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Abstract 

 The purposes of this research were to 1) study personal factors of employees in the private 

sector in Nakhon Ratchasima Province, 2)  study the level of job satisfaction and organizational 

commitment of employees in the private sector in Nakhon Ratchasima Province, 3)  study the 

influence of job satisfaction on organizational commitment of employees in the private sector in 

Nakhon Ratchasima province. This research is quantitative. Data were collected from 414 participants 

who work in the private sector, the sample derived from accidental random sampling.  Data were 

collected through questionnaires and using a computer package program to analyzed the data. The 

descriptive statistics results were shown in percentage, mean, standard deviation as well as multiple 

regression analysis. The data revealed that the employees’job satisfaction was at a high level, and 

the employees’  organizational commitment was at a high level too.  The findings of the study 

indicated that the satisfaction with pay satisfaction, opportunities for promotion, job characteristics, 

supervisor and coworkers had a significant positive influence on the organizational commitment of 

employees, Five variables could explain 76 percent of the variance in organizational commitment. 

From this research finding the entrepreneurs apply the data to develop the organizational strategies 

for improving employees, job satisfaction, and organizational commitment. 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั ้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจภาคเอกชนในจังหวัด

นครราชสีมา 2) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการทำงานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ

ภาคเอกชนจังหวัดนครราชสมีา และ 3) ศกึษาอทิธิพลของความพงึพอใจในการทำงานต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานธุรกิจภาคเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน ในภาค

ธุรกิจเอกชน จำนวน 414 ตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล โดยสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น เลือก

กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอญิ (Accidental Random Sampling) และทำการวเิคราะห์ข้อมูลดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

ใชส้ถิตเิชงิพรรณนาประกอบด้วย ค่าความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดย

ใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุคูณ พบว่า พนักงานในภาคธุรกิจเอกชน มรีะดับความพึงพอใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมาก มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อศึกษาถึงอิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ความพงึพอใจในการทำงานด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหนา้ในอาชีพ 

ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน มอีทิธิพลเชงิบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยความพึงพอใจในการทำงานทั้ง 5 ด้าน สามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 76 

ผลการวจิัยผู้ประกอบการสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการปฏิบัตงิานในองค์กร เพื่อสร้างความพึงพอใจใน

การทำงานให้กับพนักงาน ซึ่งจะทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น  

 

คำสำคัญ: ความพงึพอใจในการทำงาน; ความผูกพันต่อองค์กร; ภาคธุรกิจเอกชน 

 

บทนำ 
 ในปัจจุบันประเทศไทยประสบกับอุปสรรคหรือภัยคุกคาม (Threats) ที่อาจกระทบต่อเศรษฐกิจการจ้าง

แรงงานในประเทศไทยได้ เช่น สงครามทางการค้าจีนและสหรัฐที่มีผลต่อการส่งออกของประเทศลดลง การจ้างงาน

ลดลง การไม่นยิมเข้าสู่แรงงานในระบบของคนรุ่นใหม่ และปัญหาอัตราการเกิดของประชากรไทยลดลง ซึ่งคาดการณ์

ว่าปี 2576 อัตราการเกิดอาจลดลงเหลือ 600,000 คนต่อปี จากอดีตปี 2520 ที่มีอัตราการเกิดมากกว่า 1,000,000 

คนต่อปี จำนวนผู้เรียนในสายอาชีพลดลงทำให้กําลังแรงงานสายอาชีพมีไม่เพียงพอในการพัฒนาประเทศ และยัง

พบว่าการผลิตกําลังคนเข้าสู่การจ้างงานของประเทศ ไม่สอดคล้องและไม่ทันกับความต้องการกําลังแรงงานของ

ประเทศ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพหรือขาดทักษะฝีมือที่มีความจําเป็น (Department of Employment, 2017) อีกทั้ง

ผลกระทบจากวิกฤติ COVID-19 ที่คาดว่าจะสร้างมูลค่าความเสียหายทางเศรษฐกิจของไทย ซึ่งทำให้ GDP ของ

