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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน ระดับปฏิบัติการที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
การท างาน 2) เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
200 ชุด โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความถี่ และค่าร้อยละ  
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายน ามาอธิบายปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความพึงพอใจ ความผูกพันขององค์กรและประสิทธิภาพ
การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Linear Regression Analysis) มาทดสอบค่า
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจทั้ง 7 ด้าน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนปัจจัยความผูกพันทั้ง 3 ด้าน มี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก และในส่วนปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานทั้ง 3 ด้าน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ปัจจัยความพึง
พอใจ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการยอมรับนับถือ และด้านค่าตอบแทน ส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไปในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 ในส่วนปัจจัยความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านความมั่นคง
ในงาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไปในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 และในส่วน
ความผูกพัน ด้านพฤติกรรมและด้านความถูกต้องจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไปในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 
ค าส าคัญ : ความพึงพอใจ , ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
ABSTRACT 

The objectives of this study studying 1) the job satisfaction of employees that have an effect on the job 
performance effectiveness studying the employee engagement that affects the job performance effectiveness a 
sample of 200 cases was drawn from employees and this study was gathered data by using questionnaires. The major 
tools used in the analysis are means, standard deviations, frequency, percentages, and linear regression analysis which 
are used to determine personal factors, satisfaction factors, employee engagement, and job performance from 
respondents. The satisfaction level of using linear regression analysis was statistically significant at 0.05 levels. 
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The experiment showed that 7 satisfaction factors had overall satisfaction in moderate level. 3 employee 
engagement factors and 3 job performance factors had overall satisfaction in high level. The experiment revealed that 
the achievement, recognition and compensation had effected to the employee engagement. Job satisfaction, 
achievement, and job security had effected to the job performance. Employee engagement, behavior, and accuracy 
also had effected to the job performance. This study concluded that it had an effect to employees in the same trend 
with statistically data of significant level 0.05. 
Keywords : Job Satisfaction, Job Performance 
 
1. บทน า 
 สังคมเมืองและภาคอุตสาหกรรมไทยในปัจจุบัน ยังมี
จุดอ่อนด้านผลิตภาพจากสาเหตุหลายประการ ทั้งผลิตภาพ
แรงงาน  โครงสร้างทางเทคโนโลยี และนวัตกรรม จ าเป็นต้อง
แก้ไขด้วยการเพิ่มผลิตภาพ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน
ประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม เพื่อความ
ยั่งยืนที่แท้จริง ในขณะที่สินค้าที่ใช้แรงงานคน ประเทศไทย
ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ การขาดแคลนวัตถุดิบ
และการเพิ่มขีดความสามารถทางเทคโนโลยีส่ งผลให้ขีด
ความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรมไทยเริ่มลดลง 
(ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) 
 ภาคอุตสาหกรรมเป็นภาคเศรษฐกิจที่มีบทบาทส าคัญ
ต่อการพัฒนาประเทศ โดยสัดส่วนมูลค่าผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
(ภาคการผลิต) ต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศทั้งหมด 
(GDP) และมูลค่าการส่งออกสินค้าอุตสาหกรรมต่อมูลค่าส่งออก
รวมของประเทศ ปี  2557 อยู่ที่ ร้อยละ 37.41และ 84.72 
ตามล าดับ ในด้านอัตราการขยายตัวของปัจจัยการผลิต ได้แก่ 
แรงงาน ท่ีดิน ทุน และผลิตภาพการผลิตรวม (Total Factor 
Productivity : TFP) มีผลต่ออัตราการขยายตัวของ GDP ซึ่ง
จากข้อมูลของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่ งชาติ  (สศช.) พบว่าในช่วงหลั งวิกฤตเศรษฐกิจ  
(ปี 2542-2550) และช่วงเฉลี่ยแผน 10 (ปี 2550-2554) ผลิต
ภาพการผลิตรวมลดลงส่งผลกระทบต่ออัตราการขยายตัวของ 
GDP อย่างมาก หากพิจารณาทางด้านผลิตภาพการผลิตรวมของ
ภาคอุตสาหกรรมแล้วจะพบว่ามีแนวโน้มการขยายตัวท่ีลดลง 
เนื่องจากใช้ปัจจัยการผลิตโดยรวมอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์จุดอ่อนของภาคอุตสาหกรรมไทย
จากผลการประเมินของ International Institute for Management 
Development (IMD) ที่พบว่า ประสิทธิภาพของภาคธุรกิจ 
โดยเฉพาะในด้านผลิตภาพ (Productivity) ยังเป็นจุดอ่อนที่
ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย 

