัน้ี 

 

 
ภาพ 2.3 The Aon Hewitt Employee Engagement Model 
ท่ีมา : Aon Hewitt 

 
1. แบรนด์ (Brand) ไดแ้ก่ ช่ือเสียงขององค์กร, ผูบ้ริหาร, บรรษทัภิบาลหรือความ

รับผดิชอบ  
2. ภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส, ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ  
3. ผลการด าเนินงาน (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ, การเรียนรู้และพฒันา, การ

บริหารผลการด าเนินงาน, การบริหารคน, ผลตอบแทนและการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน  
4. แนวปฏิบติัขององคก์ร (Company Practices) ไดแ้ก่ การส่ือสาร, การให ้
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ความส าคญักบัลูกคา้, ความหลากหลายและการเขา้ถึง, โครงสร้างพื้นฐานท่ีใช้ในการท างาน และ
การบริหารความสามารถและการคดัเลือกพนกังาน  

5. ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์, ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน, 
ความปลอดภยั, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 

6. ปัจจยัเก่ียวกบังาน (The work) ไดแ้ก่ ความร่วมมือ, การมอบอ านาจหรืออ านาจการ
ตดัสินใจ, ลกัษณะงาน 

ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้จะส่งผลให้พนกังานคงอยูก่บัองค์กรดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ 
การปฏิบติังานมีประสิทธิผล ลูกคา้พึงพอใจและลดอตัราการเสียลูกคา้ (Churn rate) อนัจะน ามาสู่ผลลพัธ์
ทางการเงินคือรายได ้และอตัราการเติบโตของยอดขายท่ีมากข้ึน 

 
2.2.7 แนวคิดของ JOSH BERSIN จาก Deloitte Consulting LLP (2015) 
ไดก้ล่าวถึงโครงสร้างความผูกพนัของพนกังานว่าประกอบดว้ย 5 โครงสร้างหลกั 20 

ปัจจยัยอ่ย ท่ีจะผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัภาพ 2.4 ไดแ้ก่ 
1. งานท่ีท ามีความหมายต่อความส าเร็จขององคก์ร 
2. การบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. สภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวก 
4. โอกาสเติบโตในสายงาน 
5. ความน่าเช่ือถือของภาวะผูน้ า 
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ภาพ 2.4 Five Elements Drive Engagement 
ท่ีมา : Deloitte Review 

 

จากแนวคิดต่างๆ ขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัตาราง 

2.1 
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ตาราง 2.1 ผลสรุปของปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
 

ผู้ศึกษา 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 

ภาวะผูน้ า 

การดูแลเอาใจใส่ / คุณภาพชีวติที่ดี 

ลกัษณะงาน 

ใหอ้ านาจในการตดัสินใจ 

ความชัดเจนขององค์กรที่เน้นลูกค้าเป็น
ส าคญั 

ความกา้วหนา้ในงาน / การการพฒันา 

ภาพลกัษณ์ / ชื่อเสียงขององคก์ร 

บรรยากาศในการท างาน / เพื่อนร่วมงานดี 

ความต้องการพื้ นฐานเครื่องมือ และ
อุปกรณ์ 

เป้าหมายขององคก์ร 

การได้แสดงความคิดเห็น และการรับฟัง
ความคิดเห็น 

การสนบัสนุน และการยอมรับ 

ค ่าตอบแทน 

Towers Perrin (2003)              

ISR (2004)              

IES (2004)              

The Gallup (2006)              

Burke Institute (2006)              

Aon Hewitt (2011)              

BERSIN by Deloitte (2015)              
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จากการศึกษาในอดีตข้างต้น พบว่า มีปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานหลายปัจจยัท่ีเหมือนกนั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงานความกา้วหนา้ / การพฒันา
ในงาน (Towers Perrin, 2003 , ISR, 2004 , IES, 2004 , The Gallup Organization, 2006 , Burke 
Institute, 2006 , Aon Hewitt, 2011 และ BERSIN by Deloitte, 2015) ดา้นภาวะผูน้ า  (Towers 
Perrin, 2003 , ISR, 2004 , Burke Institute, 2006 , Aon Hewitt, 2011 และ BERSIN by Deloitte, 
2015) ดา้นการดูแลเอาใจใส่ / คุณภาพชีวิตท่ีดี (Towers Perrin, 2003 , IES, 2004 , The Gallup 
Organization, 2006 และ Aon Hewitt, 2011) ดา้นการให้อ านาจในการตดัสินใจ (Towers Perrin, 
2003 , ISR, 2004 , IES, 2004 , Aon Hewitt, 2011 และ BERSIN by Deloitte, 2015) ดา้นบรรยากาศ
ในการท างาน/เพื่อนร่วมงานดี  งาน (Towers Perrin, 2003 , The Gallup Organization, 2006 , Burke 
Institute, 2006 , Aon Hewitt, 2011 และ BERSIN by Deloitte, 2015) ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน
เคร่ืองมืออุปกรณ์ (Towers Perrin, 2003 , The Gallup Organization, 2006 , Aon Hewitt, 2011 และ 
BERSIN by Deloitte, 2015) และดา้นเป้าหมายขององค์กร (Towers Perrin, 2003 , The Gallup 
Organization, 2006 , Aon Hewitt, 2011 และ BERSIN by Deloitte, 2015) และในบางปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนัในแต่ละการศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
(Towers Perrin, 2003 ,  Burke Institute, 2006  และ Aon Hewitt, 2011) ดา้นความชดัเจนขององคก์ร
ท่ีเนน้ลูกคา้เป็นหลกั (Towers Perrin, 2003 ,  Burke Institute, 2006  และ Aon Hewitt, 2011)ดา้น
ภาพลกัษณ์/ช่ือเสียงขององคก์ร (Towers Perrin, 2003 , ISR, 2004 และ Aon Hewitt, 2011) ดา้นการ
ไดแ้สดงความคิดเห็น และการรับฟังความคิดเห็น (IES, 2004 และ The Gallup Organization, 2006) 
ดา้นการสนบัสนุน และการยอมรับ (The Gallup Organization, 2006 และ Burke Institute, 2006) 
และดา้นค่าตอบแทน (Burke Institute, 2006 และ Aon Hewitt, 2011) 

 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวจิยัในอดีตไดผ้ลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน ดงัตาราง 2.2 
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ตาราง 2.2 ผลการวจิยัของงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดับ
ที่ 

ผู้เขียน ช่ือหัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 

1 สิริเพ็ญ บารมี  และ
คณะ (2559) 

ปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันใน
องคก์รธุรกิจอาหาร  

พนัก ง าน ในอง ค์ ก ร ธุ ร กิ จ
อาหารในเขตกรุงเทพมหา นคร 
จ านวน 400 คน 

ลักษณะปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รคือ ดา้นองคก์ร ลกัษณะ
งาน  ค่ า ตอบแทน และสวัส ดิก า ร  ด้ าน
ผูร่้วมงาน(เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา) 
และด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2 สุชาดา เต็งศิริวฒันา 
(2558) 

ความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังาน บริษทั อายิโนะ โมะ
โต๊ะ  (ประ เทศไทย)  จ า กัด 
โรงงานอยธุยา 

พนักงาน บริษัท อายิโนะโม
โต๊ะ  (ประ เทศไทย)  จ า กัด 
โรงงานอยธุยา จ านวน 141 คน 

พนักงานบริษัท อายิโนะโมโต๊ะ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั โรงงานอยุธยา มีความผูกพนัต่อ
อ ง ค์ ก า ร อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ผู ก พัน  ( Engaged 
Employee) และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากท่ีสุดคือ ดา้นภาวะผูน้ า รองลงมา
คือ ดา้นงาน ดา้นองค์การ และดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดบั 
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ล าดับ
ที่ 

ผู้เขียน ช่ือหัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 

3 รัช จิฎ า   เ ส่ี ย ง บุญ 
(2555) 

ปัจจัย ท่ี มีผลต่อความผูกพัน
ของพนกังานบริษทั เอิร์ธ ฟู๊ดส์ 
แมนูแฟคทอร่ิง จ ากดั จงัหวดั
สมุทรสาคร 

พนักงานบริษัท เ อิ ร์ธ  ฟู๊ดส์ 
แมนูแฟคทอร่ิง จ ากดั จงัหวดั
สมุทรสาคร จ านวน 137 คน 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท เ อิ ร์ธ  ฟู๊ดส์  แมนูแฟคทอร่ิง  จ ากัด 
จังหวัดส มุทรสาคร  อยู่ ในระดับผูกพัน 
(Engaged) และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากท่ีสุดคือ ดา้นภาวะผูน้ า รองลงมา
คือ ดา้นงาน ดา้นองค์การ และดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ ส่วนปัจจยัด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อ
ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตาราง 2.2 ผลการวจิยัของงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ต่อ)

พนกังาน
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ล าดับ
ที่ 

ผู้เขียน ช่ือหัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 

4 ณุวภา  ธีรวราภัท ร์ 
(2553) 

ความผูกพันต่อองค์การของ
พนัก ง าน เ ย็บ ผ้า ในบ ริษัท
รับจ้างผลิตเส้ือผ้าส า เ ร็จรูป
ส่งออกแห่งหน่ึง 

พนัก ง าน เ ย็บ ผ้า ในบ ริษัท
รับจ้างผลิตเส้ือผ้าส า เ ร็จรูป
ส่งออกแห่งหน่ึง จ านวน 290 
คน 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเยบ็
ผา้ในบริษทัรับจา้งผลิตเส้ือผา้ส าเร็จรูปส่งออก
แห่งหน่ึงอยู่ในระดบัมากเปรียบเสมือน “ดาว
เด่นในองคก์าร” และพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ด้านภาวะผูน้ า และด้านงาน ตามล าดบั ส่วน
ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา  สถานภาพการสมรส รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่มี
ผลต่อความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตาราง 2.2 ผลการวจิยัของงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ต่อ) 
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ล าดับ
ที่ 

ผู้เขียน ช่ือหัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 

5 ล ลิ ด า  พิ มพก า รั ง 
(2552) 

ปัจจัยท่ีผลักดันให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
ในประเทศไทย 

พนักงานหรือลูกจ้า ง  ท่ี เข้า
ท างานในองค์การท่ีด าเนินการ
ในประเทศไทยทั้ งชายและ
หญิงท่ีมีอายุตั้ งแต่ 15 ปีข้ึนไป
แต่ไม่เกิน 60 ปี มีอายุงานไม่
น้อยกว่า 6 เดือน จ านวน 410 
คน 

ปัจจัย ท่ี ผลักดันให้ เ กิดความผูกพันของ
พนกังานต่อองค์การในประเทศไทยมากท่ีสุด
คือ ปัจจยัในเร่ืองความมีประสิทธิภาพของผูน้ า
หรือหัวหน้างาน รองลงมาคือ ปัจจัยการ
ส่ือสารท่ีชัดเจน ปัจจัยอ านาจในการท างาน 
ปัจจยัการพฒันาและการเรียนรู้ภายในองคก์าร 
ปัจจัยความเช่ือมั่นในผู ้น าหรือหัวหน้างาน 
ปัจจัยการแข่งขันและการตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ ปัจจยัการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ปัจจัยการได้รับการฝึก อบรมและ
เคร่ืองมือในการท างานอย่างเหมาะสม ปัจจยั
จรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างาน ปัจจยั
การไดรั้บการยอมรับ ปัจจยัความ กา้วหนา้ใน
สายอาชีพ และปัจจยัเงินเดือนและสวสัดิการท่ี
ไดรั้บ ตามล าดบั 

ตาราง 2.2 ผลการวจิยัของงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ต่อ) 
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ล าดับ
ที่ 

ผู้เขียน ช่ือหัวข้องานวจัิย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจัิย 

6 ช่ อ สุ ด า  โส ร ะ ด า 
(2551) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อ
บริษทั มโนห์รา อุตสาหกรรม
อาหาร จ ากดั 

พนกังานจา้งรายวนัของบริษทั 
มโนห์รา อุตสาหกรรมอาหาร 
จ ากดั จ  านวน 319 คน 

ปัจจัยด้านองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นภาวะผูน้ า 
ส่วนด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรน้อยท่ีสุด ส่วนปัจจัย
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความคิดเห็น
ต่อความผูกพนัต่อบริษทั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
ท า  เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ค่าจา้งราย
วนัท่ีไดรั้บ และระดบัต าแหน่ง 