ประเทศลดต่ำลง การท่องเที่ยวไทยซึ่งเป็นภาคธุรกิจที่ทำรายได้ให้กับประเทศเกิดความเสียหาย สูญเสียรายได้กว่า 

2.5 แสนล้านบาท การแข่งขันด้านแรงงานสูงขึ้น มีแนวโน้มให้ระดับค่าจ้างแรงงานทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทยอาจจะ

สูงขึ้น (Chantapong & Tonghui, 2020) การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านแรงงาน พบว่า แนวโน้มประชากรไทยตามการ

ประมาณการของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ระหว่างปี 2553-2583 พบว่า 

จำนวนประชากรไทยจะมมีากที่สุดในปี 2569 โดยมจีำนวนท้ังสิน้ 66.38 ล้านคน และในช่วงปี 2564 จำนวนผู้สูงอายุ 

60 ปีขึ้นไป จะมีสัดส่วนร้อยละ 20 ของจำนวนประชากรทั้งหมด ซึ่งหมายถึงการเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยเต็มรูปแบบของ

ประเทศไทย จะทำให้กําลังแรงงานอายุ 15-59 ปี มีจำนวนลดลงตลอดตั้งแต่ปี 2560 เป็นต้นไป (Labour Market 
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Information Administration Division, 2018) การรักษาพนักงานในองค์กรจึงเป็นสิ่งสำคัญเพื่อลดปัญหาการขาดแคลน

แรงงาน อีกทั้งช่วยลดต้นทุนในการพัฒนาบุคลากรให้กับองค์กร ซึ่งเป็นที่ทราบดีว่าพนักงานหรือบุคลากรในองค์กร

เป็นทรัพยากรที่สำคัญ คนที่มีความสามารถ ทักษะ ความชำนาญในหลายๆ ด้าน มีการดึงความสามารถของแต่ละ

บุคคลออกมาใช ้และมีความสามารถรักษาบุคคลนัน้ให้มคีวามสามารถในการทำงานกับองค์กรได้อย่างยาวนาน ย่อม

ทำให้องค์กรน้ันๆ มคีวามสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ หากพนักงานท่ีมีความสามารถขององค์กรลาออกด้วยแล้ว

ยิ่งส่งผลต่อความสูญเสียให้แก่องค์กร แต่ถ้าพนักงานที่มีความสามารถนั้นไปร่วมทำงานกับคู่แข่งก็จะยิ่งสร้างความ

เสียหายให้แก่องค์กรได้ (Muangla & Phuphatthanaphong, 2019) การสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งสำคัญท่ี

จะทำให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ เช่น การลดต้นทุนในการสรรหา

พนักงานใหม่ การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน การมีพนักงานที่มีทักษะความชำนาญในการทำงานยังช่วยลด

ต้นทุนอันเกิดจากความสูญเสียในการผลิตด้วย ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง แรงจูงใจของพนักงานที่จะใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่ในการกระทำเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป รวมทั้งระดับ

ความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ หรือความจงรักภักดีต่อองค์กรและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

ตลอดจนการมทัีศนคติท่ีดตี่อองค์กรด้วย (Marsh & Mannari, 1977) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาพจิตใจของบุคคล

ท่ีมีต่อองค์กรของตน มอีทิธิพลต่อการตัดสินใจที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป โดยแบ่งเป็น 3 ด้านคือ 

ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Allen & Mayer, 1990) ความ

ผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวช้ีวัดท่ีดถีึงความมปีระสิทธิภาพขององค์กร การท่ีสมาชกิขาดความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลให้

สมาชิกขาดขวัญและกำลังใจในการทำงาน จะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่เพื่อองค์กร จนกระท่ัง

ลาออกจากองค์กรไปในที่สุด (Leekpai, 2020) ปัจจัยสำคัญที่ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กร คือ ความพึง

พอใจในงานที่บุคคลมีความรู้สึก หรือทัศนคติที่ดีกับงานที่รับผิดชอบ มีขวัญและกำลังใจ มีความยินดีและเต็มใจที่จะ

ทำงานให้กับองค์กรโดย Smith, Kendalll and Hulin (1969) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการทำงานของบุคคล

ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านเพื่อน

ร่วมงาน การที่พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทำงานแต่ละด้านที่สูงย่อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย 

