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 การศึกษาครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานใน
บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล และ 2) เพื่อศกึษาปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
และความพงึพอใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ใช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมอืที่ใชใ้น
การวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบท ีการทดสอบเอฟ และ การวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุ 
 ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัในองคก์ร ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความจงรกัภกัดีต่อองค์กร มี
ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคอื ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร มคี่าเฉลี่ย
ในระดบัมากที่สุด  และน้อยที่สุดคอื ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มี
ค่าเฉลีย่ในระดบัมากทีสุ่ด ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั
ไม่มคีวามผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  
ส าหรบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน และ
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และปัจจยั
ด้านความพึงพใจในการท างาน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคบับัญชา และ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานในบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 
 
ค าส าคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, ความพงึพอใจในการท างาน, พนกังานบรษิทัเอกชน 
 



 
 

ABSTRACT 
 

 This study has the objectives 1) to study factors affecting management the 
relationship and engagement of private company employee in Bangkok Metropolitan 
Region, and 2) to study factor the job description and job satisfaction that affecting 
employee engagement in private company in Bangkok Metropolitan Region. Using 
purposive sampling techniques. The research instrument include questionnaires. The 
statistics and data analysis including percentages, means, standard deviations, T-tests, 
F-tests, and multiple regression analysis. 
 The research results found that the employees had opinion on factor in terms 
organizational engagement in the whole it was at a high level. When considering each in 
terms, it was found that, the organization loyalty had the highest mean was top first. Next 
was the organizational commitment had the highest level of mean. And the least was in 
terms of working dedication to the utmost ability had the highest mean levels, respectively 
 The results of the hypothesis testing found that different personal factors by no 
had organizational engagement employee among employees in private company in 
Bangkok Metropolitan Region. For the job description, factors include the working 
challenge, career path, and participative management affect the organizational 
engagement of private company employee in Bangkok Metropolitan Region, statistically 
significant at 0.05, And job satisfaction factors include salary and welfare, relationship 
with work chief, and working environment affecting organizational engagement employee 
of private company in Bangkok Metropolitan Region. Statistically significant at 0.05 
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บทน า 
 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
 
 เนื่องด้วยทรพัยากรบุคคลเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่า และมีความส าคญัในการพฒันา
ขบัเคลื่อนเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศ ภายใต้การแข่งขนัทางธุรกจิและตลาดแรงงานที่มี
ความรุนแรงมากขึ้นในปัจจุบัน ทัง้ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่มีการ
เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ตลอดเวลา องคก์รต่างๆ จงึตอ้งวางแผนการบรหิารงานดา้นทรพัยากร
บุคคลเชงิกลยุทธม์ากขึน้เพือ่ใหส้ามารถรกัษาบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะทีส่ าคญั 
และผูท้ีม่ปีระสบการณ์ความเชีย่วชาญในดา้นต่างๆใหค้งอยู่กบัองคก์ร ซึ่งองคก์รทีม่กีารบรหิาร
ความสมัพนัธ์ของพนักงานได้อย่างดจีะมโีอกาสสร้างความพงึพอใจและความเชื่อมัน่ในสนิค้า
และบรกิารขององคก์รมากขึน้  
 การทราบถงึปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการบรหิารความสมัพนัธแ์ละความผูกพนัธข์องพนกังานจะ
ช่วยให้องค์กรสามารถพฒันากลยุทธ์และนโยบายที่เกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารความสมัพนัธ์และ
ความผูกพนัอย่างเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและสร้างความสุขใจให้กบั
พนักงาน  นอกจากนี้ การทราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อการบรหิารความสมัพนัธ์และความผูกพนัธ์
ของพนักงานยงัช่วยให้องค์กรสามารถพฒันาวธิีการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ เช่น การใหร้างวลัและการเสรมิสรา้งทกัษะของพนักงาน เพือ่สรา้งสภาพแวดลอ้ม
ที่กระตุ้นให้พนักงานมคีวามกระตอืรอืร้นในการท างานและมคีวามมุ่งมัน่ในการท าสิง่ที่ดีที่สุด
ให้กบัองค์กร พนักงานที่มคีวามสมัพนัธ์ที่ดตี่อองค์กร และเพื่อนร่วมงาน มกัส่งผลให้มผีลการ
ท างานที่ดีขึ้นและมีความคุ้มค่าแก่องค์กรมากขึ้น เนื่ องจากพนักงานจะมีความรู้สึกถึง
ความส าคญัของการท างานในที ่ทีม่คีวามสมัพนัธ์ด ีความภาคภูมใิจในการทีไ่ดม้สีว่นร่วมในการ
บรหิารงาน และจะมคีวามพร้อมที่จะทุ่มเทก าลงัแรงกาย แรงใจในการท างานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายต่างๆ ทีก่ าหนดไว ้(ปกรณ์เกยีรต ินิจสุข , 
2566) 
 จากสถานการณ์ขา้งต้นจะเหน็ได้ว่า ปัจจยัในการแข่งขนัทางธุรกจิที่รุนแรงในปัจจุบัน
อาจส่งผลต่อความเครยีดและการบรหิารความสมัพนัธ์ขององค์กร เช่น สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การสนับสนุนทรพัยากรต่างๆในการท างาน รวมถงึความ
ขดัแย้งภายในองค์กร ด้วยเหตุผลนี้การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลจงึมคีวามส าคญั เพือ่น าผลการวจิยั
ไปใชใ้นการพฒันากลยุทธ์และนโยบายทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคลอย่าง
เหมาะสม เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานและสรา้งความผูกพนัของพนักงานใหม้คีวามรูส้กึ