 หากพิ จารณ าการจั ดอั นดั บความสามารถใน 
การแข่งขันของประเทศไทยโดย IMD ตลอดระยะเวลา 10 ปีที่
ผ่านมา (2548-2558) อันดับผลิตภาพของประเทศไทยโดย
ภาพรวมจะอยู่ในต าแหน่งช่วง 50-56 ส าหรับการจัดอันดับผลิต
ภาพในปี 2558 ผลิตภาพภาคเกษตรอยู่อันดับที่ 58 จากการจัด
อันดับทั้ งหมด 61 ประเทศ โดยผลิตภาพภาคบริการและ
ภาคอุตสาหกรรม อยู่อันดับที่ 53 และ 51 ตามล าดับ และพบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมของไทยหลายด้านยังอยู่
ในอันดับต่ า เช่น ประสิทธิภาพของภาคธุรกิจ โดยเฉพาะในด้าน
ผลิ ตภ าพ  (Productivity) โค รงส ร้ างพื้ น ฐาน ท างด้ าน
วิทยาศาสตร์ ตลอดจนโครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยี 
ศักยภาพด้านการศึกษา รวมถึงประสิทธิภาพของภาครัฐในด้าน
การบริหารและด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินธุรกิจ 
 สภาพการแข่งขันโดยรวมของภาคอุตสาหกรรมยังไม่มี
ประสิทธิภาพ เนื่ องจากการพัฒนาที่ ผ่ านมายั งไม่ ได้ ให้
ความส าคัญกับการเพิ่มผลิตภาพการผลิต (Productivity) เพื่อ
สร้างความเข้มแข็งภายในกลุ่มอุตสาหกรรมจึงส่งผลให้โครงสร้าง
การผลิตของอุตสาหกรรมไทยขาดความสมดุลและขาดภูมิคุ้มกัน
ที่ดี โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 บ่งช้ี
ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาอุตสาหกรรมของ
ไทย ในด้านผลิตภาพ (Productivity) คือ โครงสร้างก าลังคน
และผลิตภาพแรงงาน (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม, 2558) 
 ผลิตภาพแรงงาน คือ ความสามารถในการท างานที่
สามารถพัฒนาหรือเพิ่ มศักยภาพให้สูงขึ้นได้หลายวิธี เช่น  
การปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานโดยให้แรงงานท างานกับ
เครื่องจักรมากขึ้น การฝึกอบรมแรงงานทั้งก่อนหรือขณะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้มีความเข้าใจและมีทักษะที่ถูกต้องการส่งเสริม
ให้แรงงานมีการศึกษาสูงขึ้นการปรับปรุงวิธีการบริหารจัดการ 
ธุรกิจและอุตสาหกรรมให้มีประสิทธิภาพ หลังจากแรงงานได้
ผ่านกระบวนการพัฒนาผลิตภาพแรงงาน ท าให้แรงงาน  
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มีความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการได้เพิ่มขึ้น ซึ่ง
หมายถึง ท าให้การผลิตนั้นผลิตด้วยต้นทุนที่ลดลง (ศศิวิมล 
ตันติวุฒ,ิ 2558) 
 ด้วยเหตุนี้แรงงานจัดเป็นทรัพยากรที่มี ค่าและไม่
สามารถประเมินค่าเป็นตัวเงินได้เห็นได้จากการที่รัฐบาลได้ให้
ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ โดยบรรจุไว้ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 พ.ศ. 2540 – 2554  ซึ่ง
วัตถุประสงค์และเป้าหมายหลัก ได้แก่ การเสริมสร้าง ศักยภาพ
ของคนทั้ งในด้ านร่างกายจิตใจและสติปัญญามีความรู้ 
ความสามารถและทักษะในการประกอบอาชีพ และความรู้
พื้ นฐานให้แก่แรงงานในสถานประกอบการ ประกอบกับ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ซึ่งมีผลบังคับใช้ในวันท่ี 19 
สิงหาคม 2541 นั้นได้มีการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมจากกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานฉบับเดิมเพื่อให้เกิดความเหมาะสมต่อการจ้าง
งาน เพราะผู้ใช้แรงงานถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ผู้บริหารจึง
ควรมุ่ งเน้นและให้ความส าคัญ ต่อทรัพยากรพื้นฐานของ 
การบริหาร ซึ่ งเรียกว่า 4M’s ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์  และเทคนิควิธีการในการบริหารจัดการ  นอกจากนี้ยัง
รวมไปถึงสภาพแวดล้อมต่างๆด้วย และข้อมูลสารสนเทศ ดังนั้น
ที่กล่าวมานี้นับว่า “คน” เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมาก
ที่สุด ดังนั้นผู้บริหารกิจการทุกคนจะต้องตระหนักและถือว่าเป็น
ภารกิจส าคัญที่จะต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด แรงงาน ที่
มีประสิทธิภาพสู งสุด (ส านั กงานคณะกรรมการพัฒนา 
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ[สคช.], 2554 ) 
 จากผลกระทบของการความรู้สึกหรือเจตคติของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม มีผลอย่างมาก
ทั้งต่อการด าเนินงานธุรกิจขององค์การ การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการจึงเป็น
เรื่องน่าสนใจอย่างยิ่ง โดยศึกษาจากพนักงานระดับปฏิบัติ  
ในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นโรงงานอุตสาหกรรม 
การผลิตขนาดใหญ่ และใช้แรงงานคนในการผลิตสินค้าเป็น
จ านวนมาก ซึ่งพนักงานผลิตเหล่านี้เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญที่
จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ จึงควรศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่ง 
Herzberg ได้น าเอาทฤษฎีสองปัจจัย มาใช้ โดยเช่ือว่า แรงจูงใจ
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
โดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะ
สามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่างๆได้ แต่จะไม่สามารถสร้าง
ความพึงพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้างให้

เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ  
ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และ 
ปัจจัยที่ ใช้จูงใจได้  (ของงานที่ท า) ทั้ งสองอย่ างพร้อมกัน  
(ธีระศักดิ์ กาบรรณารักษ์, 2552) 
 ในการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจของ
พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน ส่วนใหญ่ 
พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความพึงพอใจในด้านสภาพ
การท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านลักษณะของ
งาน และด้านชีวิตส่วนตัว หากองค์กรยังไม่สามารถท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นได้ พนักงานจะรู้สึกไม่อยาก
ท างานอยู่ในองค์กร (ศิริกาญจน์  อาก๊ะ, 2555)  
 นอกจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนแล้ว ปัจจัยส่วน
บุคคลก็มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายผลิต เช่น เพศ
ชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจ 
ในงานแตกต่างกันในด้านของนโยบายและการปฏิบัติ พนักงาน
ในฝ่ายผลิตที่มีอายุ  ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน แต่สถานภาพที่แตกต่างกันจะ
มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน ส่วน
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ในด้านของความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน พบว่า อายุงานของพนักงานในฝ่ายผลิตที่
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกัน ส่วนภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยความพึงพอใจในงานแตกต่างกันในด้านของสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ตอบแทน (สุรีรัตน์  จิตเพิ่มสุข, 2554) 
 การศึกษาปัจจัยในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีผลกระทบ
ต่ อความพึ งพอใจของพนั กงานระดั บปฏิ บั ติ การ ซึ่ ง
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ต้องอยู่กับฝุ่นละออง เศษฝุ่น
เหล็ก สารเคมี เครื่องจักร และมลภาวะซึ่งก่อให้เกิดอันตรายต่อ
สุขภาพ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่อาจส่งผลให้
เกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งเป็นสาเหตุให้คุณภาพงาน 
หรือสุขภาพอนามัยของพนักงานไม่ดีและท าให้เกิดความไม่
พอใจและเกิดการลาออกของพนักงาน การศึกษาครั้งนี้ เพื่อ
ต้องการทราบถึงความพึงพอใจและความผูกพันที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
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2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน ระดับ
ปฏิบัติการที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน 
 2.2เพื่ อศึกษาความผูกพันของพนักงานที่ ส่ งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 
3. สมมติฐานการวจิัย 
 3.1 ความพึงพอใจในด้านต่างๆ มีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.1.1 ความส าเร็ จในงานมี ผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.1.2 การยอมรั บนั บถื อมี ผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.1.3 ความก้าวหน้ าในงานมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.1.4 ค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.1.5 เพื่อนร่วมงานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.1.6 สวัสดิการมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.1.7 ความมั่นคงในการท างานมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานหรือความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.2 ความผูกพันขององค์กรในด้านต่าง ๆ มีผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.2.1 ความผูกพันขององค์กรด้านทัศนคติมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.2.2 ความผูกพันขององค์กรด้านพฤติกรรมมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 3.2.3 ความผูกพันขององค์กรด้านความถูกต้องมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

4. ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ จ านวนพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอาหาร ต าบลมหาชัย 
จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 331 คน ข้อมูลจากส านักงานใหญ่
และสาขาที่ อยู่ ในการควบคุมดูแลรับผิดชอบของบริษัท 
ช่วงเวลาที่ท าการส ารวจ คือ มีนาคม 2560  
 
5. นิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัย 
 5.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานฝ่าย
ผลิต และพนักงานระดับ เจ้ าหน้ าที่ ออฟฟิ ต ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอาหาร ต าบลมหาชัย จังหวัดสมุทรสาคร 
 5.2 ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่มีต่องานที่ปฏิบัติ 
 5.3 ความส าเร็จในงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจใน
งานของตน เมื่อประสบความส าเร็จในการท างาน โดยลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเอง และรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในงาน 
แล้วจะท าให้ชีวิตตนเองและการท างานดีขึ้น 
 5.4 การยอมรับนับถือ หมายถึง องค์กร ผู้บังคับ 
บัญชา และเพื่อนร่วมงาน ให้ความเช่ือใจและยอมรับนับถือใน
ความสามารถของตั วพนั กงาน และพร้ อมยิ นดี รั บฟั ง
ข้อเสนอแนะต่างๆของพนักงาน เพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนา
งานในองค์กร 
 5.5 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง องค์กรมีการ
สนับสนุนให้พนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ กล้าแสดงออก 
และมีความคิดสร้างสรรค์ เจริญก้าวหน้าในอาชีพการท างาน
อย่างยุติธรรม 
 5.6 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับโดยถือจากเกณฑ์การจ่ายเงินตามระยะเวลาการท างาน  
หรือตามปริมาณงาน  เช่น  เป็นรายวัน  รายช่ัวโมง  หรือเป็น
รายช้ินงาน  ผู้ได้รับค่าจ้างจะเป็นคนงาน  หรือพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานในโรงงาน 
 5.7 เพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลที่ท างานในระดับ
เดียวกัน มีฐานะต าแหน่งหรือหน้าที่การงานอย่างเดียวกัน 
ท างานในแผนกเดียวกันและท างานเหมือนกันนั่นเอง อยู่ใน
องค์การหรือหน่วยงานเดียวกัน 
 5.8 สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่
องค์การจัดให้มีขึ้นเพื่อให้พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การนั้นๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความ
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มั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือ
ได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับ
อยู่เป็นประจ า  
 5.9 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การท างานที่
ท าให้รู้สึกมั่นคง อาชีพการท างานท าให้สามารถด ารงชีวิตได้
อย่างสบาย ความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน และ
การปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรมและซื่อสัตย์ 
 5.10 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่ต้องการท างานในองค์กร โดยองค์กรสร้างเสริมให้
บุคลากรภายในองค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาองค์กร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายทีไ่ด้ตั้งไว้ร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์กร 
 5.10.1 ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึก ความ
คิดเห็น และข้อเสนอแนะที่บุคคล มีต่อองค์กร ซึ่งมีอยู่ในเฉพาะ
คนนั้น ขึ้นกับ สิ่งแวดล้อมแสดงออกเป็นพฤติกรรม ซึ่งเป็นไปได้
ใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบหรือพึงพอใจ และลักษณะความ
ไม่พอใจ เกลียดชัง ไม่อยากใกล้สิ่งนั้น 
 5.10.2 พฤติกรรม หมายถึง ความผูกพันและ
กิริยาท่าทางของบุคคลที่แสดงออกในสถานการณ์ใดสถานการณ์
หนึ่งโดยที่ผู้อื่นสามารถสังเกตได้ เป็นการแสดงออกที่ตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้า ไม่ว่าจะตั้งใจหรือไม่ได้ตั้งใจก็ตาม 
 5.10.3 ความถูกต้อง หมายถึง ความจงรักภักดี
และความเต็มใจที่บุคคลท าให้เพื่อองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจาก
กฎเกณฑ์ข้อบังคับภายในองค์กรนั้นๆ เช่น ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร การขยันหมั่นเพียรในการท างาน  การไม่ผิดกฎระเบียบ
ภายในองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรคือครอบครัว เป็นต้น 
 5.11 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ
ท างานให้เสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังงานน้อยที่สุด บุคลากรที่
มี ประสิ ทธิภาพในการท างาน เป็ นบุ คลากรที่ ตั้ งใจใน 
การปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  โดยใช้กลวิธีหรือเทคนิค 
การท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่
น่าพอใจโดยสิ้นเปลือง ต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย
ที่สุด 
 5.11.1 ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง การปฏิบัติ
หน้าที่การงานและท างานด้วยความขยัน มุ่งมั่น ตั้งใจให้ส าเร็จ
ด้วยความมานะอดทน  
 5.11.2 ความรับผิดชอบ หมายถึง การยอมรับผล
ที่เกิดจากการกระท าใดๆทั้งที่ตนเองกระท าหรือผู้อื่นกระท าไม่
ว่าสิ่งนั้นจะดีหรือไม่ จะส าเร็จหรือไม่ เช่น ความรับผิดชอบต่อ