(Pathompongpairoj, 2020) ซึ่งการที่พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทำงานและเกิดความผูกพันกับองค์กร อาจมี

ปัจจัยอื่นที่เกี ่ยวข้อง เช่น ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและสังคมของพนักงาน เป็นต้น ใน

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการหาแนวทางส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งในการส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการดำเนนิงานขององค์กร และสามารถนำไปปรับปรุงกลยุทธ์เพื่อรักษาพนักงานท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร

อีกด้วย โดยได้ทำการศึกษาในกลุ่มธุรกิจภาคเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา เนื่องจากเป็นกลุ่มธุรกิจที่ใช้พนักงานเป็น

จำนวนมากและมีสัดส่วนในการสร้างผลิตภัณฑ์มวลรวมของจังหวัดนครราชสมีาสูง  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจภาคเอกชนในจังหวัดนครราชสมีา 

 2. เพื่อศึกษาระดับความพงึพอใจในการทำงานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ

ภาคเอกชนจังหวัดนครราชสมีา 
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 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ

ภาคเอกชนในจังหวัดนครราชสมีา 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา ประกอบด้วย 

 ความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงานด้าน

ลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน 

 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 

 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา จำนวน 456,418 

คน (National Statistical Office, 2021) 

 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานท่ีปฏิบัตงิานอยู่ในธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา คำนวณโดยใช้สูตรคำนวณ

กลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) กำหนดความคลาดเคลื่อนท่ี 0.05 จำนวนตัวอย่างท่ีคำนวณได้  400 

คน ทำการสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยความน่าจะเป็น เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ โดยการทำแบบสอบถามออนไลน์ 

และส่งผ่านฐานข้อมูลหอการค้าจังหวัดนครราชสมีา 

 ขอบเขตพื้นที่วิจัย พื้นท่ีจังหวัดนครราชสมีา 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจัยคร้ังน้ีกำหนดระยะเวลาในการศกึษา 6 เดอืน ระหว่าง พฤศจกิายน 2564 

– เมษายน 2565 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ความพึงพอใจในการทำงาน 

ความพงึพอใจในงาน เป็นทุกสิ่งทุกอย่างที่สามารถลดความเครียดของผู้ปฏิบัตงิานให้น้อยลง ถ้าผู้ปฏิบัติงาน

มีความเครียดในการทำงานมากก็จะทำให้เกิดงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความเครียดนี้เป็นผลมาจากความต้องการ

ของมนุษย์ท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง แต่เมื่อใดก็ตามที่ความตอ้งการได้รับการตอบสนองความ ความเครยีดน้ันจะลดลง

หรือหายไป และจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้  (Morse, 1955) ในขณะที่ Schutz and Schutz 

(1994) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลที่มีต่ องาน 

ค่าจ้าง สภาพการทำงาน และเป้าหมายขององค์การเป็นต้นรวมถึงปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ สุขภาพ ระยะเวลา

ปฏบัิตงิาน ความมั่นคงทางอารมณ์สถานะทางสังคม ความสัมพันธ์ทางครอบครัว เป็นต้น 

Smith, Kendall and Hulin (1969) เสนอแนวคิดว่า ความพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 

1) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบซึ่งลักษณะงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ

จะตอ้งเป็นงานท่ีท้าทาย ได้ใชค้วามรู้ความสามารถ เปิดโอกาสในการเรียนรู้และตัดสนิใจ ทำให้เกิดความภาคภูมีใจใน

งาน 2) ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึงความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนในรูปของตัวเงินหรือสวัสดิการอื่นๆ 

ที่เหมาะสมและยุติธรรมเมื่อเทียบกับความสามารถและความพยายามในการทำงาน หรือเมื่อเทียบกับบุคคลอื่น
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ภายในองค์การ 3) โอกาสและก้าวหน้าในอาชีพ (Promotion Opportunity) หมายถึงความพึงพอใจในโอกาสที่จะ

ก้าวหน้าในงาน เมื่อพิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรมอย่างเต็มที่  4) หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง 

ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาอันเนื่องมาจากความสามารถของหัวหน้าที่คอยให้การสนับสนุนและช่วยเหลือแก่

ลูกน้อง และบงัคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม และ 5) เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) หมายถงึ ความพงึพอใจในบรรยากาศ

ของการทำงานร่วมกัน การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ได้รับการยอมรับ ให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ให้

คำปรึกษาแนะนำกัน 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน พบว่า แนวคิดความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่ มี

องค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน เช่น ด้านรายได้ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคง 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการบังคับบัญชาของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย

สนใจศึกษาองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 5 ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสและ

ความก้าวหนา้ในอาชีพ ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน ตามแนวคิดของ Smith, Kendall and Hulin (1969) 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทกำลังกาย 

กำลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้สำเร็จตามเป้าหมาย และมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์กรตลอดไป (Steer & Porter, 1979) นอกจากนี้ O'Reilly and Chatman (1986) ยังกล่าวว่า ความผูกพันองค์กร

เป็นความต้องการเฉพาะบุคคลที่จะผูกพันยึดติดอยู่กับองค์กร ด้วยการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กรและยอมรับ

ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

Allen and Mayer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มตี่อองค์กร

ของตน มีอิทธิพลสำคัญต่อการตัดสนิใจท่ีจะคงไวซ้ึ่งสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 

3 ด้าน คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่กว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

ในฐานะเป็นตัวแทนขององค์กร 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การแสดงออก

ของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการทำงาน พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน มีการ

เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับและผลประโยชน์ท่ีต้องสูญเสียไปหากละทิ้งสภาพของสมาชกิหรอืลาออกไปอย่างถี่

ถ้วน ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป และ 3) ความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึงพนักงานงานมีความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับ

องค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์กรแล้วต้องมีความ

ผูกพันต่อองค์กร สิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสม เป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่ในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ

องค์กร 

ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำแนวคิดข้างต้นมาใช้ในการศึกษา ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน ประกอบไปด้วย 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร 3) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม ตามแนวคิดของ Allen and Mayer (1990) เพื่อ

นำมาใชป้ระโยชน์ในเชงิวชิาการและเป็นแนวทางให้ผู้บริหารนำไปส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
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วธิีดำเนินการวจิัย 
 การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชงิปริมาณ โดยมีรายละเอยีดดังนี ้

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีศึกษาครัง้นี้เป็นพนักงานท่ีปฏบัิตงิานอยู่ภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสมีา จำนวน 456,418 

คน  (National Statistical Office, 2021) 

 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา คำนวณโดยใช้สูตร

คำนวณกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) กำหนดความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 จำนวนตัวอย่างที่คำนวณได้ 400 คน 

โดยคณะผู้วิจัยได้ทำการเก็บข้อมูลทั้งหมด 425 ตัวอย่าง ทำการสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยความน่าจะเป็น เลือกกลุ่ม

ตัวอย่างแบบบังเอญิ (Accidental Random Sampling) 

เครื่องมอืทีใ่ช้ในงานวิจัย 

 การวจิัยคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวจิัยโดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอน

ที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย ระยะเวลา

การปฏบัิตงิาน และประเภทของธุรกิจที่ปฏบัิตงิาน รูปแบบคำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการแบบตัวเลอืก (Checklist) 

ตอนที่ 2 ระดับความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ด้านผลตอบแทน 2) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

3) ด้านลักษณะงาน 4) ด้านผู้บังคับบัญชา 5) ด้านเพื่อนร่วมงาน รูปแบบคำถามเป็นแบบจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับ

ของลเิคิร์ธ (Likert’s rating scale) 5 ระดับ คือระดับการตัดสนิใจมากที่สุด ระดับคะแนน 5 จนไปถึงระดับการตัดสนิใจ

น้อยที่สุด ระดับคะแนน 1 ตอนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม รูปแบบคำถามเป็นแบบจัดอันดับ

คุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ธ (Likert’s rating scale) 5 ระดับ คือระดับการตัดสินใจมากที่สุด ระดับคะแนน 5 จนไปถึง