ตาราง 2.2 ผลการวจิยัของงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ต่อ) 
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จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีผ่านมา พบว่า การศึกษาความผูกพนัต่อ
องค์กรของแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเลจงัหวดัสมุทรสาครยงัไม่มีปรากฏ แต่ส่วน
ใหญ่เป็นการศึกษาพนกังานเฉพาะบริษทั และเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) อีก
ทั้งยงัไม่มีการท าการศึกษาโดยก าหนดเฉพาะกลุ่มแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล 
อย่างไรก็ตามจากผลการศึกษาขา้งตน้พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทต่อองค์กรของ
พนกังาน ประกอบดว้ยหลายตวัแปร ไดแ้ก่ องคก์ร (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 2559 , สุชาดา เต็งศิริ
วฒันา, 2558 , รัชจิฎา  เส่ียงบุญ, 2555 , ณุวภา ธีรวราภัทร์, 2553 และ ช่อสุดา โสระดา, 2551)  
ลกัษณะงาน (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 2559 ,  สุชาดา เต็งศิริวฒันา, 2558 , รัชจิฎา  เส่ียงบุญ, 2555 , 
ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553)  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (สิริเพ็ญ บารมี  และคณะ, 2559 , ลลิดา 
พิมพการัง, 2552) เพื่อนร่วมงาน (สิริเพ็ญ บารมี  และคณะ, 2559) สถานท่ีและส่ิงอ านวยความ
สะดวก (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 2559) ภาวะผูน้ า (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 2559 , สุชาดา เต็งศิริ
วฒันา, 2558 และ รัชจิฎา  เส่ียงบุญ, 2555 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553 และ ช่อสุดา โสระดา, 2551) 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์/ การพฒันาและการเรียนรู้ภายในองคก์ร (สุชาดา เต็งศิริวฒันา, 2558 , 
รัชจิฎา  เส่ียงบุญ, 2555 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553 , ลลิดา พิมพการัง, 2552 และ ช่อสุดา โสระดา, 
2551)  ความมีประสิทธิภาพของผูน้ าหรือหวัหนา้งาน (ลลิดา พิมพการัง, 2552) การส่ือสารท่ีชดัเจน 
(ลลิดา พิมพการัง, 2552)  อ านาจในการท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2552)  ความเช่ือมัน่ในผูน้ าหรือ
หวัหนา้งาน (ลลิดา พิมพการัง, 2552)  การแข่งขนัและการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (ลลิดา 
พิมพการัง, 2552)  การมีส่วนร่วมในการท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2552) การไดรั้บการฝึกอบรมและ
เคร่ืองมือในการท างานอยา่งเหมาะสม (ลลิดา พิมพการัง, 2552)  จรรยาบรรณและคุณธรรมในการ
ท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2552)  การไดรั้บการยอมรับ (ลลิดา พิมพการัง, 2552)  และความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ (ลลิดา พิมพการัง, 2552)   

ส่วนด้านของลกัษณะส่วนบุคคลนั้น จากผลการศึกษาของรัชจิฎา  เส่ียงบุญ (2555) 
และณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา  
สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ ช่อสุดา โสระดา (2551) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีท า เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 



23 
 

 

 
บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้ฝีมือ
ในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร โดยในบทน้ีจะกล่าวถึงระเบียบวธีิวจิยัดงัน้ี 

 
 
3.1 รูปแบบการวจิัย 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกการวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึง
เป็นการศึกษาจากประสบการณ์ ความรู้สึก ความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีสนใจศึกษา ไม่สามารถวดั
ออกมาเป็นตวัเลขได ้(ณรงคศ์กัด์ิ บุณยมาลิก, 2555 อา้งถึงใน ประไพ ครุเสนีย,์ 2557) 

 
 

3.2 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดั

สมุทรสาคร  
วธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัน้ี เลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรโดยใชว้ิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงมีขอ้ดีคือ สะดวกต่อผูว้จิยัในการเก็บขอ้มูล ใช้
เวลาน้อย และประหยดัค่าใช้จ่าย แต่ก็มีขอ้เสียดว้ยเช่นกนัคือ จะสามารถสรุปอยู่เพียงขอบเขตของ
กลุ่มตวัอยา่งเท่านั้นไม่สามารถอา้งอิงไปยงัประชากรได ้ (หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555)โดยผูว้ิจยั
เลือกกลุ่มตวัอยา่งคือ แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 33 คน 
เพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร และกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 33 คนน้ี ผูว้จิยัไดรั้บค าตอบท่ีเร่ิมเหมือนกนัมากข้ึน และสามารถสรุปผลวิจยัได ้(ตรีทิพ บุญ
แยม้, ม.ป.ป.) 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
ผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึก เป็นการ

สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยใช้ค  าถามปลายเปิดเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ซ่ึงมีขอ้ดีก็คือ 
ผูว้จิยัสามารถเจาะประเด็นในเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา หรือสนใจได ้และจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัศึกษา
คือ แรงงานไร้ฝีมือ วธีิการสัมภาษณ์ดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่ายจึงมีความเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง  

ผูว้จิยัมีการจดัท าร่างประเด็นในการสัมภาษณ์หรือแนวทางท่ีใชใ้นการตั้งค  าถาม ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยช่ือ-สกุล และระยะเวลาในการท างาน   
2. ความผกูพนัต่อองคก์ร 

- คุณคิดวา่ ปัจจยัอะไรบา้งท่ีท าใหคุ้ณเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร?  
- คุณคิดวา่ ปัจจยัอะไรบา้งท่ีองคก์รควรปรับปรุง เพื่อจะท าให้คุณเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์ร?  

 
 
3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัจะท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ 
(Primary Data)โดยจะมีการจดบนัทึก และการบนัทึกเสียง (Recording) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง 
ครบถว้น และสมบูรณ์ท่ีสุด แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ เพื่อให้ไดก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีมีคุณภาพ มีความละเอียด และครบถว้นตามท่ีผูว้จิยัไดรั้บจากผูส้ัมภาษณ์มากท่ีสุด 

 
 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยเม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก    

(In-depth Interview) เรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัท าการถอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอยา่งละเอียด 
โดยท าการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ าๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น แลว้น าบทสัมภาษณ์ 
มาท าการจดัหมวดหมู่และแยกแยะขอ้มูลต่างๆ โดยผูว้ิจยัจะใชร้หสั (coding) เป็นตวัระบุถึงความ
เหมือนกนัของค าตอบ หรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกนั และขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งออกจากบทสัมภาษณ์เพื่อ
ความชดัเจนในการวิเคราะห์ขอ้มูล และอาจจะน าขอ้มูลท่ี ไม่เก่ียวขอ้งบางอย่างกลบัมาพิจารณา
ประกอบในภายหลงั เพื่อเป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูล เม่ือผูว้ิจยัได้ข้อมูลเบ้ืองตน้แล้ว 
จากนั้นท าการหาขอ้มูลท่ีมีความสอดคลอ้ง และแตกต่างกนัโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
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Analysis ) (จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) โดยจ าแนกตามค าถามวิจยั และท าการวิเคราะห์ตีความขอ้มูล 
โดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน 
เพื่อให้ครอบคลุมระหวา่งขอ้มูลกบัวตัถุประสงค์ของการท าวิจยั และความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้
น ามาวเิคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้ฝีมือ
ในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 33 คนโดยเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งตามความสะดวก และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงไดผ้ลการวิจยัเป็น
ดงัน้ี 

 
 
4.1 ปัจจัยที่ท าให้เกดิความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลจังหวดัสมุทรสาคร 

จากการสัมภาษณ์พบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้ฝีมือใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลจงัหวดัสมุทรสาคร ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั ดงัน้ี 

 
4.1.1 เจ้านาย/หัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 29 คนไดก้ล่าวถึงเจา้นาย/หวัหนา้งานวา่ เป็น 

ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งลกัษณะของเจา้นาย/หวัหนา้งานได ้ดงัต่อไปน้ี 
4.1.1.1 ใหค้วามช่วยเหลือ และสนบัสนุน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 11 คนไดก้ล่าวถึง เจา้นาย/หวัหนา้งานท่ีมีน ้ าใจ โอบ