งานหรือหน้ าที่ ที่ ต้ องปฏิบั ติ ให้ ส าเร็จลุล่ วงตามที่ ได้ รับ
มอบหมายหรือที่ได้ก าหนดไว ้
 5.11.3 ความจงรักภักดี หมายถึง การปฏิบัติงาน
ให้ ได้ ปริ มาณ งาน คุณ ภาพงานและอั ตราผลผลิ ตที่ มี
ประสิทธิภาพ โดยที่ประสิทธิภาพของพนักงานทุกระดับภายใน 
องค์กรอยู่ภายใต้ขอบเขตวิธีการซึ่งองค์กรระบุไว้ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์เป้าหมายหรือการประสบผลส าเร็จเพื่อความอยู่
รอดขององค์กร 
 
6. วิธีด าเนินการวิจัย 

6.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานระดับปฏิบัติการที่
เป็นคนไทย จ านวน 331 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบขั้นภูมิ 
(Stratified sampling) โด ยจ าแน ก เป็ น พ นั ก งาน ระดั บ
ปฏิบัติการ 9 ฝ่าย ใช้หลักการค านวณของ (Taro Yamane, 
อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกล , 2557) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
181 คน และเพื่อหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับขั้น ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นผู้วิจัยจึงเก็บตัวอย่างจ านวน 200 คน 

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยใช้หลักการ
ค านวณของ (Taro Yamane, อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกล , 
2557) 

6.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลดังนี้ 
1. ผู้วิจัยศึกษาจากทฤษฎี ข้อมูลและผลงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และน ามาสร้างเป็น
แบบสอบถาม 

2. ผู้วิจัยก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจก
แบบสอบถามไปยังพนักงานกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 ชุด ซึ่งใน
การแจกแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการส่งผ่านธุรการ ของแต่
ละหน่วยงาน ในการแจกแบบสอบถามและเก็บคืนกลับ โดย
ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 1 เดือน  
 3. น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

6.3 การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับ

อธิบายตัวแปรต่างๆ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) ตามลักษณะของตัวแปร ซึ่งน ามาอธิบาย
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความพึงพอใจ ความผูกพันขององค์กร
และประสิทธิภาพการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก ่

 2.1 การหาค่าปัจจัยความพึงพอใจที่ส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรในแต่
ละด้านโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Linear 
Regression Analysis) ดังนี ้

 (1) เป็นการใช้ค่าสถิติเพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจ
ด้านใดส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านใด โดยใช้
ค่าสถิติ  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Linear 
Regression Analysis) ทดสอบค่าสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าตัวแปรทั้ง
สองนั้นส่งผลกระทบต่อกันในทิศทางใด ทั้งนี้ก าหนดระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ α = 0.05 ถ้าค่า P-value ที่ค านวณได้  มี

ค่ามากกว่าหรือเท่ากับ α จะยอมรับว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างไม่ส่งผลกระทบต่อกันเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม แต่

ถ้าถ้าค่า P-value  ที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า α จะยอมรับว่า
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างส่งผลกระทบกันเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัอย่างมีนัยส าคัญ 

 (2) เป็นการใช้ค่าสถิติเพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจ
ด้านใดส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านใด โดยใช้
ค่าสถิติ  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Linear 
Regression Analysis) ทดสอบค่าสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าตัวแปรทั้ง
สองนั้นส่งผลกระทบต่อกันในทิศทางใด ทั้งนี้ก าหนดระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ α = 0.05 ถ้าค่า P-value ที่ค านวณได้  มี

ค่ามากกว่าหรือเท่ากับ α จะยอมรับว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างไม่ส่งผลกระทบต่อกันเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม แต่

ถ้าถ้าค่า P-value  ที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า α จะยอมรับว่า
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างส่งผลกระทบกันเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญ 

 (3) เป็นการใช้ค่าสถิติเพื่อวิเคราะห์ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านใดส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ด้านใด โดยใช้ค่าสถิติ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย 
(Linear Regression Analysis) ทดสอบค่าสมมติฐานท่ีตั้งไว้ว่า
ตัวแปรทั้งสองนั้นส่งผลกระทบต่อกันในทิศทางใด ทั้งนี้ก าหนด

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ α = 0.05 ถ้าค่า P-value ที่ค านวณได้  

มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ α จะยอมรับว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างไม่ส่งผลกระทบต่อกันเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม แต่

ถ้าถ้าค่า P-value  ที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า α จะยอมรับว่า
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างส่งผลกระทบกันเป็นไปในทิศทาง

เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญ 
 

7. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตารางที่ 1 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
สังกัดฝ่าย 

