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บทคดัย่อ 

การคน้ควา้วจิยัฉบบันี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความพงึพอใจในการท างาน ศกึษาความจงรกัภคัด ีและเพื่อ

ศกึษาความพงึพอใจในการท างานสง่ผลต่อความจงรกัภคัด ีของพนกังานธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดั

นครราชสมีา ใชก้ารเกบ็ขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) โดยมกีลุ่มตวัอย่าง 170 คนเป็นพนักงานใน

ธุรกจิเหมอืงแร่ ในอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา โดยการใชส้ถติหิาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยวธิวีเิคราะห์

การถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวจิยั พบว่า ความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อ ความจงรกัภกัดขีองพนักงานอย่างมนีับส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยความพงึพอใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความจงรกัภกัดขีองพนักงาน Adjusted R2 = 

0.035  และเมื่อดจูากค่า Standardized Coefficients β ของความพงึพอใจในการท างานภายใน ความพงึพอใจในการ

ท างานภายนอก มคี่าเท่ากบั -0.339 และ 0.248 ตามล าดบั สามารถสรุปได้ว่า ความพงึพอใจในการท างานภายในมี

ความสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความจงรกัภกัดขีองพนกังานในองคก์ร เมื่อความพงึพอใจในการท างานภายในเพิม่ขึน้ส่งผลต่อ

ความจงรกัภกัดขีองพนกังานในองคก์รลดลง และความพงึพอใจในการท างานภายนอกมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความ

จงรกัภกัดขีองพนักงานในองค์กร เมื่อความพึงพอใจในการท างานภายนอกเพิ่มขึ้นส่งผลต่อความจงรกัภกัดีของ

พนักงานในองคก์รเพิม่ขึน้ โดยพบว่าความพงึพอใจในการท างานภายนอกส่งผลต่อความจงรกัภกัดมีากกว่าความพงึ

พอใจในการท างานภายใน 
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1. บทน า 

ปจัจุบนัพบว่า การทีอ่งคก์รจะประสบความส าเรจ็และบรรลุไดต้ามเป้าหมายนัน้มกัขึน้อยู่กบัการจดัสรรทรพัยากรที่

มอียู่ภายในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ ไม่ว่าจะเป็นดา้นบุคคล ดา้นเงนิทุน ดา้นวสัดุอุปกรณ์  กน็ับว่ามคีวามส าคญัอย่าง

ยิง่ ถอืว่าเป็นปจัจยัส าคญัทีอ่งคก์รจ าเป็นทีจ่ะตอ้งรกัษาและมกีารพฒันาอย่างสม ่าเสมอ การรกัษาการสรา้งแรงจูงใจให้

บุคคลคงอยู่กบัองคก์รจงึเป็นเรื่องทีทุ่กๆองคก์รต่างพยายามใหค้วามส าคญั โดยทีป่จัจยัหลกัมาจากผลตอบแทนต่างๆที่

บุคคลควรทีจ่ะไดร้บั ไม่ว่าจะเป็น เงนิเดอืน โบนัส สวสัดกิาร รวมถงึกลยุทธอ์ื่นๆทีอ่งคก์รไดใ้ชใ้นการตอบแทนใหก้บั

บุคคลในองคก์รเกดิความพงึพอใจทีจ่ะท างานในองคก์รต่อไป (ทรงศกัดิ ์ใจกลา้, 2561) 

กรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ (2560) กล่าวว่า อุตสาหกรรมเหมอืงแร่เป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมต้นน ้า

ทีม่คีวามเชื่อมโยงกบัหลายๆอุตสาหกรรม โดยพบว่า ในปี 2560 ประเทศไทยมคีวามสามารถในการสรา้งมลูค่าผลผลติ

แร่ไดถ้งึ 73,596.00 ลา้นบาท แร่ทีม่กีารผลติสงู 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หนิปนู ลกิไนต ์ยปิซมั ทองค า และหนิบะซอลต์ มี

