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 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
พนักงานธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตจังหวัดเพชรบูรณ จํานวน 550 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก 
รอยละและการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ท่ีไดรับการพัฒนาข้ึนมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจากมีความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ และมีประสิทธิภาพ
ความสามารถในการพยากรณ อยูในระดับดีและเปนท่ียอมรับ โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (R2)                 
คิดเปนรอยละ 61.7 ซ่ึงผานเกณฑพิจารณาท่ีมีคารอยละ 40 ข้ึนไป และมีอิทธิพลเสนทางของโมเดลคือ 

ความสัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและกลุมทีมงาน มีอิทธิพล
ทางตรงไปยังความพึงพอใจในการทํางานเปนอันดับท่ี 1 (DE=0.978) สภาพการทํางาน ซ่ึงไดแก สถานท่ีทํางาน 
หองทํางาน เครื่องมือ อุปกรณ มีความปลอดภัย เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ และมีกฎระเบียบการบริหารจัดการท่ี

ชัดเจน มีอิทธิพลทางตรงไปยังความพึงพอใจในการทํางานเปนอันดับท่ี 2 (DE=0.548) ผลประโยชนตอบแทน 
ไดแก คาตอบแทน สวัสดิการ และความกาวหนา มีอิทธิพลทางตรงไปยังความพึงพอใจในการทํางานเปนอันดับ
ท่ี 3 (DE=0.521) และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังความผูกพันตอองคกร 

(DE=0.785) 
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Abstract 
 

 This research aims to study the structural equation causal factor influencing organization 
commitment of the small and medium sized businesses (SME) employee. The sampling group 

was the 550 SME’s employees in Phetchabun province. The tool for data collecting was a five 
rating scale questionnaires. The statistics used in this research were percentage and structural 
equation model. The research found that structural equation causal factor influencing 

organization commitment of the small and medium sized businesses (SME) employee which 
developed were consistent with empirical data. Due to the combination of empirical data in 
ability to effectively forecast were good and acceptable. The squared multiple correlation (R2) 

of 61.7 % was considered the threshold value of more 40 %. And the influence of the path of 
model the relationship with others including relationships with superiors, colleagues and team 
have direct influenced to the job satisfaction was the first order (DE = 0.978). The working 

conditions including workplaces, working rooms, the safty of equipment and tools, suitable for 
practical work and clear rules of management have direct influenced to the job satisfaction was 
the second order (DE = 0.548). The benefits include compensation, welfare and progress have 

direct influenced to the job satisfaction was the third order (DE = 0.521). In addition the job 
satisfaction have direct influenced to the organization commitment (DE = 0.785). 

 
Keywords: Job Satisfaction, Organization Commitment, Small and Medium Sized Enterprises. 

 
1.  บทนํา  
 ในการดําเนินงานในองคกร มีความจําเปนตองอาศัยปจจัยการผลิตในหลาย ๆ ดาน เชน เงินทุน คน 

เครื่องจักร อุปกรณ เปนตน แตเปนท่ียอมรับกันแลววา ปจจัยการผลิตท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับองคกรคือ คน หรือ
ทรัพยากรมนุษย นั่นเอง เพราะการท่ีองคกรใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรูความสามารถ และมีทัศนคติ          
เชิงบวกตอองคกร จะสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ไมแพการมีเงินทุนและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

แตหากองคกรใดขาดแคลนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรูความสามารถจะสงผลใหองคกรขาดประสิทธิภาพ               
ขาดศักยภาพในการแขงขันและอาจลมเหลวในการดําเนินงานระยะยาว ดังนั้นการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ศักยภาพ มีความรูความสามารถใหคงอยูกับองคกร จึงเปนเปาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยสมัยใหม  

 การคงอยูหรือความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เปนความรูสึกท่ีบุคคลในองคกรตองการคงอยูใน
องคกร ยอมรับและเต็มใจท่ีจะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว มีความรูสึกเปนหนึ่งเดี่ยวกับองคกร 
ตองการมีสวนรวมและมีความตั้งใจจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป (Buchanan, 1974, 553; Kanter, 1968, 

499) และพนักงาน มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกของ
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องคกรนั้นตลอดไป (Steers, 1977: 46-56) ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้ เปนพฤติกรรมเชิงบวกท่ีกอให เกิด

ประสิทธิภาพและผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ความผูกพันตอองคกรจึงนับวามีความสําคัญยิ่งท่ี
ผูประกอบการตองใหความสนใจและผูประกอบการ จําเปนตองศึกษาองคประกอบท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรอยางละเอียดลึกซ้ึง เพ่ือเปนแนวทางในบริหารทุนมนุษย (Human Capital) ใหเกิดความพึงพอใจและ

คงอยู กับองคกรตอไป นอกจากความผูกพันตอองคกรแลว งานวิจัยอีกหลายงาน (Griffeth, Hom & 
Gaertner, 2000; Vidal, Vall & Aragon, 2007) ชี้ใหเห็นวาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนอีก
ปจจัยหนึ่งท่ีมีความ สําคัญทําใหพนักงานทํางานอยางกระตือรือรน มีทัศนคติท่ีดี โดยพนักงานท่ีมีความพึง