 
 

ภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการช่วยขบัเคลื่อนให้องค์กรสามารถปรบัตวัและเตรยีมความ
พรอ้มต่อการแขง่ขนัในธุรกจิใหเ้หนือคู่แขง่อย่างเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพในระยะยาว 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัของพนักงานในบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล 
 2. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความพงึพอใจในการท างาน ทีส่่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบรษิทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 3. ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
นิยามศพัท์ 
 1. บุคลากร หมายถึง พนักงานในบริษัทเอกชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปรมิาณฑล 
 2. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน หมายถงึ ลกัษณะที่เกี่ยวขอ้งกบังานหรอืการท างานต่าง ๆ 
ซึ่งสามารถมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน หรอืมผีลต่อความพึงพอใจและความสุขของ
บุคลากรในการท างานดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คอื 1) ความทา้ทาย
ของงาน 2) ความก้าวหน้าในงาน 3) การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน และ 4) ลกัษณะการ
ท างานเป็นทมี  
 3. ความพงึพอใจในการท างาน หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังานในบรษิทัเอกชนในเขต
พื้นที่กรุงเทพมหานครและปรมิาณฑลที่มตี่อการปฏบิตังิานในเชงิบวก เป็นความสุขที่เกดิจาก
การปฏบิตังิานภายในองคก์ร ท าใหเ้กดิความรูส้กึกระตอืรอืรน้มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานซึ่งวดัได้
จากผลการปฏบิตัิงาน ประกอบไปดว้ย 6 ดา้น คอื 1) ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 2) ดา้นการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทางาน 4) ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5) ด้านภาวะผู้นาของผู้บงัคบับญัชา และ 6. ด้านความรู้สกึว่า
ตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร หมายถงึ  



 
 

 4. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ทศันคตขิองบุคคลที่มตี่อองค์กร ทีแ่สดงออกมาใน
ลักษณะ ดงันี้ การพูด ,ความคิด ,การแสดงออกทางพฤติกรรม ความมีส่วนร่วมกับองค์กร 
ปฏิบตัิงานทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อองค์กรและมกีารยอมรบัในค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร 
พรอ้มทีจ่ะสนับสนุนและร่วมมอืกนัในการปฏบิตังิาน พยายามท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที่ตัง้
ไว ้ตลอดจนการมทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์รดว้ย ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คอื 1) ดา้นความทุ่มเทใน
การทางานอย่างเตม็ความสามารถ 2) ดา้นความปรารถนาทีจ่ะดารงการเป็นสมาชกิขององค์กร 
3) ดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร และ 4) ดา้นความเสยีสละเพือ่องคก์ร 
 
ขอบเขตการวิจยั 
 ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้าหนดขอบเขตการวจิยั ดงันี้ 
 1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา ตวัแปรต้น คอื ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 1) เพศ 2) อายุ 
3) สถานภาพ 4) ระดบัการศกึษา 5) ต าแหน่งงาน รายได ้และ 6) อายุงาน (Kotler, 1994) ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 1) ความทา้ทายของงาน 2) ความกา้วหน้าในงาน 3)  การมสี่วน
ร่วมในการบรหิารงาน และ 4) ลกัษณะของการท างานเป็นทมี ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการ
ท างาน (Hackman & Oldham, 1980) ประกอบด้วย 1) เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 2) การพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน 4) ความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา 5) ภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชา และ 6) ความรู้สกึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อ
องคก์ร (Herzberg,1959) 
 2. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่างและประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 400 คน ตามสตูรของคอแครน (Cochran,1977) 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือน มนีาคม 2567 ถึง พฤษภาคม 
พ.ศ. 2567 
 4. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่คอื กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
 Kotler, P. (1994) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ เพศ ขนาด
ครอบครวั สถานภาพ รายได ้อาชพี ระดบัการศกึษา ลกัษณะประชากรศาสตรเ์ป็นสิง่ส าคญั และ
สถติทิี่วดัไดข้องประชากรที่จะสามารถช่วยก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย บุคคลที่มลีกัษณะ
ประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั ประกอบดว้ย 
 1. เพศ (Sex) ความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลมพีฤติกรรมของการตดิต่อสื่อสารที่
แตกต่างกนั กล่าวคอื เพศหญิงมแีนวโน้มความต้องการที่จะรบั ส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย
นอกจากนี้เพศหญงิและเพศชายยงัมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิ ค่านิยมและทศันคติ 