การใชภ้ายในประเทศ 31 ชนิด ซึง่มมีลูค่า 74,914.13 ลา้นบาท เพิม่ขึน้จากปี 2559 รอ้ยละ 2.33 สว่นการสง่ออกไปยงั

ต่างประเทศ ม ี26 ชนิด มมีูลค่า 15,194.90 ล้านบาท ลดลงจากปี 2559 ร้อยละ 16.47 ในปจัจุบนักระทรวง

อุตสาหกรรมไดม้กีารผลดัดนัใหส้ถานประกอบการเหมอืงแร่เขา้สูอุ้ตสาหกรรมสเีขยีว (Green Industry) โดยการปรบั

ธุรกจิใหเ้ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้ม เพื่อการพฒันาทีย่ ัง่ยนื รวมไปถึงการรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อม ทัง้ภายใน

และภายนอกองคก์รตลอดจนห่วงโซ่อุปทาน  

จงัหวดันครราชสมีากเ็ป็นอกีหนึ่งแหล่งทีม่กีารท าอุตสาหกรรมเหมอืงแร่ โดยมกีารเปิดด าเนินการในสว่นของโรงโม่ 

บด ย่อย หนิ จ านวน 8 โรง จากการส ารวจพืน้ทีส่่วนใหญ่ในเขตอ าเภอปากช่องเป็นภูเขาหนิปูน จงึมโีรงโม่ บด ย่อย 

หนิ จ านวน 2 โรง เป็นอุตสาหกรรมขนาดกลาง มพีนกังานรวม 220 คน  ถอืว่าเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมทีจ่ าเป็นต้องมี

การจดัสรรทรพัยากรในองค์กรให้ด ีท าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจในงานทีท่ าเนื่องจากงานในธุรกจิอุตสาหกรรม

เหมอืงแร่มคีวามเสีย่งในการปฏบิตังิานและตอ้งใชค้วามช านาญเฉพาะดา้นในหน้าทีใ่นแต่ละสว่น เพราะฉะนัน้ สิง่หนึ่งที่

เป็นตวัก าหนดทศิทางการอยู่รอดและการประกอบความส าเรจ็ การสร้างเสรมิพลงัอ านาจของพนักงาน ค่าตอบแทน 

การท างานเป็นทมี และความเป็นผูน้ า จะเกดิขึน้ไดจ้ากความพงึพอใจของพนักงานและความจงรกัภกัด ี(C.C. Chang, 

C.M. Chiu and C.A. Chen, 2010) และนอกจากนัน้ยงัพบว่า ความจงรกัภกัดขีองบุคคลจะเกดิขึน้ไดจ้ากการทีไ่ดร้บั

แรงกระตุน้จากความพงึพอใจในการท างานภายนอกและความสมัพนัธเ์ป็นหลกั เพราะความพงึพอใจเป็นพืน้ฐานของ

ความภกัดมีากกว่ารปูแบบโครงสรา้งขององคก์ร (Borzaga และ Depedri, 2005) 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษา อิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานต่อความจงรกัภักดีของ

พนกังานธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา ว่าปจัจยัความพงึพอใจในการท างานดา้นใดทีส่ง่ผล

ให้พนักงานเกดิความจงรกัภกัดใีนองค์กร เพราะถ้าพนักงานเกดิความจงรกัภกัดใีนงานจะท าให้องค์กรสามารถที่จะ

ท างานออกมาได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสทิธผิล (ปชานนท์ ชนะราวี, 2556) ท าให้การด าเนินการบรรลุตาม

เป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 

 



2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความพงึพอใจในการท างานของพนกังานเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

2. เพื่อศกึษาความจงรกัภกัดขีองพนกังานเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในการท างานต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์รธุรกจิเหมอืง

แร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

 

3. สมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐาน 1 : ความพงึพอใจในการท างานภายในส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์รธุรกจิ