สังกัดฝ่าย จ านวน (คน) ร้อยละ 
ทรัพยากรมนุษย์ 18 9.0 
บัญชีการเงิน 21 10.5 
วางแผน/จัดซื้อ-จัดหา 18 9.0 
คลังสินค้าส าเร็จรูป 24 12.0 
ผลิต 1 18 9.0 
ผลิต 2 17 8.5 
วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 26 13.0 
ขาย/บริการ 23 11.5 
ควบคุมคุณภาพ 35 17.5 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อสังกัดฝ่าย 
แสดงให้เห็นว่า ฝ่ายควบคุมคุณภาพ มีจ านวน 35 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.5 รองลงมา คือฝ่ายวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 รองลงมา คือฝ่ายคลังสินค้า
ส าเร็จรูป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 รองลงมา คือฝ่าย
ขาย/บริการ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 รองลงมา คือ
ฝ่ายบัญชีการเงิน จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 รองลงมา 
คือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายวางแผน/จัดซื้อจัดหา/ผลิต 1 
จ านวนฝ่ายละ 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 รองลงมา คือฝ่ายผลิต 
2 จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ดังแสดงในตาราง 
 
ตารางที่ 2 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
เพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 70 35.0 
หญิง 130 65.0 

รวม 200 100 
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จากตารางที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อเพศของพนักงาน แสดง
ให้เห็นว่า เพศหญิง มีจ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 65.0 
รองลงมา คือเพศชาย จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 ดัง
แสดงในตาราง 
 
ตารางที่ 3 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
อายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
- 20-30 ปี 54 27.0 
- 31-40 ปี 80 40.0 
- 41-50 ปี 51 25.5 
- มากกว่า 50 ปี 15 7.5 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่  3 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้ออายุของ
พนักงาน แสดงให้เห็นว่า ช่วงอายุ 31-40 ปี มีจ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมา คือช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวน 54 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 รองลงมา คือช่วงอายุมากกว่า 50 ปี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ดังแสดงในตาราง 
 
ตารางท่ี 4 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
ประเภทของพนักงาน 

ประเภทพนักงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
- รายวัน 34 17.0 
- ประจ า 166 83.0 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่  4 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อประเภท
พนักงาน แสดงให้เห็นว่า ประจ า ปี มีจ านวน 166 คน คิดเป็น
ร้อยละ 83.0 รองลงมา คือรายวัน ปี จ านวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.0 ดังแสดงในตาราง 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
รายได้/เดือน 

รายได้/เดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
- ต่ ากว่า 13,000 61 30.5 
- 13,001–30,000 94 47.0 
- 30,001–45,000 19 9.5 
- 45001 ขึ้นไป 26 13.0 

รวม 200 100 
  

จากตารางที่ 5 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อรายได้ต่อเดือน 
แสดงให้เห็นว่า ช่วง 13,000 – 30,000 มีจ านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.0 รองลงมา คือช่วงต่ ากว่า 13,000 จ านวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมา คือช่วง 45,001 ขึ้นไป จ านวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 รองลงมาคือช่วง 30,000- 45,000 
ขึ้นไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ดังแสดงในตาราง 
 
ตารางท่ี 6 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
- ต่ ากว่าปริญญาตรี 89 44.5 
- ปริญญาตรี 87 43.5 
- ปริญญาโท 21 10.5 
- ปริญญาเอก 3 1.5 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่  6 ปั จจั ยส่ วนบุ คคลหั วข้ อระดั บ
การศึกษาสูงสุด แสดงให้เห็นว่า ต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 89 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมา คือช่วงปริญญาตรี จ านวน 
87 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 รองลงมา คือปริญญาโท จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 คือช่วงปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.5 ดังแสดงในตาราง 
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ตารางที่ 7 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
- โสด 84 42.0 
- สมรส 99 49.5 
- หย่าร้าง 16 8.0 
- อื่น ๆ 1 0.5 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่ 7 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อสถานภาพ
สมรส แสดงให้เห็นว่า สมรส มีจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.5 รองลงมา คือโสด จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 
รองลงมา คือหย่าร้าง จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
รองลงมาคืออื่นๆ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ดังแสดงใน
ตาราง 
 
ตารางท่ี 8 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
- น้อยกว่า 1 ปี 40 20.0 
- 1-5 ปี 76 38.0 
- 6-10 ปี 42 21.0 
- มากกว่า 10 ปี 42 21.0 

รวม 200 100 
 
 จากตารางที่ 8 ปัจจัยส่วนบุคคลหัวข้อระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นว่าช่วง 1-5 ปี มีจ านวน 76 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.0 รองลงมา คือช่วง 6-10ปี และมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 42 เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 42.0 เท่ากัน รองลงมา คือ
ช่วงน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 ดังแสดง
ในตาราง 
 
8. สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา พบว่าปั จจัยความพึ งพอใจ ด้ าน
ความส าเร็จในงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ด้านการ
ยอมรับนับถือมีความพึงพอใจอยู่ ในระดับปานกลาง ด้าน
ความก้าวหน้าในงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ด้าน
ค่าตอบแทนมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ด้านเพื่อน

ร่วมงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ด้านสวัสดิการมีความ
พึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความมั่นคงในการท างานมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ปัจจัยความผูกพัน ด้านทัศนคติมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ด้านพฤติกรรมมีความพึง
พอใจอยู่ในระดับมาก ด้านความถูกต้องมีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมาก ปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน ด้ านความ
ขยันหมั่นเพียรมีความพึงพอใจอยู่ ในระดับมาก ด้านความ
รับผิดชอบมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ด้านความจงรักภักดี
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

สถิติอนุมาน 
 1) ความพึงพอใจที่มีผลกระทบต่อความผูกพันของ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า 
 ความพึงพอใจส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน 
และด้านการยอมรับนับถือ กับตัวแปรความพึงพอใจในส่วน
ปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทน มีผลกระทบต่อความผูกพันของ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ณ  ระดั บนั ยส าคัญ  0.05 แสดงว่ า เมื่ อปั จจั ยเหล่ านี้ มี 
การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในทิศทางเดียวกัน เช่น เงินเดือน 
เพิ่มขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นตามไปด้วย 
เป็นต้น ดังนั้น ตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 3 ด้านนี้จะส่งผล
กระทบต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ ความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จใน
งาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านค่าตอบแทน มีผลกระทบ
ต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ความพึงพอใจส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าใน
งาน กับตัวแปรความพึงพอใจในส่วนปัจจัยค้ าจุน ด้านเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสวัสดิการ และด้านความมั่นคงในงาน ไม่มี
ผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า เมื่อปัจจัยเหล่านี้มี
การเปลี่ยนแปลงจะไม่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เช่น เมื่อสวัสดิการบริษัทเพิ่มขึ้น 
จะไม่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็น
ต้น ดังนั้น ความพึงพอใจทั้ง 4 ด้านนี้จะไม่ส่งผลกระทบต่อ
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ ความพึงพอใจ ด้านความก้าวหน้าใน
งาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านสวัสดิการ และด้านความมั่นคงใน
การท างาน ไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ขัดแย้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 2) ความพึงพอใจที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า 
 ความพึงพอใจส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน 
กับตัวแปรความพึงพอใจในส่วนปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงใน
งาน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 
แสดงว่า เมื่อปัจจัยเหล่านี้มีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในทิศทาง
เดียวกัน เช่น บริษัทมีการขายหุ้นให้กับพนักงานเพิ่ มขึ้น 
พนักงานก าลังใจและรู้สึกเป็นเจ้าของจะท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นตามไปด้วย เป็นต้น ดังนั้น 
ตั วแปรความพึ งพอใจทั้ ง 2 ด้ านนี้ จะส่ งผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ ความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จใน
งาน และด้านความมั่นคงในงาน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ความพึงพอใจส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ
และด้านความก้าวหน้าในงาน  กับตัวแปรความพึงพอใจในส่วน
ปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทน ด้านเพื่อนร่วมงานและด้าน
สวัสดิการ ไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า เมื่อ
ปั จจั ยเหล่ านี้ มี การเปลี่ ยนแปลงจะไม่ ส่ งผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เช่น เมื่อ
สวัสดิการบริษัทเพิ่มขึ้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน เป็นต้น ดังนั้น ตัวแปรความพึงพอใจทั้ง 5 
ด้านนี้จะไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ 
ความพึงพอใจ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ด้านค่าตอบแทน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านสวัสดิการ ไม่มี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ขัดแย้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 3) ความผู กพั นขององค์ กรที่ มี ผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า 
 ความผูกพันด้านพฤติกรรมและด้านความถูกต้อง มี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 
แสดงว่า เมื่อปัจจัยเหล่านี้มีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในทิศทาง
เดียวกัน เช่น บริษัทมีการเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์บริษัทมากขึ้น 