ออ้มอารี เม่ือเกิดปัญหาก็เขา้มาช่วยเหลือ ให้ก าลงัใจ และให้ค  าแนะน า หรือค าปรึกษา ทั้งเร่ืองการ
ท างาน และเร่ืองส่วนตวั ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 

“...เจา้นายท่ีท างานดี เขาดูแลช่วยเหลือเราดีมาก เขาใช้ความรู้สึกในการ
ท างานมากกวา่” (ชาย, 35 ปี) 
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“...เวลาเราเดือดร้อนอะไรก็แลว้แต่ เขาก็จะช่วยเหลือเต็มท่ี ส่วนใหญ่ก็จะ
เป็นดา้นเงินทอง ถา้มีปัญหาเจา้นายเขาก็จะใหค้  าปรึกษา เราผดิพลาดอะไรเขาก็จะเตือน เขาก็จะสอน 
เขาก็จะบอกวา่ อยา่งน้ีไม่ไดน้ะ ตอ้งเป็นแบบน้ีนะ” (หญิง, 47 ปี) 

4.1.1.2 ใหอิ้สระในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 11 คนไดก้ล่าวถึง เจา้นาย/หวัหนา้งานท่ีให้อิสระใน

การท างานแก่ลูกจา้ง ไม่จุกจิก และให้ความไวว้างในในการท างาน ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เวลาท างาน เขาไม่ได้มาจูจ้ี้กบัเรา เขาไวใ้จเราในการท างานคือ เขา
ปล่อยเรา ไม่มาควบคุมมากมาย ให้อิสระเรา แค่เขาสั่งมา เราก็ท า แต่เขาก็ไม่ไดจู้จ้ี้ว่า ตอ้งท าให้ได้
นะ” (หญิง, 37 ปี) 

“...เจ๊กบัเฮียเขาดี ไม่มาจุกจิกกบัลูกน้องมากเกินไป ไม่เขา้มาวุ่นวายใน
การท างานเยอะ” (หญิง, 37 ปี) 

4.1.1.3 ไม่ถือตวั 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนไดก้ล่าวถึง เจา้นาย/หวัหนา้งานท่ีให้ความเป็น

กนัเองกบัลูกจา้ง ไม่ถือตวั และพูดจาดีกบัลูกจา้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
“...เจา้นายก็ดี เขาไม่ถือตวั มีความเป็นกนัเอง” (หญิง, 26 ปี) 
“...เถา้แก่ดี ไม่ค่อยวา่ เป็นกนัเองเหมือนครอบครัว” (หญิง, 39 ปี) 
4.1.1.4 มีเหตุผล 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 7 คนได้กล่าวถึง เจา้นาย/หัวหน้างานท่ีเป็นคนมี

เหตุผล และรับฟังเหตุผลของลูกจา้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...เจา้นายส าคญัท่ีสุด ไม่มาจุกจิกกบัเรา มีเหตุผล ไม่ด่าทอเรา” (หญิง,  

47 ปี) 
“...เจา้นายเขาก็รับฟังเหตุผลเรา ถา้เราอธิบายเหตุผลให้เขาฟัง” (หญิง,   

34 ปี) 
4.1.1.5 เปิดใจรับฟังความคิดเห็น 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึง เจา้นาย/หวัหนา้งานท่ีเปิดใจรับฟัง

เร่ืองจริงท่ีดี หรือไม่ดี และรับฟังความคิดเห็นท่ีลูกจา้งเสนอ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...หวัหนา้งานก็สามารถคุยกนัได ้เขาผิดเราก็สามารถบอกได ้ก็คือรับฟัง
ความคิดเห็น” (หญิง, 26 ปี) 
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“...หวัหนา้งานมีอะไรก็คุยกบัเขาได ้เขาก็รับฟังเรา” (หญิง, 33 ปี) 

 
4.1.2 เพ่ือนร่วมงาน 
การท างานไม่สามารถท างานเพียงคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

ดว้ย จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 27 คนไดก้ล่าวถึงเพื่อนร่วมงานวา่ เป็นปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งลกัษณะของเพื่อนร่วมงานได ้ดงัต่อไปน้ี 

4.1.2.1 ร่วมมือกนัในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 11 คนไดก้ล่าวถึง เพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือกนัในการ

ท างานเพื่อใหง้านส าเร็จ และไม่เก่ียงงานกนั ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...ทีมงานท่ีท างานกบัเรา ไม่งอแง ไม่เกเร ช่วยกนัท างาน” (หญิง, 47 ปี) 
“...เพื่อนร่วมงานดี ไม่เอาเปรียบกนัเกินไปท างานดว้ยกนั” (ชาย, 39 ปี) 
4.1.2.2 มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนไดก้ล่าวถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์

ท่ีดีต่อกนั เขา้ใจกนั ไม่มีปัญหาต่อกนั หรือทะเลาะเบาะแวง้กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และการไม่วา่
ร้ายกนั ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 

“...เพื่อนร่วมงานถา้เราอยูก่บัเขาได ้อะไรมนัก็ง่าย” (หญิง, 25 ปี) 
“...ปัญหากบัเพื่อนร่วมงานมนัมีทุกท่ีแหละ บางทีมีปัญหานิดหน่อย แลว้

เราไม่ใส่ใจสักอย่าง เร่ืองมนัก็ผ่านไป เราก็คุยกนัปกติ ไม่เคยทะเลาะกนั มีอะไรก็คุยกนั” (หญิง,     
34 ปี) 

4.1.2.3 ใหค้วามช่วยเหลือ และสนบัสนุน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนไดก้ล่าวถึง เพื่อนร่วมงานท่ีมีน ้ าใจ ให้ความ

ช่วยเหลือกนัในการท างาน เอาใจใส่ห่วงใยกนั ให้ก าลงัใจกนั ให้ค  าปรึกษา และให้ค  าแนะน าต่อ
เพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองการท างาน และเร่ืองส่วนตวัซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เพื่อนร่วมงานดี เวลามีปัญหาเราท างานผิดเขาก็ช่วยเรา  เขาก็บอกเรา
วา่ ตรงน้ีมนัผดินะ แนะน าเรา” (หญิง, 29 ปี) 

“...เวลาเราท างานผิดพลาดเขาไม่เคยด่าเรา ว่าเรา ไม่ซ ้ าเติมเรา” (หญิง,  
37 ปี) 

4.1.2.4 มีความเป็นกนัเอง 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 5 คนไดก้ล่าวถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานมีความเป็น

กนัเอง อยูก่นัแบบเพื่อน แบบพี่แบบนอ้ง และแบบครอบครัว ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ดงัต่อไปน้ี 
“...เพื่อนร่วมงานดี ท าแล้วสบายใจ เหมือนท างานกันเองพี่ๆน้องๆ” 

(หญิง, 39 ปี) 
“...มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี อยู่กนัแบบครอบครัว มีความเป็นกนัเอง” (หญิง, 

25 ปี) 
4.1.2.5 รู้จกัหนา้ท่ีของตวัเอง 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 4 คนไดก้ล่าวถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานรู้จกัหนา้ท่ีของ