 
 

 2. อายุ (Age) เป็นปัจจยัที่ท าให้คนมกีระบวนทศัน์ทางความคดิ ทศันคต ิค่านิยมและ
พฤตกิรรมการตอบสนองต่อสิง่ต่าง ๆ แตกต่างกนั เนื่องจากประสบการณ์ชวีติทีแ่ตกต่างกนั 
 3. สถานภาพ (Marital Status) และรายได ้(Income) มอีทิธพิลต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสาร
ทีม่ตี่อผูส้่งสาร เนื่องจากแต่ละคนมวีฒันธรรม ประสบการณ์ ทศันคต ิค่านิยม และเป้าหมายที่
แตกต่างกนั 
 4. ระดบัการศกึษา (Education) เป็นสิง่ทีส่นับสนุนความแตกต่างทางความคดิ ค่านิยม 
ทศันคตแิละพฤตกิรรมของแต่ละบุคคล 
 สรุปไดว้่า ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตรเ์ป็นสิง่ที่ท าใหค้วามต้องการมคีวามแตกต่าง
กนั ผูว้จิยัจงึไดน้ าแนวคดินี้มาใชป้ระกอบเพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษา เนื่องจากปัจจยัแต่ละ
ปัจจยัของบุคคลหนึ่งที่แตกต่างกันตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ถือเป็นพื้นฐานในการ
ก าหนดพฤตกิรรมแนวคดิ ทศันคตทิีเ่กดิขึน้ในองคก์รทีแ่ตกต่างกนัได้ 
 
แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
 
 ธชันยั ทองอู๋ (2562) ลกัษณะงาน หมายถงึ กจิกรรมหรอืภารกจิหน้าทีง่านทีต่อ้งปฏบิตัิ
เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 ปรญิญา นิราศนภาภยั (2563) อธบิายว่า ปัจจุบนับุคลากรมคีวามรู้เพิม่ขึ้น มทีศันคต ิ
และความต้องการในการท างาน ตลอดจนการใช้ชีวิตที่ต่างจากอดีต สงัคมมีความซับซ้อน
เกีย่วขอ้งกนัมากขึน้พนกังานรุ่นใหม่ทีม่คีวามรู ้ทกัษะ ความสามรถมากขึน้พรอ้มทีจ่ะรบัผดิชอบ
มากขึ้น และมักต่อต้านการปฏิบัติงานที่คอยรบัค าสัง่เพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะต้องการ
อ านาจในการตดัสนิใจ ความพอใจ และความภาคภูมใิจในงาน เพื่อทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ย่างเต็ม
ความรูค้วามสามารถ 
 Hackman, J.R., & Oldham, G.R (1980) ได้อธิบายเกี่ยวกับแนวความคิดการปรุง
แต่งงาน เชื่อว่ามติิของงาน จะมผีลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงั
ผลลพัธ์ในเรื่องผลงานและความพงึพอใจของบุคคลผู้ปฏบิตังิาน ทฤษฎีคุณลกัษณะงานนัน้อยู่
บนพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ คุณลกัษณะของงานนัน้ าไปสู่สภาวะทางจติ วทิยา เช่น ความ
เชื่อ ทศันคต ิซึ่งเกดิขึน้จากประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏบิตังิานที่
ด ีและความพงึพอใจในการท างาน โดยคุณลกัษณะของงานทีส่ าคญัจะมอียู่ 5 ปัจจยั คอื 
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คอื ในการท างานนัน้ผู้ท าได้ใช้ความรู้ 
หรอืทกัษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซึ่งงานยิง่ท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่ม
คุณค่ามากเท่านัน้ในทางกลบักนัคอืงานที่ไม่ต้องใช้ทกัษะมากนัก หรอืเป็นงานเดมิ ๆ จะเป็น
งานทีไ่ม่ตอ้งใชท้กัษะและอาจเป็นงานทีซ่ ้าซากและไม่ก่อเกดิคุณค่าเพิม่ 



 
 