พอใจในงานสูงจะเปนผูท่ีชอบงานท่ีทําอยูมากกวา ผูท่ีมีความพึงพอใจในงานต่ํา และมีผลการวิจัยพบวา ความ
พึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความคงอยูหรือความผูกพันตอองคกร  (Nguyen, al et, 
2014; Mohammed & Eleswed, 2013; ดนตรทวี ไทรวิจิตร มนตรี พิริยะกุล และประยงค มีใจซ่ือ, 2555) 

ท้ังนี้ความพึงพอใจในการทํางาน เปนแรงผลักดันใหพนักงานทํางานดวยความกระตือรือรน ดวยความสมัครใจ
และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมนั้น เปนงานท่ีมีความทาทายมาก 

เนื่องมาจากคนท่ัวไปมีความเชื่อท่ีวา การทํางานกับธุรกิจขนาดใหญจะม่ันคงและมีผลตอบแทนท่ีดีกวา ดังนั้น
จึงเปนความทาทายของผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีความรู มีทักษะ
ความชํานาญ ใหคงอยูกับองคกร ในจังหวัดเพชรบูรณมีจํานวนธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยูจํานวน 

29,775 ราย มีการจางงานจํานวน 71,349 คน (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557) 
และปจจุบันมีธุรกิจขนาดใหญเขามาจัดตั้งในจังหวัดเพชรบูรณและมีการดึงดูดพนักงานเขาสูองคกรเหลานั้น 
หากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไมสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน ไมสามารถ

รักษาพนักงานท่ีดีไวได ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาจะเคลื่อนยายออกจากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไป       
ซ่ึงจะสงผลใหธุรกิจเสียเปรียบดานการแขงขันได ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงมุงศึกษาสมการโครงสรางเชิงสาเหตุของ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกในประเด็นดังกลาว 

อันจะเปนแนวทางใหกับผูประกอบการนําไปใชในการบริหารทุนมนุษย (Human Capital) ใหพนักงานมีความ
พึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคกร ตองการคงอยูกับองคกรตอไป 
 
2.  วัตถุประสงคการวิจัย  
 เพ่ือศึกษารูปแบบสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดเพชรบูรณ 
 
3.  การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 3.1  ความผูกพันตอองคกร 
    ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกท่ีบุคคลในองคกรตองการคงอยูในองคกร ยอมรับ
และเต็มใจท่ีจะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว มีความรูสึกเปนหนึ่งเดี่ยวกับองคกร ตองการมีสวนรวม
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และมีความต้ังใจจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป (Buchanan, 1974: 553; Kanter, 1968: 499) สอดคลองกับ 
สเตียร (Steers, 1977: 46-56) ท่ีกลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวน
หนึ่งขององคกร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร

นั้นตลอดไป รวมท้ัง อเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990: 710-720) กลาววา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะเปนบุคคลท่ีอยูกับองคกรไมวาจะเปนอยางไร มาทํางานสมํ่าเสมอ ทุมเทในการ
ทํางาน ปกปองทรัพยสินขององคกร และมีเปาหมายรวมกับองคกร ซ่ึง อเลนและเมเยอร ไดสรุปความผูกพัน

ตอองคกรไวเปน 3 แบบ คือ  
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิด ข้ึนจาก

ความรูสึกภายในสวนบุคคล เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร รูสึกวาตนเปนสวน

หนึ่งขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 
ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพัน ท่ี

เกิดข้ึน จากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร และผลตอบแทนท่ี

บุคคลไดรับจากองคกร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้น
ตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 

ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึกท่ี

เกิดข้ึนจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบสนองแทนสิ่งท่ีบุคคลไดรับจาก
องคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 

โดยความผูกพันตอองคกร มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ชูชัย สมิทธิไกร (2554: 277-278) 

ดังนี้ 
1. การขาดงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการขาดงาน และการมาทํางาน

สาย หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะมาทํางานอยางสมํ่าเสมอและไมสาย 

2. ความตั้งใจท่ีจะลาออกและอัตราการลาออกจากงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางลบ
กับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและการลาออกจากงาน 

3. ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และ

ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสนับสนุนสําคัญท่ีทําใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคกร 
4. ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันเชิงอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และความ

ผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงประเมินโดยผูบังคับบัญชา 

5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร  

 ดังนั้นจึงเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อนใหพนักงานมี

พฤติกรรมหรือเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซ่ึงสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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 3.2  แนวคิดรากฐานทางทฤษฎี (Theoretical Foundation)  

                  การวิจัยครั้งนี้ประยุกตใชแนวคิดรากฐานทางทฤษฎี (Theoretical Foundation) ท่ีเก่ียว ของ 5 

ทฤษฎีไดแก ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ของ เฮรซเบิรก (Frederick Herzberg) ทฤษฎีลําดับชั้น

ความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร (Alderfer) ทฤษฏี

ความเสมอภาคเปนทฤษฎีของ เจ สเตซ่ี อาดัม (J. Stacy Adams) และทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement 

Theory) ของ บี เอฟ สกินเนอร (B. F. Skinner) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