ตวัเอง ท าหน้าท่ีของตวัเองให้ดี และไม่กา้วก่ายในหน้าท่ีของผูอ่ื้น ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ต่างคนต่างรู้หนา้ท่ีของตวัเอง ไม่กา้วก่ายกนั” (หญิง, 38 ปี) 
“...การท างานเป็นทีม ทุกคนรู้อยู่แลว้ว่า แต่ละคนตอ้งท าอะไร” (หญิง, 

26 ปี) 

 
4.1.3 ค่าจ้าง 
เป็นเงินท่ีลูกจ้างได้รับจากเจ้านายเพื่อเป็นค่าตอบแทนจากการปฏิบติังาน จากการ

สัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 24 คนไดก้ล่าวถึงค่าจา้งวา่ ตอ้งพอเพียงกบัการครองชีพของลูกจา้ง 
และเป็นไปตามอตัราค่าจา้งขั้นต ่า ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เงินเดือนก็โอเคส าหรับท าท่ีน่ี เพราะท าไม่เต็ม 8 ชัว่โมง แต่เราก็ไดว้นัละ 300 บาท
เหมือนท่ีรัฐให”้ (หญิง, 29 ปี) 

“...เงินเดือนพออยูพ่อกิน ไม่ไดม้ากไปนอ้ยไป” (ชาย, 43 ปี) 

 
4.1.4 ลกัษณะงาน 
หมายถึง หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์กร จาก

การสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 22 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานในลกัษณะต่างๆ โดยแบ่งได ้
ดงัต่อไปน้ี 

4.1.4.1 ความไม่ยุง่ยาก/ไม่ซบัซอ้นของงาน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12 คนไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีเป็นงานท่ีไม่ยุง่ยาก/

ไม่ซบัซอ้น และไม่ตอ้งใชค้วามรู้หรือใชค้วามรู้นอ้ยในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
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“...งานท่ีท าอยู่มนัง่าย ไม่ยากเกินไปส าหรับงานท่ีเขาให้เราท า” (หญิง, 
ไม่ระบุอาย)ุ 

“...งานดี ไม่ยุง่ยาก ง่าย แค่ท าหนา้ท่ีของเราใหดี้ท่ีสุด” (หญิง, 40 ปี) 
4.1.4.2 ระยะเวลาการท างานเป็นช่วงสั้นๆ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีใชร้ะยะเวลาในการ

ท างานแค่ช่วงเวลาสั้นๆ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...งานไม่ไดท้  างานทั้งวนั ท าแค่ไม่ก่ีชัว่โมงเอง” (ชาย, 39 ปี) 
“...ท างานประมาณ 5 ชั่วโมงก็ได้ตังค์แล้ว เกินกว่านั้ นก็คือมีกุ้งไป

โรงงานก็มีพิเศษใหไ้ดต้งัคเ์พิ่มข้ึนมากอีก” (หญิง, 25 ปี) 
4.1.4.3 ความอิสระในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 6 คนไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีมีอิสระในการท างาน

ท าใหลู้กจา้งรู้สึกผอ่นคลาย ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...ชอบความมีอิสระ ท่ีออกจากโรงงาน[ เดิม ]มาก็เพราะว่ามนัก าชับ

เร่ืองเวลาเยอะ พอเขา้โรงงานปุ๊บเขาก าหนดไวเ้ลยตอ้ง 8 ชั่วโมง ถ้าเราท าไม่ถึงเราก็ไม่สามารถ
ออกมาอยา่งน้ีไดต้อ้งนัง่อยูอ่ยา่งงั้นจนครบ 8 ชัว่โมงเลย” (ชาย, 39 ปี) 

4.1.4.4 ปริมาณงานไม่มาก 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 5 คนไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานท่ีมีปริมาณงานท่ีไม่

มาก ท าให้ภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบต่องานนั้นไม่หนักจนเกินไปนัก ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...งานมนัจะมีช่วงเบาช่วงหนกัทุกๆปี ไม่ใช่หนกัทั้งปี บางทีมนัจะหนกั
สัก 3 เดือน พออีกสัก 2 เดือนมนัจะเบา เราก็ท าได”้ (ชาย, 51 ปี) 

 
4.1.5 สวสัดิการ 
เป็นการตอบแทนลูกจา้งจากการปฏิบติังานท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง จากการสัมภาษณ์ มี

กลุ่มตวัอย่างจ านวน 15 คนไดก้ล่าวถึงรูปแบบต่างๆของสวสัดิการไดแ้ก่ ประกนัสังคม, ประกนั
อุบติัเหตุ, การจดังานเล้ียงสังสรรค,์ การให้เงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท งาน
ศพ, เงินโบนสั, ค่าอาหาร, ค่าล่วงเวลา และ การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจา้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...สวสัดิการดี มีประกนัสังคม  ประกนัอุบติัเหตุ  ค่าเทอมลูก  เงินช่วยงานแต่ง/งาน
บวช/งานศพ  ค่าอาหารวนัละ 30 บาท และ M-150 1 ขวด  เงินพิเศษถา้ท าล่วงเวลา” (หญิง, 25 ปี) 
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“...สวสัดิการก็มีประกนัสังคม  มีจดัเล้ียงปีใหม่  วนัตรุษจีนก็มีแต๊ะเอียให้” (หญิง,     
37 ปี) 

 
4.1.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าใหแ้รงงานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากลูกจา้งตอ้งท างาน

ในสถานท่ีท างานในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงสถานท่ีท างานนั้นจะตอ้งเอ้ือประโยชน์ในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2 คนไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่ง
ค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี สถานท่ีท างานไปมาสะดวก พื้นท่ีสะอาดสะอา้น” (ชาย, 39 ปี) 
“...สถานท่ีท างานวุน่วายนอ้ยลงกวา่ท่ีแรก” (หญิง, 37 ปี) 

 
 
4.2 ปัจจัยทีอ่งค์กรควรปรับปรุง  

จากการสัมภาษณ์พบว่า ปัจจยัท่ีองค์กรควรปรับปรุง เพื่อจะท าให้แรงงานไร้ฝีมือใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลจงัหวดัสมุทรสาครเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 

 
4.2.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 5 คนไดก้ล่าวถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม

ในการท างานในดา้นความสะอาด ความปลอดภัย แสงสว่าง และส่ิงอ านวยความสะดวกเพื่อเอ้ือ
ประโยชน์ในการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...รถของล้งเก่า และเสียบ่อย ท าให้รู้สึกไม่ค่อยปลอดภยั และเป็นอุปสรรคในการ
ท างาน” (หญิง, 38 ปี) 

“...อยากใหติ้ดพดัลม เวลาท างานรู้สึกร้อน ไม่มีลมระบาย” (ชาย, 35 ปี) 

 
4.2.2 เจ้านาย/หัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงเจา้นาย/หวัหนา้งานวา่ ควร