 2. ความเกี่ยวเนื่องกนัของงาน หรอืมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั (Task Identity) คอื
ได้ท างานนัน้เป็นชิ้นเป็นอนัแค่ไหน ได้ท าจนจบกระบวนงาน หรอืได้ท าเพยีงบางส่วน บางจุด
ของงานเท่านัน้ ซึง่ในงานตามสายการผลติมกัพบว่าพนกังานจะท างานเป็นบางสว่นของงาน 
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significant) คอืงานนัน้ ๆ มคีวามส าคญั และมคีุณค่าแค่
ไหนความส าคญันัน้อาจเป็นความส าคญั และมคีุณค่าต่อบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอืต่อองคก์าร หรอื
มคี่าต่อชวีติ และทรพัย์สนิ หรอืต่อสงัคมเพยีงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่นอย่างมาก 
เช่น งานขบัรถโดยสารสาธารณะ ซึง่ตอ้งรบัผดิชอบชวีติของผูโ้ดยสาร 
 4. ความเป็นอสิระ (Autonomy) คอืผูป้ฏบิตัมิอีสิระในงานทีต่นเองรบัผดิชอบแค่ไหนโดย
ได้ใช้ความคดิ ได้ตดัสนิใจด้วยตนเอง สามารถจดัตารางงานของตนเอง หรอืในทางกลบักัน
อาจจะเป็นงานทีต่อ้งท าตามคู่มอื หรอืตามค าสัง่เท่านัน้ 
 5. ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คอืผู้ปฏบิตังิานได้ขอ้มูลย้อนกลบัเกี่ยวกบัผลงาน
ตนเองหรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลย้อนกลับจะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานที่เกิดขึ้นนัน้เป็น
อย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนัน้ประสบความส าเร็จหรือไม่ต้องมีการแก้ไข
ปรบัปรุงอย่างไร เพือ่จะไดพ้ฒันาใหด้ยีิง่ขึน้ต่อไปเรื่อย ๆ 
 สรุปไดว้่างานมคีวามสมัพนัธเ์กีย่วกบับุคคลผูท้ างานอย่างใกลช้ดิ มนุษยต์อ้งท างานเพื่อ
เลี้ยงชีพ งานจึงเป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลได้ ถ้างานที่ต้องท ามีความน่าเบื่อหน่าย ย่อมไม่สร้าง
แรงจงูใจใหก้บับุคคลการก าหนดคุณลกัษณะงานใหส้ามารถจูงใจบุคลากรใหม้คีวามมุ่งมัน่มใีจจด
จ่ออยู่กบังานทีท่ า และมคีวามสุขในการท างานนัน้ จ าเป็นตอ้งสรา้งคุณค่าใหก้บังาน ตอ้งปลูกฝัง
ให้บุคลากรเกดิทศันคตทิี่ดตี่องาน และรู้สกึว่างานนัน้มคีวามส าคญั แล้วผลลพัธ์ของงานนัน้ก็
ขึ้นอยู่กบัการเอาใจใส่งาน การเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังานที่ท า แต่การจะสร้างทศันคตทิี่ดตี่อ
งานของบุคลากรนัน้ต้องเกดิจากจติส านึกรวมกบัแรงกระตุน้ภายในจติใจของบุคลากรทีต่้องการ
พฒันาคุณภาพของงานและเกดิความรกัในงานนัน้ ดว้ยบรบิทของแรงจูงใจจงึสามารถกล่าวได้
ว่าคุณลักษณะงานที่เป็นที่พึงพอใจของพนักงานนัน้ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ต้องการพฒันา
ตนเอง ตอ้งการความยอมรบันบัถอื ตอ้งการประสบความส าเรจ็ 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด เป็น
ความรูส้กึของบุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ ความสุขใจต่อสภาพแวดลอ้มในดา้น
ต่างๆ หรอืเป็นความรูส้กึทีพ่อใจต่อสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความชอบ ความสบายใจ และเป็นความรูส้กึที่
บรรลุถงึความตอ้งการ (วรญัพงศ ์บุญศริธิรรมชยั, 2565) 
 Kotler (1994) ไดก้ล่าวว่า ความพงึพอใจ หมายถงึ ระดบัความรูส้กึของบุคคลทีเ่ป็นผล
มาจากการเปรยีบเทยีบ หรอืความแตกต่าง ระหว่างผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากงานกบัความหวงั  



 
 