   3.2.1  ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮรซเบิรก กลาววา 

ความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวยปจจัย 2 กลุมคือ ปจจัยปองกัน (Hygiene factors) และปจจัยจูงใจ 

(motivator factors) มีรายละเอียด (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, 277-278) ดังนี้  

1)  ปจจัยปองกัน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยท่ีจะปองกันไมใหบุคคลเกิด

ความไมพึงพอใจในงาน แตไมไดเปนตัวกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมีแรงจูงใจแตอยางใด ประกอบไปดวย

ปจจัยดังนี้ 

1.1) นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) เชน 

การวางแผนการบริหารองคกรท่ีมีความชัดเจน การติดตอสื่อสารท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

1.2) การปกครองบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชามีความ

ยุติธรรม มีความโอบออมอารี และสามารถใหการปรึกษาท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 

1.3) ความสัมพันธกับผูอ่ืน (relationship with others) หมายถึง การติดตอท้ังท่ี

เปนทางการและไมเปนทางการท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดี สามารถทํางานรวมกันไดดี มีความเขาใจกัน

ระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

1.4) สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึง สิ่งแวดลอมในท่ีทํางานและ

สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน บรรยากาศ แสดง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไปถึงการมีอุปกรณตาง ๆ 

ในการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและพรอมท่ีจะใชไดตลอดเวลา 

1.5) เงินเดือน (salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนท่ีไดรับเหมาะสม

กับงานท่ีทํา ตลอดจนการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของพนักงาน 

1.6) ความม่ันคงปลอดภัยในงาน (security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ

ความม่ันคงในการทํางานในองคการตลอดอายุการทํางาน รวมท้ังลักษณะงานท่ีไมเสี่ยงอันตรายจนเกินไป 

1.7) สถานภาพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม เปนอาชีพ 

ท่ีมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

2) ปจจัยจูงใจ (motivator factors) หมายถึง ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะ

ปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้เก่ียวของกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู ดังนี้ 
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2.1) ความสําเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดใชความสามารถ
ทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค สามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี ทําใหบุคคลเกิดความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจ ซ่ึงจะทําใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเองและมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานตอ 

2.2) ความยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับ บัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรูจากพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนแสดงออก
ในรูปของการยกยองชมเชย การเลื่อนข้ัน การข้ึนเงินเดือน รางวัลท่ีเปนวัตถุสิ่งของ การประกาศเกียรติคุณ หรือ

การแสดงออกอ่ืนๆ  
2.3) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

ในภาระหนาท่ี ท่ีสําคัญ มีงานท่ีทาทายความสามารถ รวมถึงการไดรับอานาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

2.4) ความกาวหนา (advancement) หมายถึง การไดรับโอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีสูงข้ึน ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

2.5) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (work itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความนาสนใจ 
ไมซํ้าซาก จําเจ ทาทายความสามารถ งานท่ีไดใชความคิดสรางสรรค งานท่ีมีความแปลกใหม 
 3.2.2  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ประกอบ

ไปดวย 5 ข้ัน (Etzel, Walker & Stanton, 2007: 101) โดย ข้ันท่ี 1 คือความตองการทางกาย (physiological 
needs) เปนความตองการปจจัยพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต ข้ันท่ี 2 เปนความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
(safety and security needs) เปนความตอง การท่ีจะมีชีวิตท่ีม่ันคงปลอดภัย ข้ันท่ี 3 คือความตองการความ

รักและผูกพันทางสังคม (love and belonging needs) มนุษยเม่ือเขาไปอยูในกลุมใดก็ตองการใหตนเปนท่ีรัก
และยอมรับในกลุมท่ีตนอยู ข้ันท่ี 4 เปนความตองการไดรับการยกยองจากผูอ่ืน (self - esteem needs) เปน
ความตองการในลําดับตอมาซ่ึงความตองการในข้ันนี้ถาไดรับจะกอใหเกิดความภาคภูมิใจใจตนเอง และข้ันท่ี 5 

คือความตองการในการพิสูจนตนเอง (self-actualization needs) เปนความตองการข้ันสูงของมนุษย  
  3.2.3  ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร (Alderfer) แอลเอดรเฟอร สรุปวา มนุษยมีความ
ตอง การสามารถแยกได 3 ประการ (วิชัย  แหวนเพชร, 2548, 101) คือ 

1. E = Existense (ความตองการอยูรอด) หมายถึง ความตองการของบุคคลทางดาน
รางกาย เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค เปนตน 

2. R = Relatedness (ความตองการมีความผูกพันกับสังคม) หมายถึง บุคคลจะ

ตองการการยอมรับ การเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคกร เชน ตองการเปนสมาชิก เปนหัวหนา เปนกรรมการ 
หรือเปนผูนํา เปนตน 

3. G = Growth (ความตองการกาวหนาและเติบโต) หมายถึง ความตองการเก่ียวกับ

การพัฒนา สถานภาพของตนเอง ไดแก ตองการเจริญกาวหนาในชีวิตและหนาท่ีการงาน ตองการมี
ประสบการณใหม ๆ และตําแหนงหนาท่ีท่ีดีข้ึน เปนตน 
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 3.2.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เปนทฤษฎีของ เจ สเตซ่ี อาดัม (J. Stacy 