สั่งงานลูกจา้งให้ชดัเจน รับฟังความคิดเห็นของลูกจา้ง มีความยุติธรรม และเป็นคนท่ีมีเหตุผล ซ่ึงมี
ตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
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“...อยากใหเ้ขาปรับปรุงตวัเอง รู้หนา้ท่ีของเขาเอง เขาเป็นเจา้นายใชค้นอ่ืนได ้แต่เขาใช้
แต่เรา เหมือนเขาแกลง้เราเลย” (ชาย, 32 ปี) 

“...เวลาเราเสนออะไรไปเขาก็ไม่รับฟัง ทั้งๆท่ีเราท าหนา้งานเราก็ตอ้งรู้” (หญิง, 29 ปี) 

 
4.2.3 เพ่ือนร่วมงาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงเพื่อนร่วมงานว่า ควรรู้จกั

หนา้ท่ีของตนเอง ใหค้วามร่วมมือในการท างาน มีความตั้งใจในการท างาน และใส่ใจต่องานท่ีท า ซ่ึง
มีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...บางคนไม่รู้หน้าท่ีตวัเองว่า ส่ิงท่ีเขาตอ้งท าคืออะไร ถา้เราไม่บอกเขา เขาก็ไม่ท า” 
(หญิง, 29 ปี) 

“...เพื่อนร่วมงานบางคนไม่ใส่ใจ ไม่ไดรั้กงานเหมือนเรา บางทีท างานยงัไม่เสร็จ แต่
กลบัเลยก็มี” (หญิง, 41 ปี) 

 
4.2.4 ลกัษณะงาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงองคก์รวา่ ควรปรับปรุงเร่ือง

ลกัษณะงานในดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนคน และระบบการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่ง
ค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...จ  านวนคนเยอะไปหน่อย เพราะว่าไม่ค่อยมีงาน เลยรู้สึกวา่คนเยอะกว่างาน” (ชาย, 
43 ปี) 

“...อยากใหมี้มาตรฐานกวา่น้ี จดัระบบระเบียบการท างานใหดี้กวา่น้ี” (ชาย, 41 ปี) 

 
4.2.5 ค่าจ้าง 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1 คนไดก้ล่าวถึงองคก์รวา่ ควรพิจารณาเร่ือง

การปรับค่าจา้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...เงินเดือนน่าจะเยอะกวา่น้ี แต่สวสัดิการดีแลว้” (ชาย, 32 ปี) 

 
4.2.6 สวสัดิการ 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 1 คนได้กล่าวถึงองค์กรควรปรับปรุงเร่ือง

สวสัดิการ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
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“...ไม่มีสวสัดิการอะไรเลย เช่น ในช่วงท่ีหยดุซ้ือกุง้ก็ไม่ไดจ่้ายค่าแรง เราไม่ไดห้ยุดเอง 
แต่โรงงานสั่งใหห้ยดุ , ลาป่วยมีใบรับรองแพทยก์็ไม่ไดค้่าแรง” (หญิง, 26 ปี) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของแรงงานไร้ฝีมือ
ในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเลจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 33 คนโดยเลือกกลุ่มตวัอยา่ง
ตามความสะดวก และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยั 
และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 
 
5.1 สรุปและการอภิปรายผลการวจิัย 

จากการวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) พบว่า 
ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดั
สมุทรสาคร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเจา้นาย/หวัหนา้งาน รองลงมาคือปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
ค่าจา้ง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นสวสัดิการ และสุดทา้ยคือปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ซ่ึงจะแสดงรายละเอียด ดงัน้ี 

 
5.1.1 เจ้านาย/หัวหน้างาน  
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า เจา้นาย/หัวหน้างานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อ

องคก์รของแรงงานไร้ฝีมือ โดยเจา้นาย/หวัหนา้งานคอยให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุน ไม่ถือตวั
ให้ความเป็นกนัเองกบัลูกจา้ง ให้อิสระในการท างาน มีเหตุมีผล และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
ลูกน้อง สอดคล้องกบัผลการศึกษางานวิจยัของโสระดา (2551),  ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุวภา 
ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558) และสิริเพ็ญ บารมี และ
คณะ (2559) ท่ีพบวา่ ปัจจยัเจา้นาย/หวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
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5.1.2 เพ่ือนร่วมงาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบวา่ เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร

ของแรงงานไร้ฝีมือ โดยเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน คอยให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุน ให้ความร่วมมือกันในการท างาน มีความเป็นกันเอง และรู้จกัหน้าท่ีของตนเอง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของสิริเพญ็ บารมี และคณะ (2559) ท่ีพบวา่  ปัจจยัดา้นผูร่้วมงาน
มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร แต่งานวจิยัของช่อสุดา โสระดา (2551),  ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุว
ภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555) และสุชาดา เตง็ศิริวฒันา (2558) ไม่ไดศึ้กษาในปัจจยั
น้ี จึงไม่ปรากฏในผลการศึกษา 

 
5.1.3 ค่าจ้าง 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า ค่าจ้างเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ

แรงงานไร้ฝีมือ โดยค่าจา้งตอ้งพอเพียงกบัการครองชีพของลูกจา้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ี
พบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีระดบัความส าคญัต่อความผูกพนัในองคก์รในระดบัมากในงานวิจยั
ของช่อสุดา โสระดา (2551), ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ 
(2555), สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558) และสิริเพ็ญ บารมี และคณะ (2559) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้าน
ค่าตอบแทนมีระดบัความส าคญัต่อความผกูพนัในองคก์รในระดบัมาก   

 
5.1.4 ลกัษณะงาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร

ของแรงงานไร้ฝีมือ โดยงานมีลกัษณะท่ีไม่ยุ่งยาก/ไม่ซบัซ้อน ไม่ตอ้งใชค้วามรู้หรือใชค้วามรู้นอ้ย
ในการปฏิบติังาน และปริมาณงานท่ีไม่มาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของช่อสุดา โส
ระดา (2551),  ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), สุชาดา 
เตง็ศิริวฒันา (2558) และสิริเพญ็ บารมี และคณะ (2559) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นงานมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

 
5.1.5 สวสัดิการ 
จากผลการศึกษาวิจยัพบวา่ สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของ

แรงงานไร้ฝีมือมีรูปแบบของสวสัดิการต่างๆไดแ้ก่ ประกนัสังคม, ประกนัอุบติัเหตุ, การจดังานเล้ียง
สังสรรค,์ การใหเ้งินช่วย เหลือต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท งานศพ, เงินโบนสั, ค่าอาหาร, 
ค่าล่วงเวลา และการช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจา้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของ
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ช่อสุดา โสระดา (2551),  ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ 
(2555), สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558) และสิริเพ็ญ บารมี และคณะ (2559) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้าน
สวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  

 
5.1.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ

ผูกพนัต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ โดยสภาพแวดล้อมจะตอ้งเอ้ือประโยชน์ในการท างาน ซ่ึง
สอดคล้องกบัผลการศึกษางานวิจยัของช่อสุดา โสระดา (2551),  ลลิดา พิมพการัง (2552), ณุวภา 
ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558) และสิริเพ็ญ บารมี และ
คณะ (2559) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 
 