 Schutz and Schutz (1994) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรูส้กึและเจตคตทิัง้ทางบวกและทางลบทีบุ่คคลมตี่องาน ซึ่งขึน้อยู่กบัปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั
การท างาน เช่น ค่าตอบแทน สภาพการท างาน เป้าหมายขององค์การ รวมไปถึงปัจจยัส่วน
บุคคล เช่น อายุคนท างาน อายุงาน สถานะทางสังคม สุขภาพ อารมณ์ ความสัมพันธ์กับ
ครอบครวั เป็นตน้ 
 ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-factor Theory)  
 Herzberg, F. et al. (1959) เป็นทฤษฎีที่เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจยั 2 
ประการ ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความพอใจในการท างาน 
และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ให้บุคคลเกดิความไม่พอใจใน
การท างาน สองปัจจยัมอีิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิง่ เฮิร์ซเบิร์กได้ศึกษาโดย
สมัภาษณ์ความพอใจ และไม่พอใจในการท างานของนักบญัชแีละวศิวกรจ านวน 200 คน ผล
การศกึษาสรุปว่า ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคนมคีวามแตกต่างกนั 
คอื การทีบุ่คคลพอใจในงาน ไม่ได้หมายความว่า คนนัน้มแีรงจงูใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใดมี
แรงจูงใจในการท างานแลว้ คนนัน้จะตัง้ใจท างานใหเ้กดิผลดไีด ้ผลการศกึษาจงึแสดงใหเ้หน็ผล
ของปัจจยั 2 ตวั คอื ดา้นตวักระตุน้และการบ ารุงรกัษาต่อเจตคตงิานของบุคคล  
 จากแนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างานดงัทีไ่ดก้ล่าวมาทัง้หมดขา้งต้น
นัน้ ผูศ้กึษาไดเ้ลอืกทฤษฎ ี2 ปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-factor Theory) มาใชเ้ป็น
กรอบแนวคดิวดัความพงึพอใจในการท างานของบุคลากร เนื่องจากการกระตุ้นใหพ้นักงานพงึ
พอใจในงาน จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็  
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ ์(2566) ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกที่ดีของ
บุคลากรในองค์การต่อองค์การ ยนิดจีะปฏบิตังิานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวขอ้งเพื่อให้
องคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ทีต่ ัง้ไว ้ซึ่งองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบ
ไปดว้ย ความรูส้กึว่าเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร การยอมรบัเป้าหมายและนโยบายการบรหิารของ
องค์การ การทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองค์การ ความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ความห่วงใยในอนาคตขององค์การ และความต้องการที่จะด ารงความเป็น
สมาชกิขององคก์ารตลอดไป 
 ชญานุช วุฒศิกัดิ ์(2563) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานที่
มตี่อองค์กร ซึ่งมลีกัษณะของความสมัพนัธ์ของคนในองค์กรที่เป็นไปในทิศทางที่ดโีดยแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพราะมคีวามเชื่อมัน่ต่อเป้าหมาย ของ
องค์กร และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการท างาน มสี่วนร่วมและต้องการที่จะเป็นสมาชิกของ



 
 

องค์กรยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร บุคคลที่มีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีความ
ภาคภูมใิจในองคก์รของตนเองและจะมสีมัพนัธ์ทีด่กีบัเพือ่นร่วมงานในองคก์ร รวมถงึพฤตกิรรม
ทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 
 Azzam, M., & Harsono, M. (2021) สรุปไดว้่าองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองค์กร
ประกอบไปด้วย 4 ลกัษณะ ได้แก่ 1) ความตัง้ใจที่จะอยู่กบัองค์กรไม่อยากลาออก 2) ความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร 3) การเชื่อและยอมรบัค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 4) การทุ่มเทใหก้บั
งาน 
 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งต้น สรุปไดว้่า องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองค์กร เกดิจาก
ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพรอ้มที่จะอุทศิตน และทุ่มเทใหก้บัองคก์รไดก้ต็่อเมื่อบุคคล
เหล่านัน้ ได้รบัการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น เงนิเดอืน เงนิบ านาญ สวสัดกิาร
ต่างๆ ที่ได้รบัจากองค์กร ดงันัน้องค์กรจงึต้องสร้างสิง่จูงใจ เพื่อตอบสนองความต้องการของ
สมาชกิจนสมาชกิในองค์กรรูส้กึว่าอยากท างานใหก้บัองคก์รจนใหเ้กดิประสทิธภิาพส าเร็จตาม
เป้าหมาย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
ตวัแปรอสิระ (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
          
          
 
   
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ต าแหน่งงาน 
6. รายได ้
7. อายุงาน 

ทีม่า. Kotler, P. (1994) 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
1. ความทา้ทายของงาน 
2. ความกา้วหน้าในงาน 
3. การมสีว่นร่วมในการบรหิารงาน 
4. ลกัษณะของการท างานเป็นทมี 

ทีม่า. Hackman, J.R., & Oldham, G.R (1980) 
 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ความทุ่มเทในการท างาน 
2. ความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร 
3. ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 
4. ความเสยีสละเพือ่องคก์ร 

ทีม่า. Azzam, M., & Harsono, M. (2021) 

ความพงึพอใจในการท างาน 
1. เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
2. การพฒันาความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
6. ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อ

องคก์ร 
ทีม่า. Herzberg, F. et al. (1959) 

 



 
 