Adams) (1965, อางใน วิชัย แหวนเพชร, 2548: 140) กลาววา “บุคคลจะรูสึกวาไมยุติธรรม ถาเขารูวา สิ่งท่ี
ตอบสนองจากการทํางานนั้นไมเทากับคนอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบกัน หากไมเปนไปอยางท่ีเขาคิดหรือท่ีเขาควรจะ
ไดรับ สิ่งนี้ยอมมีอิทธิพลตอความไมพอใจ” ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงมีพ้ืนฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความ

เสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (output) กับตัวปอน (input) ทฤษฎีความเสมอภาค
อธิบายวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของตนเอง เชน ความรูความสามารถ สติปญญา ความพยายาม 
ประสบการณ สถานภาพ เปนตน กับผลตอบแทนท่ีไดรับ เชน คาจางคาตอบแทน การยกยองชมเชย การเลื่อน

ตําแหนง การยอมรับจากหัวหนางาน เปนตน กับบุคคลอ่ืนท่ีทํางานประเภทเดียวกัน ซ่ึงอาจเปนเพ่ือนรวมงาน 
หรือกลุมพนักงานท่ีทํางานในฝายเดียวกันหรือตางฝาย หรือแมแตบุคคลอ่ืนท่ีอยูในความคิดของเขาวา มีความ
เสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม เม่ือเปรียบเทียบเขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง 

ตราบเทาท่ีเขายังรับรูวามีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูท่ีทํางานใน
ระดับเดียวกับไดรับผลตอบแทนสูงกวา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและ
แรงจูงใจในการทํางานจะนอยลง เม่ือใดท่ีพนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิดความ

เสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไม ก็เรียกรองผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน ดังนั้นองคกรจึงควรตระหนักและให
ความสําคัญในประเด็นนี้ความเสมอภาค เพราะมีผลกระทบโดยตรงท้ังตอความสําเร็จขององคกรและความสุขใน
การทํางานของพนักงานดวย 

  3.2.5  ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) หรือ ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบลงมือ
กระทํา (operant conditioning) ถูกคิดคนโดย บี เอฟ สกินเนอร (B. F. Skinner) ใน ค.ศ. 1969 โดยเสนอ
แนวคิดวาการกระทําหรือพฤติกรรมใดท่ีแสดงออกจะถูกกําหนดโดยผลลัพธท่ีไดรับ ตัวอยาง เชน พฤติกรรมใด

ท่ีแสดงออกแลวไดรับผลทางบวก เชน ไดรับคําชม หรือไดรับรางวัลตางๆ พฤติกรรม นั้นจะมีโอกาสแสดง
ออกมาอีก แตถาพฤติกรรมใดท่ีแสดงออกแลวไดรับผลทางลบ เชน ถูกตําหนิ หรือเกิดความเสียหายตางๆ              
ก็เปนไปไดมาก ท่ีจะไมแสดงพฤติกรรมนั้นอีก ดังนั้นทฤษฎีเสริมแรงจึงสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหาร

บุคลากรในองคกรได โดยแนวทางสูการประยุกตใชในองคกร (กฤษติญา มูลศรี, 2558: 88) ไดแก 
1. การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) เม่ือองคกรทุกองคกรตองการให

พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีดีตามท่ีองคกรตองการ เชน ตองการใหพนักงานมีความตั้งใจ ทุมเททํางาน ตองการ

ใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน ตองการใหพนักงานผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ องคกรตอง
กําหนดการเสริมแรงทางบวก เชน การใหรางวัล การใหคําชมเชย การใหเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การให
สวัสดิการตางๆ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนตัวกระตุนในเชิงบวก ใหพนักงานปฏิบัติตนหรือแสดงออกในเชิงบวก 

2. การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) ในขณะเดียวกันองคกรสามารถ
กําหนด การเสริมแรงทางลบ เชน กําหนดกฎระเบียบ การสรางเง่ือนไขในการปฏิบัติงานรวมกัน การกําหนด
โทษ ลวงหนา เปนตน ซ่ึงเปนการเสริมแรงทางลบเพ่ือกําหนดพฤติกรรมหรือการแสดงออกของพนักงาน ตามท่ี

องคกรตองการ  
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3. การลงโทษ (punishment) เปนวิธีการกําหนดพฤติกรรมของพนักงานในองคกรอีก
วิธีหนึ่งดวยการลงโทษ เพ่ือไมใหพนักงานมีพฤติกรรมเชนนี้อีก เชน เม่ือพนักงานมาทํางานสาย ซ่ึงผิดเง่ือนไข
หรือขอกําหนดท่ีตกลงกันไว ก็จะมีการหักเงินเดือนพนักงาน หรือถูกระงับสิทธิประโยชนบางอยาง หรือถูกวา

กลาวตักเตือน ซ่ึงถือเปนการระงับพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมท่ีพนักงานอาจจะปฏิบัติอีกในอนาคต เปนตน 
  และงานวิจัย ของ Nguyen, Mai & Nguyen (2014) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคกรของพนักงานกรณีศึกษาพนักงานธนาคารในโฮจิมิน ประเทศเวียดนาม กลุมตัวอยางจํานวนท้ังสิ้น 201 