5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implications) 

ผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ Towers Perrin 
(2003 อา้งถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555) ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ไว ้ 10 ขอ้ โดยปัจจยัขอ้ท่ี 1 คือผูบ้ริหารระดบัสูงให้
ความสนใจเอาใจใส่ในเร่ืองความเป็นอยูข่องพนกังาน ปัจจยัขอ้ท่ี 3 คือมีอ านาจในการตดัสินใจใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และปัจจยัขอ้ท่ี 9 คือการให้กระท าท่ีอยูบ่นการตดัสินใจท่ีสามารถ
ท าได้ ซ่ึงสอดคล้องกับปัจจัยด้านเจ้านาย/หัวหน้างานในการศึกษาวิจัยน้ี ปัจจัยข้อท่ี 7 คือ
สภาพแวดล้อมเก่ียวกับการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานท่ีสามารถท างานเป็นทีมได้ ซ่ึง
สอดคล้องกับปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงานในการศึกษาวิจยัน้ี และปัจจยัข้อท่ี 8 คือมีทรัพยากรท่ี
สนบัสนุนในการท างานท่ีเพียงพอ และเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานในการศึกษาวจิยัน้ี แต่ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไม่พบปัจจยัอีกหลายปัจจยัไดแ้ก่ ความทา้ทายใน
งานท่ีท า ความชดัเจนขององคก์รท่ีเนน้ลูกคา้เป็นส าคญั โอกาสเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ช่ือเสียงของ
องค์กรท่ีเป็นนายจ้างท่ีดี และความชัดเจนเก่ียวกับวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารเก่ียวกับการบรรลุ
ความส าเร็จขององคก์รในอนาคต 

อีกทั้ งผลการวิจัยท่ีได้จากการศึกษาย ังสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ 
International Survey Research หรือ ISR (2004 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555) ท่ีกล่าวถึง 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) วา่มี 4 องคป์ระกอบ
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หลกั คือ ผูน้ า การให้อ านาจในการกระท าและการตดัสินใจ ซ่ึงสอดคล้องกบัปัจจยัด้านเจา้นาย/
หวัหนา้งานในการศึกษาวจิยัน้ี แต่ไม่พบการพฒันาสายอาชีพ และภาพลกัษณ์ 

รวมถึงยงัสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ The Institute for Employment Studies หรือ 
IES (2004 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ
พนักงานเกิดจากการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การได้แสดงความคิดเห็นและการรับฟังความ
คิดเห็น องคก์รให้ความส าคญักบัสุขภาพและความเป็นอยูข่องพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้น
เจา้นาย/หวัหนา้งาน และดา้นสวสัดิการในการศึกษาวิจยัน้ี แต่ไม่พบโอกาสในการพฒันาในงานจาก
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

อีกทั้งผลการวิจยัท่ีได้จากการศึกษายงัสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ The 
Gallup Organization (2006 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555) ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเป็นล าดบัขั้น ซ่ึงมี 4 ระดบั ได้แก่ ด้านความตอ้งการพื้นฐาน 
ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหารในเร่ืองของการดูแลเอาใจใส่ ดา้นสัมพนัธภาพในเร่ืองของการ
ยอมรับความคิดเห็น และเพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นเจา้นาย/หัวหน้างาน 
ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในการศึกษาวิจัยน้ี แต่ไม่พบด้าน
ความกา้วหนา้ในงานจากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

นอกจากน้ีผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ Burke 
Institute (2006 อา้งถึงใน  พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) ท่ีกล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน 6 องคป์ระกอบ คือบริษทัท่ีตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
ท่ีดี ผูบ้ริหารในเร่ืองของการสนบัสนุน เพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งให้ความร่วมมือท่ีดีในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นเจา้นาย/หัวหนา้งาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง และดา้นสวสัดิการใน
การศึกษาวิจยัน้ี แต่ไม่พบลกัษณะงานท่ีตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี  ความกา้วหนา้ในอาชีพ และลูกคา้ท่ีตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของลูกคา้ไดใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

ผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาก็สามารถสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ Aon Hewitt  
(2011 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวสุีข, 2559) ได ้ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน 
6 ประการ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นเจา้นาย/หัวหนา้งานในการศึกษาวิจยัน้ี ผล
การด าเนินงานในแง่ของผลตอบแทนและการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้น
สวัสดิการในการศึกษาวิจัย น้ี  ปัจจัยพื้นฐานในแง่ของผลประโยชน์ ความปลอดภัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับปัจจัยด้านค่าจ้าง ด้านสวัสดิการ และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานในการศึกษาวิจยัน้ี ปัจจยัเก่ียวกบังานในแง่ของความร่วมมือ การมอบ
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อ านาจหรืออ านาจการตดัสินใจ และลกัษณะงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงาน ด้าน
เจา้นาย/หวัหนา้งาน และดา้นงานในการศึกษาวิจยัน้ี แต่ไม่พบแบรนด ์และแนวปฏิบติัขององคก์รใน
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

และผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ียงัสามารถสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ JOSH  
BERSIN จาก Deloitte Consulting LLP (2015) ท่ีกล่าวถึง โครงสร้างหลกัท่ีจะผลกัดนัให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานจากการศึกษาวิจยัน้ี แต่ไม่พบปัจจยั
ในเร่ืองงานท่ีท ามีความหมายต่อความส าเร็จขององคก์ร การบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง โอกาสเติบโต
ในสายงาน และความน่าเช่ือถือของภาวะผูน้ าในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่าไม่พบปัจจยัอยู่หลายปัจจยัเม่ือเปรียบเทียบกับ
แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น โอกาสเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ความทา้ทายในงานท่ีท า ความชดัเจนเก่ียวกบั
วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบรรลุความส าเร็จขององค์กรในอนาคต เป็นตน้ เน่ืองจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษานั้นแตกต่างกนั การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอย่างคือ แรงงานไร้ฝีมือท่ีไม่
ตอ้งอาศยัความรู้มากนกัในการปฏิบติังาน ขณะท่ีแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน หรือเป็นผูน้ าในองคก์รต่างๆ จึงท าให้ผลในการศึกษา
พบปัจจยับางปัจจยัท่ีแตกต่างกนั 

 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 

จากผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานไร้ฝีมือ: กรณีศึกษาใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาครสามารถกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นเจา้นาย/หวัหนา้
งาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง ดา้นงาน ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เป็นปัจจยัท่ีจะท าใหแ้รงงานไร้ฝีมือเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้น ผูบ้ริหารควรตระหนกั และให้
ความส าคญักบัปัจจยัดงักล่าวเพื่อช่วยใหแ้รงงานไร้ฝีมือเกิดความผกูพนักบัองคก์ร ดงัน้ี 

 
5.3.1 เจ้านาย/หัวหน้างาน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านเจา้นาย/หัวหน้างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้