วิธีการด าเนินการวิจยั  
 
 กลุ่มประชากรของการศกึษาครัง้นี้จะเป็นพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
จ านวน 400 คน ซึ่งใชว้ธิกีารค านวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีที่ไม่ทราบจานวนประชากร โดย
ใช้สูตรของคอแครน (Cochran ,กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2549, หน้า74) ส่งแบบสอบถามโดยใช้ 
Google From ให้กบัพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล สแกนผ่าน
ทาง QR Code สง่ผ่าน Line  
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวจิยัครัง้นี้คอื  แบบสอบถาม โดยคานึงถึง
วตัถุประสงคข์องการวจิยัเป็นหลกั เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี้ คอื  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ 1)
เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ 4) ระดบัการศกึษา 5) ระดบัต าแหน่งงาน 6) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 7)
อายุงาน ค าถามเป็นแบบตรวจสอบ รายการ (Check-List) เลอืกเพยีง 1 ค าตอบเท่านัน้ 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 1) ความทา้ทายของงาน                         
2) ความก้าวหน้าในงาน 3) การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน 4) ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทมี 
โดยเป็นแบบสอบถามโดยใช้เครื่องมอืประเภทมาตรประมาณค่า (Rating scale) ซึ่งแบ่งระดบั
ความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั จากเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ดไปเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างาน  ได้แก่ 1) ด้านเงนิเดือน
และสวสัดกิาร  2) ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากร  3) ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 4) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5) ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 6) ดา้น
ความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์ร ไดแ้ก่ 1) ดา้นความทุ่มเทในการ
ท างานอย่างเตม็ความสามารถ 2) ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร 3) ดา้นความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร  4) ดา้นความเสยีสละเพือ่องคก์ร 
 หาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่ม
ประชากรทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีท่ าการวจิยั จ านวน 30 คน (Pre-test) หลงัจาก
นัน้ น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สมัประสทิธิ ์
แอลฟ่าของ ครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า 0.75 และน า
แบบสอบถามไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง (สุวมิล ตริกานนท์, 2549) โดย
ผลการทดสอบค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ด้วย Cronbrach’s Alpha ในภาพรวม ได้ค่าเท่ากบั 
0.926 ซึ่งมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสงู (มากกว่า 0.75) จงึน าไปใชเ้กบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง
ได ้ 



 
 

 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรบังานวิจยันี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่  
 1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) ซึ่งเป็นการแสดง
ขอ้มูลเป็นตารางแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ซึ่งเป็นการทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตามในสมมติฐาน  (Hypothesis Testing) โดยมี
การใช้สถิติการวิจัย ได้แก่ 1) ทดสอบการวิเคราะห์ Independent Sample T-Test และการ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธิ ีScheffe และ 2) ใชส้ถติหิาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยวธิ ีวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 
สรปุผลการวิจยั 
 
 จากการตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 279 
คน รอ้ยละ 69.8 อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 186 คน รอ้ยละ 46.5 สถานภาพโสด จ านวน 238 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 59.5 มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 234 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 58.5 ต าแหน่งงานระดบัเจ้าหน้าที่ จ านวน 266 คน คดิเป็นร้อยละ 66.5 รายได้ 20,001 – 
60,000 บาท จ านวน 190 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.5 และ อายุงาน 1-5 ปี จ านวน 133 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 33.3 
 
ตารางท่ี 1 ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยรวม                                                                                                                                   

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน (�̅�) S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ดา้นความทา้ทายของงาน 4.05 0.873 มาก 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน 4.01 0.801 มาก 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการบรหิารงาน 3.97 0.919 มาก 
ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทมี 4.09 0.843 มาก 

รวม 4.22 0.616 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (�̅�= 4.22 ; S.D.= 0.616) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น



 
 

ลกัษณะการท างานเป็นทมี (�̅�= 4.09; S.D. = 0.843) มคี่าเฉลี่ยมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมา
คอื ด้านความท้าทายของงานมคี่าเฉลี่ยในระดบัมาก (�̅�= 4.05; S.D. = 0.873) และน้อยที่สุด
คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยในระดบัมาก (�̅�= 3.97; S.D. = 0.919) 
ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 2 ระดบัความพงึพอใจในการท างาน ของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยรวม                                                                                                                                   

ปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน (�̅�) S.D. ระดบัความพึงพอใจ 

ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 4.23 0.765 มากทีสุ่ด 
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากร 3.96 0.945 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.10 0.871 มาก 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 4.13 0.787 มาก 
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 3.93 0.403 มาก 
ดา้นความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร 4.10 0.531 มาก 

รวม 3.90 0.650 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า พนักงานมรีะดบัความพงึพอใจในการท างาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (�̅�= 3.90 ; S.D.= 0.650) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ (�̅�= 4.23; S.D. = 0.765) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มคี่าเฉลีย่ในระดบัมาก (�̅�= 4.13; S.D. = 0.787) และน้อยทีสุ่ด
คือ ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ( �̅�= 3.93; S.D. = 0.403) 
ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 3 ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยรวม                                                                                                                                   

ปัจจยัด้านความผกูพนัในองคก์ร (�̅�) S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ดา้นความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ 4.63 0.524 มากทีสุ่ด 
ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร 4.70 0.496 มากทีสุ่ด 
ดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 4.78 0.475 มากทีสุ่ด 
ดา้นความเสยีสละเพือ่องคก์ร 4.71 0.535 มากทีสุ่ด 