คน โดยใชการวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิง
บวกตอความผูกพันองคกร โดยปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบริหาร 
สภาพแวดลอมและเง่ือนไขในการทํางาน การพัฒนาอาชีพ และทีมทํางาน และงานวิจัยของ Mohammed & 

Eleswed (2013) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาในราชอาณาจักร
บาหเรน (Bahrain) โดยศึกษาจากพนักงานของสถาบันการเงินภาคเอกชน จํานวน 334 คน ใชสถิติทดสอบ
ความสัมพันธ (Correlation) พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ รวมถึงงานวิจัยของ Abdllah & Ramay (2012) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารในประเทศปากีสถาน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากพนักงานของธนาคารจํานวน 215 คน 
สถิติท่ีใชวิเคราะหคือ Structural Equation Model (SEM) พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลสูง

ท่ีสุดตอความผูกพันตอองคกร (.72) และลําดับตอมาคือ สภาพแวดลอมของงาน (.69), ความปลอดภัยในงาน            
(.68), และความพอใจในคาตอบแทน (.54) 

 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรสําหรับการวิจัย ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ คือ คาตอบแทนและความกาวหนา ความสัมพันธกับผูอ่ืน สภาพการทํางาน ตัวแปรสื่อกลางคือ 
ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรตามคือ ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงแสดงเปนกรอบการวิจัย ไดดังภาพท่ี 1 
และมีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 H1:  ผลประโยชนตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 H2:  ความสัมพันธกับผูอ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 H3:  สภาพการทํางานมีอิทธิพลเชิงทางตรงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

 H4:  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันองคกร 

 
 

 
 
 

 
 

ความพึงพอใจใน                   

การทาํงาน 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ผลประโยชน์ตอบแทน 

สภาพการทาํงาน 

H1 

H2 

H3 

H4 

ภาพท่ี 1   กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4.  วิธีดําเนินการวิจัย 
4.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

          ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานในองคกรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตจังหวัด
เพชรบูรณ จํานวน 71,349 คน (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557) 

        กลุมตัวอยาง ในการวิจัย คือ พนักงานในองคกรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต จังหวัด
เพชรบูรณ ขนาดของกลุมตัวอยางจากการคํานวณโดยใชสูตรของ Yamane (1973) คือ 398 ตัวอยาง                   
หากกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยวิธีของเครจซ่ี และ มอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970) จากตาราง

จํานวนกลุมตัวอยาง ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 382 ตัวอยาง แตหากคํานึงถึง
ความเหมาะสมในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ซ่ึง Hair, et al (2010); กัลยา วานิชยบัญชา (2556) 
กลาววา ขนาดตัวอยางที่เหมาะสมในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ควรมีขนาดตัวอยางระหวาง 10 – 20 เทา 

ของจํานวนพารามิเตอรในงานวิจัยนั้นๆ และนงลักษณ วิรัชชัย (2542) กลาวถึงการกําหนดอัตราสวนระหวาง
จํานวนตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรวาควรจะเปน 20 ตอ 1 ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ จํานวนพารามิเตอรใน
แบบจําลองจํานวน 52 พารามิเตอร จํานวนขนาดตัวอยางท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอยางนอย              

10 x 52 = 520 ถึง 20 x 52 = 1,040 ท้ังนี้งานวิจัยนี้กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 550 ตัวอยาง ซ่ึงมี
จํานวนเพียงพอตามเง่ือนไขของการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง รวมถึงมีจํานวนมากกวาขนาดของกลุม
ตัวอยางข้ันต่ําท่ีไดจากการคํานวณดวยสูตรของ Yamane (1973) และเปดตารางของเครจซ่ี และ มอรแกน 

(Krejcie and Morgan, 1970) ณ ระดับความเชื่อม่ันท่ี 95 % 
 เทคนิคการสุมตัวอยางในการวิจัย ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางท่ีไมใชความนาจะเปน (Non Probability 
Sampling) และในการวิจัยครั้งนี้ การตอบแบบสอบถามตองไดรับความยินยอมจากผูตอบแบบสอบถาม จึงใช

การสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)  
4.2  เครื่องมือและการพัฒนาเครื่องมือการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดยสรางข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ แบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม                         

ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาท่ีทํางานใน

องคกรแหงนี้  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบไปดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอ และขอคําถามในสวนนี้เปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับตามวิธีของลิเคิรท (Likert) 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอม โดยคําถามในสวนนี้เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับตามวิธีของลิเคิรท 

(Likert) 
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 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) ผูวิจัย 
พัฒนาแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร โดยนําแนวคิดและแปลจากแบบสอบถามในงานวิจัยของ  
Allen et al. (1993); David, (2015); Nguyen, Mai & Nguyen, (2014) มาปรับใชใหมีความเหมาะสมตอการ

วิจัยในครั้งนี้ โดยแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีจํานวนท้ังสิ้น 21 ขอคําถาม โดย
แบงออกเปน ขอคําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรดานอารมณ จํานวน 7 ขอ ขอคําถามเก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยู จํานวน 7 ขอ และขอคําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน

ทางสังคม จํานวน 7 ขอ และลักษณะคําตอบเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามเทคนิคการวัดของลิ
เคิรท (Likert Type Scale)  

 ท้ังนี้ เครื่องมือท่ีใชไดหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคการวิจัย 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน ผลการตรวจดัชนีความสอดคลอง
ผานเกณฑทุกขอคําถาม โดยมีคาคะแนนอยูระหวาง 0.60 – 1 คะแนน และทดลองใชแบบสอบถาม (Try Out) 
จํานวน 30 ตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alpha 

coefficient) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .932 ซ่ึงอยูในระดับสูง  
4.3  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยการหาคารอยละ (percentage)  

 วิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation 
Model: SEM)   

 

5.  ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 55.1 

เพศชาย คิดเปนรอยละ 44.9 และมีอายุชวง 21-30 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 49.1 รองลงมา คือ อายุชวง 
31-40 ป คิดเปนรอยละ 25.5 อายุชวง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 10.7 อายุต่ํากวา 20 ป คิดเปนรอยละ 9.6 
และอายุมากกวา 51 ป คิดเปนรอยละ 5.1 ตามลําดับ สถานภาพสมรสมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 55.1 

รองลงมาคือ โสด คิดเปนรอยละ 40 แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 2.5 และหยาราง/หมาย คิดเปนรอยละ 2.4 
ตามลําดับ มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทาประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 22.4 มัธยมตอนปลาย คิดเปน
รอยละ 21.6  มัธยมตอนตน คิดเปนรอยละ 20 ปริญญาตรี 18.4 และอนุปริญญา/ปวส. คิดเปน รอยละ 17.6 

ตามลําดับ มีตําแหนงพนักงานมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 81.1 หัวหนางาน คิดเปนรอยละ 10.2 ผูจัดการ คิด
เปนรอยละ 8.7 ตามลําดับ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากท่ีสุดอยูในระหวาง 10,000 – 15,000 บาท คิดเปนรอย
ละ 50.7 รองลงมาคือ รายไดต่ํากวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 36.4 รายไดระหวาง 15,001 – 20,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 6.2 รายไดระหวาง 20,001 – 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 2.9 รายไดมากกวา 30,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 2.5 และมีรายไดระหวาง 25,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 1.3 และกลุมตัวอยางทํางาน
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ในองคกรระยะเวลา 2-4 ป คิดเปนรอยละ 25.5 รองลงมาคือ ระยะเวลา 1-2 ป คิดเปนรอยละ 21.9 ต่ํากวา 1 

ป คิดเปนรอยละ 19.1 ระยะเวลา 4-6 ป คิดเปนรอยละ 16.4 มากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 8.7 ระยะเวลา 6-
8 ป คิดเปนรอยละ 5.5 และระยะเวลา 8-10 ป คิดเปนรอยละ 2.9 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวา 

องคประกอบดานสิ่งแวดลอม พนักงานพึงพอใจตอสถานท่ีทํางานมีความปลอดภัยและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
เปนอันดับท่ี 1 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 อันดับท่ี 2 คือ ระบบสวัสดิการและเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และอันดับท่ี 3 คือ เพ่ือนรวมงานเปนมิตรและชวยเหลือเก้ือกูลกันท้ังเรื่องงานและเรื่อง

สวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ตามลําดับ ในสวนขององคประกอบสวนบุคคล พนักงานพึงพอใจตองานท่ีทํา
อยูตรงกับความสนใจเปนอันดับท่ี 1 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 อันดับท่ี 2 คือ งานท่ีทําไดใชความรู ความสามารถ
ในการทํางานอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 และอันดับท่ี 3 คือ สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดสําเร็จโดย

ไมรูสึกยากลําบาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ตามลําดับ 
ผลการวิเคราะหขอมูลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวา รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ท่ีไดรับการพัฒนาข้ึน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ เนื่องจาก ความกลมกลืนของโมเดลแบบขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม พบวา สัดสวนคาสถิติไคส
แควร/คาชั้นแหงความเปนอิสระ (χ2 /df)  หรือ ดัชนี CMIN/DF เทากับ 2.955 โดยมีคานอยกวา 3 ซ่ึงเปน

ผานหลักเกณฑพิจารณาท่ีไดกําหนดไว เม่ือพิจารณาถึงดัชนีตัวอ่ืนตามกลุมท่ีไดกําหนดไวท่ีระดับมากกวา หรือ
เทากับ 0.90 พบวา ดัชนีทุกตัว ไดแก GFI=0.980, AGFI=0.932, NFI=0.970, TLI=0.941, IFI=0.980, 
CFI=0.979 ตามลําดับ ซ่ึงผานเกณฑพิจารณา สวนดัชนีท่ีกําหนดไวท่ีระดับนอยกวา 0.05 พบวา คาดัชนี RMR 

=0.016, RMSEA =0.060 ก็ผานเกณฑการพิจารณาท่ีกําหนดไวเชนกัน รวมถึง ดัชนีประเมินความกลมกลืน
ของโมเดลดวยความเพียงพอของขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับ Hoelter > 200 พบวา คาดัชนี Hoelter = 285 
ดังผลสรุปตามตารางท่ี 1 โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (R2) เทากับ 0.617 หรือคิดเปน รอยละ 61.7 