ระดับการตัดสินใจน้อยที่สุด ระดับคะแนน 1 ทำการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยการหาค่า IOC ที่มีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1977) โดยส่งแบบสอบถาม

ให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ได้ค่า IOC แบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.96 และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตาม

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ จากนั้นทำการทดลองเก็บขอ้มูล (Try out) จำนวน 30 ชุด และทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ผลของค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาท่ีได้มี

ค่าเท่ากับ 0.91 ถือว่ายอมรับได้เพราะมีค่าไม่ต่ำกว่า 0.70 (Vanichbuncha, 2014) 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ข้อมูล คณะผู้วิจัยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

โดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามโดยตรง โดยทำการขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลจากองค์กรธุรกิจภาคเอกชนใน

จังหวัดนครราชสีมา ผ่านหอการค้าจังหวัดนครราชสีมา ได้ข้อมูลตอบแบบสอบถามกลับจำนวน 425 ชุดและทำการ

จัดกระทำข้อมูลเลอืกแบบสอบถามชุดท่ีไม่สมบูรณ์ออก เหลอืขอ้มูลแบบสอบถามที่สมบูรณ์จำนวน 414 ชุด เพื่อนำมา

ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ต่อไป 

สถิตทิีใ่ช้ในการวิจัย 

คณะผู้วิจัยได้กำหนดสถติท่ีิมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับขอ้มูลทางสถิต ิเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการ

วิจัย โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณ (Descriptive Statistics) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์

เพื่อบรรยายข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามและแจงแจงคุณลักษณะของตัวแปร ได้แก่ การหาค่าความถี่ 
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(Frequency) ค่าเฉลี่ยร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) อิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานต่อระดับความ

ผูกพันต่อองกรค์ของพนักงาน โดยการทดสอบการถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression) ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 

 

ผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้ จำนวน 414 คน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 61.60 อายุ 25 - 34 ปี ร้อยละ 38.60  มีสถานภาพโสด 

ร้อยละ 48.60 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 56.30 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท 

ร้อยละ 59.20 ระยะเวลาปฏิบัติงานต่อเนื่องในองค์กร 1-5 ปี ร้อยละ 41.30 และส่วนใหญ่ทำงานอยู่ในภาคธุรกิจ

บริการ ร้อยละ 46.30  

ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 การวเิคราะห์ระดับความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี

ระดับความพึงพอใจในการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.59, S.D. = 0.80) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

มีระดับความพึงพอใจด้านผลตอบแทนในระดับปานกลาง (𝑥̅  = 3.36, S.D. = 0.92) ระดับความพึงพอใจด้านโอกาส

ความก้าวหน้าในอาชีพในระดับปานกลาง (𝑥̅  = 3.40, S.D. = 0.93) ระดับความพึงพอใจด้านลักษณะงานในระดับ

มาก (𝑥̅  = 3.65, S.D. = 0.90) ระดับความพึงพอใจด้านด้านผู้บังคับบัญชาในระดับมาก (𝑥̅  = 3.64, S.D. = 0.98) 

และระดับความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานในระดับมาก (𝑥̅  = 3.89, S.D. = 0.84) ดังแสดงในตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสำคัญของปัจจัย 

ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำคัญ 

ด้านผลตอบแทน  3.36 0.92 ปานกลาง 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 3.40 0.93 ปานกลาง 

ด้านลักษณะงาน 3.65 0.90 มาก 

ด้านผูบ้ังคับบัญชา 3.64 0.98 มาก 

ด้านเพื่อนร่วมงาน 3.89 0.84 มาก 

รวม 3.59 0.80 มาก 

 

การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.55, S.D. = 0.86) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้าน

จิตใจอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.61, S.D. = 0.96)  ความผูกพันต่อองค์กรดา้นการคงอยู่กับองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

(𝑥̅  = 3.41, S.D. = 0.98) และระดับความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅  = 3.64, S.D. = 

0.85) ดังตารางที่ 2 

 

 

 

 



   
  ปีที่ 17 ฉบับท่ี 50 มกราคม – กุมภาพันธ์ 2566 - TCI กลุ่มท่ี 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 