รวม 4.15 0.829 มาก 



 
 

 จากตารางที ่3 พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์ร 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 4.15 ; S.D.= 0.829) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ความจงรักภักดีต่อองค์กร (�̅�= 4.78; S.D. = 0.475) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเป็นอันดับแรก 
รองลงมาคอื ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร มคี่าเฉลีย่ในระดบัมากทีสุ่ด (�̅�= 4.70; S.D. 
= 0.496) และน้อยที่สุดคอื ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ มคี่าเฉลี่ยใน
ระดบัมากทีสุ่ด (�̅�= 4.63; S.D. = 0.524) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูของปัจจยัดา้นลกัษณะงานสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.418  4.070 0.000* 
ดา้นความทา้ทายของงาน(X1) 0.240 0.253 4.385 0.000* 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน(X2) 0.852 0.823 18.931 0.000* 
ดา้นการมสีว่นร่วมในการบรหิารงาน(X3) 0.128 0.142 2.631 0.009* 
ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทมี(X4) -0.037 -0.038 -0.970 0.333 
𝑌 = 0.418 + 0.240X1 + 0.852X2 + 0.128X3 + e 
R2 = .791, Adjusted R2 = .789, F= 374.732, Sig.= 0.000** 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณพบว่า ตวัแปรต้น ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน อธบิาย
ความผนัแปรของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล คดิเป็นร้อยละ 78.9 (Adjusted R2 = .789) และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ของ
ตวัแปรตน้แต่ละตวักบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ตวัแปรตน้ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความท้าทายของงาน และ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บรหิารงาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยเขยีนเป็นสมการได ้ดงันี้ 
 𝑌 = 0.418 + 0.240X1 + 0.852X2 + 0.128X3 + e 
 จากสมการ สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มตีวัแปรพยากรณ์ 4 ตวั เรยีงตามล าดบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  คอื 
ดา้นความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด (β=.823) รองลงมา 
คอื ด้านความท้าทายของงาน (β=.253) และด้านการมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน (β=.142) 



 
 

เพิม่ขึน้ 1 หน่วย และเพิม่ขึน้ทลีะดา้น โดยลกัษณะงานดา้นอื่นคงที ่จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล (Y) เพิม่ขึ้น .852, 
.240 และ .128 หน่วยตามล าดบั 
ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูของปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างาน
สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างาน B Beta t Sig. 
ค่าคงที ่ 0.357  1.929 0.054 
ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร(X1) 0.632 0.583 18.545 0.000* 
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากร(X2) -0.030 -0.035 -0.858 0.391 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน(X3) 0.219 0.230 4.952 0.000* 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา(X4) 0.237 0.225 7.695 0.000* 
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา(X5) -0.023 -0.011 -0.456 0.649 
ดา้นความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร(X6) 0.041 0.026 1.107 0.269 
𝑌 = 0.357 + 0.632𝑥1 + 0.219𝑥3 + 0.237𝑥4 + e   
R2 = .863, Adjusted R2 = .861, F= 413.639, Sig.= 0.000** 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณพบว่า ตวัแปรตน้ ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการ
ท างาน อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบรษิัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล คดิเป็นร้อยละ 86.1 (Adjusted R2 = .861) และเมื่อพจิารณา
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่ละตวักบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ตวัแปรต้นที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .01 โดยเขยีนเป็น
สมการได ้ดงันี้ 
 𝑌 = 0.357 + 0.632𝑥1 + 0.219𝑥3 + 0.237𝑥4 + e   
 จากสมการ สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างาน มตีวัแปรพยากรณ์ 6 ตวั 
เรยีงตามล าดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล  คอื ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิารส่งผลต่อส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด 
(β=.583) รองลงมา คอื ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (β=.230) และดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา (β=.225)  เพิ่มขึ้น 1 หน่วย และเพิ่มขึ้นทีละด้าน โดยความพึงพอใจในการ



 
 

ท างานด้านอื่นคงที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล (Y) เพิม่ขึน้ .632, .219, และ .237 หน่วยตามล าดบั 
 