ซ่ึงผานเกณฑพิจารณาท่ีมีคารอยละ 40 ข้ึนไป ท้ังนี้ สามารถนําเสนอรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีไดรับการ
พัฒนาข้ึนอยางเหมาะสมไดดังภาพท่ี 2 ดังนั้นจึงสรุปไดวา โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ท่ีไดพัฒนาข้ึนมีความกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ  
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*p < .05, **p < .01, ***p < .001, 
 
ภาพท่ี 2  ผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม (หลังปรับโมเดล) 
 
Table 1:  Summary of Goodness-of-fit Indices for SEM 

Indicators Criterion SEM: Results 

Relative Chi-square : CMIN/DF < 3  2.955 

GFI > 0.90  0.980 

AGFI ≥ 0.90  0.932 

NFI ≥ 0.90  0.970 

TLI ≥ 0.90  0.941 

IFI > 0.90  0.980 

CFI > 0.90  0.979 

HOELTER > 200  285 

RMR < 0.05  0.016 

RMSEA < 0.05  0.060 

Summary: all values met the criteria for acceptable model fit 
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 สําหรับการพิจารณาอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม โมเดลโครงสราง พบ อิทธิพลของเสนทางของโมเดลดังนี้ ตัวแปรแฝงปจจัยดาน
ผลประโยชนตอบแทน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรแฝงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.521) ตัวแปรแฝงปจจัยดานความสัมพันธกับผูอ่ืน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัว

แปรแฝงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.978) ตัวแปรแฝง
ปจจัยดานสภาพการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรแฝงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.548) และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัว

แปรแฝงความผูกพันตอองคกร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.785) 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ไดตั้งสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงสามารถสรุปผลการทดสอบ ตามตารางท่ี 2 โดยมีราย 
ละเอียดดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ผลประโยชนตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผลประโยชนตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงาน (p<0.05) โดยมีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงใหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient= 

0.521; DE= 0.521) นั่นคือ ถาหากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผลประโยชนตอบแทนท่ีดีจะสงผลให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน สรุปไดวา ผลประโยชนตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สมมติฐานท่ี 2 ความสัมพันธกับผูอื่นมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสัมพันธกับผูอ่ืนมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงาน (p<0.05) โดยมีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงใหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient= 

0.978; DE= 0.978) นั่นคือ ถาหากพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีความสัมพันธท่ีดีกับ
ผูอ่ืน ยอมสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานดวย สรุปไดวา ความสัมพันธกับผูอ่ืนมีอิทธิพลเชิง
บวกตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 สมมติฐานท่ี 3 สภาพการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน (p<0.05) โดยมีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงใหคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient= 0.548 

; DE= 0.548) นั่นคือ ถาหากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีสภาพการทํางานท่ีดีจะสงผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงาน สรุปไดวา สภาพการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 สมมติฐานท่ี 4  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคกร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงตอความ
ผูกพันองคกร (p<0.05) โดยมีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient = 0.785; 

DE = 0.785) นั่นคือ ถาหากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
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พนักงานจะมีความผูกพันองคกรดวย สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ความผูกพันองคกร จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

Table 2:  Results of hypothesis testing 

 
Hypothesis 

 
direct effect 

 (DE) 

 
Results 

H: 1 benefits have direct influenced to the job    

      satisfaction 
      structural paths 
      benefits            job satisfaction                  

 

0.521 

 

supported 

H: 2 relationship with others have direct influenced to  
      the job satisfaction 
      structural paths 

      relationship with others          job satisfaction                  

 
0.978 

 
supported 

H: 3 working conditions have direct influenced to the   

      job satisfaction 
      structural paths 
      working conditions            job satisfaction                  

 

0.548 

 

supported 

H: 4 the job satisfaction have direct influenced to the  
       organization commitment 
       structural paths 

       job satisfaction            organization commitment          

 
0.785 

 
supported 

 

6.  สรุปและขอเสนอแนะ 
 รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ท่ีไดรับการพัฒนาข้ึน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจาก ความกลมกลืนของ

โมเดลแบบขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม พบวา สัดสวนคาสถิติไคสแควร/คาชั้นแหงความเปนอิสระ (χ2 /df) 
หรือ ดัชนี CMIN/DF เทากับ 2.955 โดยมีคานอยกวา 3 ซ่ึงเปนผานหลักเกณฑพิจารณาท่ีไดกําหนดไว เม่ือ
พิจารณาถึงดัชนีตัวอ่ืนตามกลุมท่ีไดกําหนดไวท่ีระดับมากกวา หรือเทากับ 0.90 พบวา ดัชนีทุกตัว ไดแก 

GFI=0.980, AGFI=0.932, NFI=0.970, TLI=0.941, IFI=0.980, CFI=0.979 ตามลําดับ ซ่ึงผานเกณฑพิจารณา 
สวนดัชนีท่ีกําหนดไวท่ีระดับนอยกวา 0.05 พบวา คาดัชนี RMR =0.016, RMSEA =0.060 ก็ผานเกณฑการ
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พิจารณาท่ีกําหนดไวเชนกัน รวมถึง ดัชนีประเมินความกลมกลืนของโมเดลดวยความเพียงพอของขนาดกลุม