แรงงานไร้ฝีมือเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นเจา้นาย/หวัหนา้งานควรเป็นผูท่ี้มีน ้ าใจ มีความโอบ
ออ้มอารี ใส่ใจในส่ิงท่ีลูกจา้งร้องขอหรือตอ้งการ สามารถเป็นท่ีพึ่งพิงของลูกจา้งเม่ือเกิดปัญหาได้
โดยการเข้าไปช่วยเหลือและให้ก าลังใจทั้งด้านค าพูดและการกระท า ให้อ านาจลูกจ้างในการ
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ตดัสินใจในขอบเขตของงานนั้นๆ ใหค้วามเป็นกนัเองและใหเ้กียรติลูกจา้ง โดยการพูดจาไพเราะ ไม่
ดูถูกลูกจา้ง รวมทั้งตอ้งเป็นผูท่ี้มีเหตุมีผล เปิดโอกาสและเปิดใจรับฟังความคิดเห็นต่างๆจากลูกจา้ง
ด้วย นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้ริหารและ
พนกังาน เช่น การจดังานเล้ียงสังสรรคปี์ใหม่ การจดังานรดน ้าด าหวัผูใ้หญ่ในวนัสงกรานต ์เป็นตน้ 

 
5.3.2 เพ่ือนร่วมงาน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้แรงงาน

ไร้ฝีมือเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์รเดียวกนั เช่น การจดังานเล้ียงสังสรรคปี์ใหม่ การจดังานกีฬาสี เป็น
ตน้ 

 
5.3.3 ค่าจ้าง 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นค่าจา้งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้แรงงานไร้ฝีมือ

เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ี ความ
รับผิดชอบของพนกังาน และการจ่ายค่าจา้งอยา่งเป็นธรรม โดยผูบ้ริหารนั้นควรท าการส ารวจความ
พึงพอใจในเร่ืองค่าจา้ง แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการส ารวจไปพิจารณาร่วมกบัค่าจา้งแรงงานขั้นต ่า ค่าจา้ง
ในตลาดแรงงานในปัจจุบนั ประสบการณ์การท างาน และงบประมาณขององค์กรประกอบการ
พิจารณาด้วย นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรก าหนดแนวทางในการจ่ายค่าจา้งให้ชัดเจน และปฏิบติักบั
ลูกจา้งทุกคนไปในทางเดียวกนั เพื่อความยติุธรรม 

 
5.3.4 ลกัษณะงาน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้แรงงานไร้

ฝีมือเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารควรระบุความรับผิดชอบของพนกังานแต่ละคนให้
ชดัเจน ซ่ึงความรับผิดชอบนั้นตอ้งมีความเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของพนกังานดว้ย และ
ผูบ้ริหารควรตรวจสอบความคืบหน้าของงานเพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนกังานรับผิดชอบงานของ
ตนเองอยา่งเตม็ท่ี มีการจดัสรรก าลงัคนใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน ใหอิ้สระในการท างาน และมอบ
อ านาจให้กับพนักงานในการตดัสินใจตามกรอบงานท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนับสนุน หรือให้
ค  าแนะน าในการตดัสินใจนั้น 
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5.3.5 สวสัดิการ 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นสวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้แรงงานไร้

ฝีมือเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัสวสัดิการท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังาน และความอยู่ดีกินดีของพนักงาน  นอกจากน้ีพนกังานยงัมีหลกัประกนัท่ี
แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยู่
เป็นประจ า พนกังานก็จะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งวิตกกงัวลกบัปัญหาทั้งปัญหาส่วนตวั ปัญหา
สุขภาพ และปัญหาครอบครัว ซ่ึงเป็นสาเหตุในการลาออกของแรงงานไร้ฝีมือดว้ย และในการจดั
สวสัดิการให้ลูกจ้างนั้ นย่อมมีค่าใช้จ่ายเกิดข้ึน ดังนั้ นผู ้บริหารจึงต้องค านึงถึงขอบเขตและ
ผลตอบแทนจากการใหส้วสัดิการดว้ย เน่ืองจากสวสัดิการของพนกังานมีอยูห่ลายอยา่ง แต่ไม่จ  าเป็น
ว่าองค์กรจะตอ้งจดัหาให้ทั้งหมด จดัหาให้เท่าท่ีจ  าเป็นต่อการครองชีพของพนกังาน ตวัอย่างของ
สวสัดิการอยา่งเช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี ประกนัสังคม ประกนัอุบติัเหตุ ค่าล่วงเวลา ค่าใชจ่้าย
ในการศึกษาของบุตร แจกเคร่ืองด่ืมชูก าลงัหรือเคร่ืองด่ืมเกลือแร่ เป็นตน้ 

 
5.3.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการศึกษาวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ี

ท าใหแ้รงงานไร้ฝีมือเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานทั้งสภาพแวดล้อมด้านทางกายภาพทั้งท่ีเก่ียวกับเคร่ืองมือและอุปกรณ์การท างาน
พื้นฐานท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงควรพร้อมต่อการใชง้านตลอดเวลา ส่ิงอ านวยความสะดวก สถานท่ี
ท างานท่ีสะอาด ปลอดภยั และสะดวกในการเดินทาง เพื่อให้เอ้ือประโยชน์ในการท างานแก่
พนกังาน และท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

 
 
5.4 ข้อจ ากดัในการท าวจิัย (Limitations) และข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในคร้ังต่อไป  

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้จ ากดัในการวจิยั ดงัน้ี 

1. เน่ืองจากผูว้ิจยัใช้การสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัหลักความน่าจะเป็น (Non-
Probability Sampling) โดยวิธีแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) จึงท าให้ผลการศึกษาวิจยั
ไม่สามารถขยายผลไปสู่กลุ่มประชากรทั้งอุตสาหกรรมอาหารทะเล จงัหวดัสมุทรสาครได้อย่าง
สมบูรณ์ ส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไปอาจใชก้ารเลือกตวัอย่างโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) โดยวิธีแบบสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อให้ไดต้วัแทนของ
ประชากรอยา่งแทจ้ริง 
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2. เน่ืองจากผูว้จิยัศึกษาเฉพาะแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเลเท่านั้น จึงท า
ใหผ้ลการศึกษาวิจยัอาจไม่สามารถขยายผลไปสู่แรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอ่ืนๆได ้ส าหรับการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไปอาจศึกษาในแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบผลการ
ศึกษาวจิยัท่ีได ้

3. เน่ืองจากผูว้ิจยัศึกษาเฉพาะแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเลภายใน
จงัหวดัสมุทรสาครเท่านั้น จึงท าให้ผลการศึกษาวิจยัอาจไม่สามารถขยายผลไปสู่แรงงานไร้ฝีมือใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลในจงัหวดัอ่ืนๆได ้ส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไปอาจศึกษาในแรงงาน
ไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมอาหารทะเลในจงัหวดัอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาวิจยัท่ีได ้
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