Rajapark Journal Vol. 17 No. 50 January – February 2023                                                        87 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสำคัญของปัจจัย 

ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำคัญ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 3.61 0.96 มาก 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองคก์ร 3.41 0.98 ปานกลาง 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.64 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.86 มาก 

  

ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 ระดับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน โดยได้แบ่งความพึงพอใจในการทำงานเป็น 5 ด้านคือ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาส

ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านเพื่อนร่วมงาน ตามแนวคิดของ Smith, Kendalll 

and Hulin (1969) และได้ทำการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ดัง

แสดงผลในตารางท่ี 3  

 

ตารางท่ี 3 แสดงการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบความถดถอยเชิงพหุคูณ  

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta (β) 

p-value 

B Std. error 

ค่าคงที่ 0.26 0.10  0.01 

ด้านผลตอบแทน 0.18 0.04 0.19 0.00 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 0.14 0.05 0.16 0.00 

ด้านลักษณะงาน 0.26 0.04 0.28 0.00 

ด้านผูบ้ังคับบัญชา 0.23 0.04 0.27 0.00 

ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.11 0.03 0..11 0.00 

R = 0.88, R2 = 0.77, Adjusted R2 = 0.76 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานทุกด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสมีา ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิตติ่ำกว่า 0.05 โดยความพงึพอใจในลักษณะ

งานมคี่าสัมประสิทธ์ิอทิธิพลสูงท่ีสุด (β = 0.28) ลำดับท่ีสองคือความพงึพอใจด้านผู้บังคับบัญชา (β = 0.27) ลำดับ

ท่ีสามคอืความพึงพอใจด้านผลตอบแทน (β = 0.19) ลำดับท่ีสี่คือความพงึพอใจด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชพี (β 

= 0.16) และ ลำดับสุดท้ายคือความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน (β = 0.16) โดยปัจจัยดังกล่าวสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาคธุรกิจเอกชนได้ร้อยละ 76 จากผลการศึกษาจึงสรุปได้ว่า

สมมติฐานการวจิัยเป็นจริง 

 

อภิปรายผล 
การวจิัยเร่ืองอทิธิพลของความพงึพอใจในการปฏบัิตงิานต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาคธุรกิจ

เอกชน จังหวัดนครราชสมีา สามารถอภปิรายผลแยกเป็นประเด็นท่ีสำคัญได้ดังนี้ 
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 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงคท์ี่ 2 ความพงึพอใจในการทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มรีะดับความพึง

พอใจในการทำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับความพึงพอใจสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ด้านลักษณะงานและด้านผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับ Charutawephonnukoon, Wattalo and Sutprasoet (2020) 

ซึ่งได้ศึกษาพบว่า ปัจจัยสำคัญที่ทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทำงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ คือการได้รับ

การยอมรับและลักษณะงาน รวมถึงปัจจัยค้ำจุน คือความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการบังคับบัญชาและ

ควบคุมดูแล และสอดคล้องกับ Niramon and Anuntachai (2020) ที่ได้ศึกษาถึงความพึงพอใจในการทำงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร พบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก

โดยปัจจัยดา้นคุณลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และด้านความรับผิดชอบในงาน เป็น

ปัจจัยท่ีบุคลากรให้ความสำคัญมากเป็น 3 อันดบัแรก  

 ความผูกพันกับองค์กร พบว่า พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา มีความผูกพันต่อองค์กรใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ มากเป็นอันดับ  1 รองลงมาเป็นความผูกพันด้าน

บรรทัดฐานทางสังคมและความผูกพันต่อองค์กรดา้นการคงอยู่กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ Pathompongpairoj (2020) 

ท่ีได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 2 พบว่า พนักงาน

มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก โดยเฉพาะความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และสอดคล้องกับ Leekpai (2020) 

ซึ่งศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง พบว่า บุคลากรภาครัฐมีความผูกพันต่อองค์กร

ในระดับมาก โดยระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  ด้านจติใจและด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก 

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 การศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานทั ้ง 5 ด้าน

ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้าน

เพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Leekpai (2020) 

พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน โครงสร้างองค์กร และประสบการณ์ของพนักงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร

ของบุคลากรภาครัฐ และสอดคล้องกับ Chandrangam (2016) ที่ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการ

ทำงานความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งพบว่า ความพอใจในการทำงานด้านความก้าวหน้า ด้านทัศนคติต่อ

เพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผูกพันต่อองค์กร Bashir and Gani (2019) ได้ศึกษาถึง

อิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ใน

มหาวิทยาลัย ปัจจัยที่สำคัญด้านความพึงพอใจในการทำงาน คือ ค่าจ้างค่าตอบแทนจากการทำงาน การสนับสนุน

ขององค์กรในการทำงาน และการได้ทำงานที่มคีวามท้าทาย ต่างมอีทิธิพลต่อความผูกพนักับองค์กร 

 

สรุป 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจภาคเอกชนในจังหวัด

นครราชสีมา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานอยู่ ในระดับ

มาก เป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน และด้าน

ผลตอบแทน เป็นอันดับสุดท้าย โดยปัจจัยดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในภาคธุรกิจเอกชนได้ร้อยละ 76  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องอิทธิพลของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาค

ธุรกิจเอกชน จังหวัดนครราชสมีา ทำให้มีขอ้ค้นพบว่าปัจจัยดา้นความพงึพอใจในการทำงานมอีิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร ดังนั้น ผู้ประกอบการจึงควรส่งเสริมพนักงานในดา้นต่างๆ  

1. ด้านลักษณะงาน ควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง

ในดา้นทักษะท่ีจำเป็นต่อการทำงาน อกีทัง้กำหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน  

2. ด้านผู้บังคับบัญชา ควรพิจารณาในการเลือกบุคคลที่จะทำหน้าที่ผู้บริหารองค์กรต้องเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถและมภีาวะผู้นำ พร้อมท่ีจะแก้ปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความเป็นธรรมไม่ลำเอียง 

3. ด้านผลตอบแทน การจ่ายค่าตอบแทนในการทำงานเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีระดับความพงึพอใจอยู่ในระดับปาน

กลาง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนน้อยกว่าปัจจัยอื่น ซึ่งผู้ประกอบการต้องพิจารณาถึง

ความเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนทั้งในด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ โดยเปรียบเทียบกับธุรกิจประเภท

เดยีวกัน รวมถึงควรมขี้อกำหนดในการขึ้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมดว้ย 

4. ด้านโอกาสความก้าวหนา้ในอาชพี โอกาสความก้าวหนา้ในอาชพีเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีระดับความพึงพอใจอยู่

ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจด้านความก้าวหน้าในอาชพีน้อยกว่าดา้นอ่ืน ผู้ประกอบการ

จึงควรส่งเสริมพนักงานทั้งในด้านการอบรมเพิ่มทักษะ การกำหนดเส้นทางการเติบโตในการทำงานที่ชัดเจน รวมทั้ง

การให้โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งด้วย 

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีในกลุ่มเพื่อนร่วมงานทำให้บรรยากาศในการทำงานดีขึ้น การ

สร้างกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ในกลุ่มพนักงานช่วยให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในองค์กรได้ ในขณะเดียวกัน การมี

กฎระเบียบท่ีชัดเจนให้พนักงานยึดถอืปฏบัิตจิะช่วยลดความขัดแย้งในการทำงานของพนักงาน 

 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรทำการศึกษาปัจจัยดา้นอื่นๆ ว่ามีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันของพนักงานในธุรกิจภาคเอกชน 

2. ควรเพิ่มศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ (In depth Interview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ให้ได้

รับรู้ถึงขอ้มูลเชงิลึกและความตอ้งการท่ีแท้จริงของพนักงาน 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 การวิจัยในครั้งนี้ทำให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในการทำงานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในธุรกิจภาคเอกชนจังหวัดนครราชสีมา และพบว่า ความพึงพอใจด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสและ

ความก้าวหน้าในงาน ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยร่วมในการทำนายความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นองค์ความรู้ให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องในธุรกิจ

ภาคเอกชน สำหรับนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ดัง

ภาพประกอบ 
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ภาพที่ 1 แสดงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 
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