ตัวอยางท่ีระดับ Hoelter>200 พบวา คาดัชนี Hoelter = 285 โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณกําลังสอง (R2) 
เทากับ 0.617 หรือคิดเปนรอยละ 61.7 ซ่ึงผานเกณฑพิจารณาท่ีมีคารอยละ 40 ข้ึนไป และพบอิทธิพลของ
เสนทางของโมเดลดังนี้ ตัวแปรแฝงปจจัยดานผลประโยชนตอบแทน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรแฝงปจจัย

ดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.521) ตัวแปรแฝงปจจัยดาน
ความสัมพันธกับผูอ่ืน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรแฝงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.978) ตัวแปรแฝงปจจัยดานสภาพการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปร

แฝงปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001 (DE= 0.548) และปจจัยดานความ
พึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคกร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.001 (DE= 0.785) สอดคลองกับงานวิจัยของ เหงียวน ใหม และเหงียวน (Nguyen, Mai & Nguyen, 2014)     

ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานกรณีศึกษาพนักงานธนาคารในโฮจิมิน ประเทศ
เวียดนาม ท่ีพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคกร โดยปจจัยท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานไดแก ความสัมพันธกับผูบริหาร สภาพแวดลอมและเง่ือนไขในการทํางาน การพัฒนา

อาชีพ และทีมทํางาน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ Mohammed & Eleswed (2013) ศึกษาความพึง
พอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาในราชอาณาจักรบาหเรน (Bahrain) พบวาความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และผลการวิจัยนี้

สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ เฮรซเบิรก (อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, 277-278) กลาวคือ 
ความสัมพันธกับผูอ่ืน สภาพการทํางาน เงินเดือน และความกาวหนาในการทํางาน เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน และสอดคลองกับทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร ท่ีกลาววา มนุษยมีความตองการ

ผูกพันทางสังคม และความกาวหนาเติบโต ดังนั้นจึงสามารถยืนยันไดวา ตัวแปรดานความสัมพันธกับผูอ่ืน 
สภาพการทํางาน ผลประโยชนตอบแทน มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และความพึง
พอใจในการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

ผลการวิจัยนี้ สามารถนําไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารหรือผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ในการวางแผนกลยุทธสรางความผูกพันองคกรของพนักงาน โดยงานวิจัยนี้ชี้ใหเห็นวา ปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานเปนอันดับท่ี 1 คือ ความสัมพันธกับผูอ่ืน (Re) ซ่ึงไดแก ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและกลุมทีมงาน ดังนั้นผูบริหารหรือผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมุงพัฒนาและสรางความสัมพันธท่ีดีกับพนักงาน โดยการดูแล เอาใจใส ใหความ
ชวยเหลือเม่ือพนักงานไดรับความเดือดรอนท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว และใหความเปนธรรมตอพนักงานโดย

เทาเทียมกัน ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ และมีความเปนกันเองกับพนักงาน รวมถึง
สงเสริมความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางเพ่ือนรวมงานและกลุมทีมงานของพนักงาน โดยการสรางคานิยมให
พนักงานรวมมือกัน เก้ือกูล มีน้ําใจตอกัน สามัคคีกัน ชวยเหลือกันเม่ือเกิดความเดือดรอน ไมสนับสนุนความ

ขัดแยง การแบงพรรคแบงพวก เปนตน  และปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานอันดับท่ี 2 
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รองลงมา คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน (En) ผูบริหารหรือผูประกอบการ ควรจัดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดี อันเปนการสงเสริมสุขภาพ ความปลอดภัย เชน สถานท่ีทํางานหรือหองทํางาน มีแสงสวางท่ีเพียงพอ 
มีอุณหภูมิท่ีเหมาะสม อากาศถายเท เปนตน และสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน ความพึงพอใจในการ

ทํางานใหกับพนักงาน โดยจัดเครื่องมือ อุปกรณในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เปน
ตน และผลประโยชนตอบแทน (Be) มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม รองลงมาเปนอันดับท่ี 3 ซ่ึงผูประกอบการควรกําหนดผลตอบแทนแกพนักงานอยางเหมาะสม และ

ยุติธรรม อันเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานทํางานใหกับพนักงาน และนําไปสูความผูกพันตอองคกร
ตอไป ท้ังนี้ปจจัยดังกลาวขางตนเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และ
เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานจะสงผลใหพนักงานเต็มใจ ทุมเท และมุงม่ันทํางานอยางเต็มศักยภาพ

และคงอยูกับองคกรหรือเรียกวาผูกพันตอองคกรตอไป 
ขอเสนอแนะในการวิจัยในครั้งตอไป ควรทําการวิจัยศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติม ท่ีสงผลตอความพึงพอใจ

และความผูกพันตอองคกร ท้ังนี้เพ่ือดึงดูดใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ ใหคงอยูกับองคกรตลอดไป และ

พนักงานทํางานอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน ทุมเททํางานอยางเต็มศักยภาพ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุดตอองคกรตอไป 
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