 
อภิปรายผล 
 
 1) จากการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบั
ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ อายุงานมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลทีไ่ม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ความ
เป็นอยู่ของคนในยุคปัจจุบนัต่างต้องท างานเพื่อหาเลี้ยงตนเองและครอบครวั และต่างมคีวาม
มุ่งมัน่ในเป้าหมายของการท างานคือ ประสิทธิภาพในการท างานที่เหมือนกัน ดงันัน้ความ
แตกต่างดา้นปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานจงึไม่ไดส้ง่ผลต่อความผูกพนัทีม่ตี่อองคก์รซึ่งปฏเิสธ
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทพิยช์นก เสนผดุง (2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมการข้าว ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่
แตกต่างกนัทีป่ระกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานนัน้ ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
 2) จากการศกึษาพบว่า ลกัษณะงานใน ดา้นความท้าทายของงาน ดา้นความก้าวหน้า
ในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากพนกังานชอบความท้า
ทายในการท างาน รวมถงึองคก์รมสีว่นผลกัดนัให้พนักงานมโีอกาสเตบิโตและก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน และการทีใ่หพ้นกังานมสีว่นร่วมในการแสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิาร  ดงันัน้จงึ
ส่งผลให้พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั กฤตพงศ์ สุขวฒันานุกิจ (2563) 
อธบิายว่าลกัษณะของงานประกอบดว้ย การทีผู่ป้ฏิบตังิานรบัทราบว่างานทีท่ ามคีวามทา้ทาย มี
ลกัษณะสรา้งสรรคง์านมคีวามน่าสนใจ มโีอกาสทีจ่ะไดเ้รยีนรูก้ารไดร้บัผดิชอบงานทีท่ าสามารถ
ควบคุมการท างาน และงานนัน้มโีอกาสที่จะท างานใหเ้สรจ็จะท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิาน ลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและทศันคตใินการท างาน โดยลกัษณะ
งานที่เป็นสิ่งจูงใจจะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวกท าให้พนักงาน
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างด ีในทางกลบักนัถา้หากว่าลกัษณะงานไม่เป็นสิง่จูงใจพนกังานจะรูส้กึไม่ชอบ
งานไม่พอใจในงานถา้ตอ้งทนท างานในลกัษณะนี้เป็นเวลานานพนกังานจะรูส้กึเบื่อหน่าย  
 3) จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านความพงึพอใจในการท างานในด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิารสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เนื่องจากหากพนกังานไดร้บัค่าตอบแทนหรอืเงนิเดอืน
ที่สูงย่อมจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและเกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัวจิยัของ นภารตัน์ อรยิพลกนกสนิ (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั



 
 

ของพนักงานในองค์กรอุตสาหกรรมรถยนต์ พบว่า ปัจจยัทางด้านการรบัรู้ประโยชน์ (ระบบ 
ค่าตอบแทน) และปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กรนัน้ล้วนเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาปัจจยัด้านความผูกพนัในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ในด้าน
ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคอื ดา้นความปรารถนาที่
จะอยู่กบั องคก์รและน้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ ดงันัน้
องค์กรควรรกัษาระดบัความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อองค์กรรวมทัง้สร้างความจงรกัภกัดีต่อ
องค์กรโดยการจดัให้มกีารสมัมนา ฝึกอบรม ทัง้ภายในและภายในองค์กร เพื่อเป็นการพฒันา
บุคลากร และสานสมัพนัธ์อนัดใีนดา้นทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงาน อกีทัง้ยงัสามารถลดช่องว่าการ
ปฏบิตังิานระหว่างผู้บรหิารกบัพนักงานโดยก าหนดเป็นนโยบายเพื่อสนับสนุนการท างานเป็น
ทมีเพือ่ใหเ้กดิความสามคัคแีละสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
 
เอกสารอ้างอิง 
 
กงัวาน ยอดวศิษิฎ์ศกัดิ.์ (2566). การสรา้งความผกูพนัของพนกังาน โดยแนวคดิองคก์ารแห่ง
 ความสุขในกลุ่มคน Gen-Y. WMS Journal of Management, 3(2): 1-10.  
กฤตพงศ ์สุขวฒันานุกจิ. (2563). แรงจงูใจดา้นสวสัดกิารแรงงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานใน
 สถานประกอบการทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา นิคมอุตสาหกรรม
 อมตะซติี ้จงัหวดัระยอง. วารสารวชิาการมหาวทิยาลยัการจดัการและเทคโนโลยอีสี
 เทริน์, 17(1): 520-528 
ทพิยช์นก เสนผดุง. (2563). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการขา้ว. 
 สารนิพนธร์ฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ธชันยั ทองอู๋. (2562). ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อขวญัและก าลงัใจ และความพงึพอใจใน
 การปฏบิตังิานของก าลงัพล สงักดักรมก าลงัพลทหารบก. สารนิพนธป์รญิญา
 มหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัศรปีทุม 
นภารตัน์ อรยิพลกนกสนิ. (2566). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร
 อุตสาหกรรมรถยนต.์ การคน้ควา้อสิระบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัมหดิล 
ปกรณ์เกยีรต ินิจสุข .(2566). ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมการท่องเทีย่ว. Procedia 
 of  Multidisciplinary Research, 1(7): 1-9  



 
 

Hackman, J.R., & Oldham, G.R (1980). Work redesign and motivation. Professional 
 Psychology, 11(3), 445–455 
Herzberg, Frederick and others. (1959). The Motivation to work. New York: John Wiley 
 and Sons. 
Kotler, Philip. (1994). Marketing Management. (8th ed.). Englewood Cliffs, N.J. : 
  Prentice Hall. 