จะท าให้พนักงานมีแรงผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้นตามไปด้วย เป็นต้น ดังนั้น ตัวแปรความผูกพันทั้ง 
2 ด้านนี้จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ ความ
ผูกพัน ด้านพฤติกรรม และด้านความถูกต้องมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ความผู กพั นด้ านทั ศนคติ  ไม่ มี ผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ณ ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า เมื่อปัจจัยนี้มีการเปลี่ยนแปลงจะไม่
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เช่น ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ความชอบ ความไม่
ชอบ ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร มีมากขึ้นเท่าไหร่ จะไม่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานท่ีต้องปฏิบัติ
ตามหน้าที่การงาน เป็นต้น ดังนั้น ตัวแปรผูกพัน  ด้านทัศนคติ
นี้จะไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ดังนี้ ความผูกพัน
ขององค์กร ด้านทัศนคติ ไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ขัดแย้งกับสมมติฐาน 
ที่ตั้งไว้ 
 จากการศึ กษ าพบว่ า ปั จจั ยความพึ งพอใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ค่าตอบแทน ส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการไปในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยส าคัญ 0.05  จึงควรให้ความส าคัญกับปัจจัยดังกล่าวหาก
ต้องการเพิ่ มความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  ในส่วนปัจจัยความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จในงาน 
และด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไปในทิศทางเดียวกัน ณ 
ระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงควรให้ความส าคัญกับปัจจัยดังกล่าว
หากต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในส่วนความผูกพัน ด้านพฤติกรรมและด้านความ
ถูกต้องจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไปในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 
จึงควรให้ความส าคัญกับปัจจัยดั งกล่าวหากต้องการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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9. อภิปรายผล 
 พนักงานมีความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนจะส่งผล
กระทบต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในทิศทางเดียวกัน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายร่วมกันซึ่งสอดคล้องกับ อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) 
ได้ท าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก พบว่าความพึงพอใจในด้านระบบผลตอบแทน 
ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
พนักงานมีความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ จะส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในทิศทางเดียวกัน ท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร 
เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับ มณีรัตน์ ราศรีจันทร์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการสาธารณสุข สังกัดส านักงานสาธารณสุข
อ าเภอเมืองชลบุรี  พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจ ด้านความส าเร็จ
ในงาน และด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร  
 พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านความส าเร็จใน
งาน และด้ านความมั่ นคงในงาน จะส่ งผลกระทบต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในทิศทาง
เดียวกัน ท าให้พนักงานมีโอกาสในการแสดงความสามารถและ
หนักงานยังรู้สึกว่าองค์กรมีความมั่นคง ซึ่งสอดคล้องกับ ทศพร 
ลี้ไพบูลย์ (2552) ศึกษาเรื่องปัจจัยความพึงพอใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ปตท. เคมิคอล กรุ๊ป 
พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน 
และด้านความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างาน 
 พบว่า พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรจะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในทิศทางเดียวกัน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของหรือมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร เพื่อให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกันซึ่ งสอดคล้องกับ 
ประภัสสร ศรีไสยา (2550) ศึกษาเรื่องผลกระทบของความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างาน 
กรณี ศึกษา บริษัท ที โอที  จ ากัด (มหาชน) 2550 พบว่า  

ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
10. ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. จากการวิ เคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจ ด้าน
ความส าเร็จในงาน และด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ค่าตอบแทน กับองค์กรเพิ่มขึ้น จึงควรเลือกที่จะหาวิธีเพิ่ม 
ความพึงพอใจทั้ง 3 ด้าน เช่น การมอบหมายงานให้รับผิดชอบ, 
การปลูกฝังมารยาทในที่ท างาน และการปรับเงินเดือนตาม
ผลงานหรือผลการประเมินที่ยุติธรรม 
 2. จากการวิ เคราะห์ข้อมูลความพึ งพอใจ ด้ าน
ความส าเร็จในงาน และด้านความมั่นคงในงาน จะส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ทิศทางเดียวกัน ดังนั้นหากต้องการให้พนักงานมีประสิทธิภาพ
การท างานเพิ่มขึ้น จึงควรเลือกที่จะหาวิธีเพิ่ม ความพึงพอใจทั้ง 
2 ด้าน เช่น การมอบหมายงานให้รับผิดชอบและก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานให้ชัดเจน ตรวจสอบได้ เป็นต้น 
 3. จากการวิ เคราะห์ ข้ อมู ลความผู กพั น ด้ าน
พฤติกรรม และด้านความถูกต้อง ให้พนักงานมีประสิทธิภาพ
การท างานเพิ่มขึ้น จึงควรเลือกหาวิธีเพิ่ม ความผูกพันทั้ง 2 ด้าน 
เช่นเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการท างาน, หัวหน้างานมี
การสอนงาน ,ก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับที่ ชัดเจน 
ตรวจสอบได้ และการท างานเป็นทีม  
 
11. ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 

เพื่อให้การศึกษามีความสมบูรณ์ขึ้นควรเก็บตัวอย่าง
จากหลายๆ บริษัทในกลุ่มประเภทธุรกิจเดียวกัน และควรมี 
การวิเคราะห์ถึงลักษณะประชากรศาสตร์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก 
มากขึ้น 
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