เหมอืงแร่ ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

สมมตฐิาน 2 : ความพงึพอใจในการท างานภายนอกส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์รธุรกจิ

เหมอืงแร่ ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

 

4. ขอบเขตการวิจยั 

 ในการศกึษาครัง้นี้ ได้ศกึษาเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานใน

องคก์รธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัดงันี้ 

 1.ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ตวัแปรตน้ทีศ่กึษา ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการท างาน ตามแนวคดิของ Warr et al. ปี 1979ประกอบดว้ยตวั

แปร สองตวัแปร คอื ความพงึพอใจในการท างานภายใน (Intrinsic job Satisfaction) และ ความพงึพอใจในการท างาน

ภายนอก (Extrinsic job Satisfaction) 

 ตวัแปรตามทีศ่กึษา ไดแ้ก่ ความจงรกัภกัดใีนองคก์ร 

 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  2.1 พนักงานทุกระดบัที่ท างานในธุรกิจเหมืองหิน ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

จ านวนทัง้สิน้ 220 ราย  

  2.2 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จากการค านวณของกลุ่มตัวอย่างในกรณีศกึษาที่ทราบจ านวน

ประชากรทีม่จี านวนจ ากดัทีน่ับได ้ใชส้ตูรค านวณขนาดตวัอย่างของ Taro Yamane (Taro Yamane. 1973) โดย

ก าหนดค่าความคาดเคลื่อนที ่0.05 มจี านวน 142 คน แต่ดว้ยจ านวนประชากรทีม่ไีม่มากจงึท าการแจกแบบสอบถาม

ทัง้หมด และไดค้นืมา 190 ชุด ใชไ้ดเ้พยีงจ านวน 170 ชุด 

 



5. การทบทวนวรรณกรรม 

1. ความพึงพอใจในการท างาน 

 ความพงึพอในในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถึง การก าหนดอารมณ์ ความรู้สกึที่พนักงานมต่ีอ

บทบาทที่ได้รบัในการท างาน ความพงึพอใจในการท างานเป็นองค์ประกอบส าคญัในการจูงใจและเป็นแรงจูงใจให้

พนกังานท างานไดด้ขีึน้ (Vroom, 1964:99) โดยพบว่าดา้นจติวทิยา ดา้นสรรีวทิยา และดา้นสิง่แวดลอ้มเป็นตวัก าหนด

ความพงึพอใจในการยอมรบัและมคีวามสุขกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย (Hoppok & Spielgler, 1938) พบว่าถ้าพนักงาน

ไม่มคีวามพงึพอใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืไม่แน่ใจเกีย่วกบัปจัจยัต่างๆทีไ่ดร้บั เช่น สภาพการท างาน, การท างาน

ร่วมกนัในองคก์รต่างๆ เป็นตน้ (Clark, 1997) 

 ความพงึพอใจในงานถอืเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ ความรูส้กึทีเ่กีย่วกบัความชอบหรอืไม่ชอบ เป็นระดับ

ทีบ่่งบอกถงึความชอบ พอใจ ยนิดจีากการไดร้บังาน  เป็นการตอบสนองของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไป (Mcchinsky, 

1993:290) โดยตัวของบุคคลจะรู้สกึพึงพอใจและเต็มใจในการท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย เมื่องานที่ได้รบัให้

ผลตอบแทนทางด้านจติใจ (ภายใน) และดา้นวตัถุ (ภายนอก) ในระดบัทีต่้องการ รวมทัง้สามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการพืน้ฐานของตวับุคคลได ้(Strauss  and Sayless, 1960) รวมไปถงึความสุขทีไ่ดร้บัจากสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน เป็นระดบัความรูส้กึต่องาน เช่น การมสีุขภาพทีด่ ีมคีวามมัง่คง มเีพื่อนร่วมงานทีด่ ี มคีนยกย่องต่างๆ เมื่อสิ่ง

เหล่าน้ีไดร้บัการตอบสนองจะท าใหม้ผีลดต่ีองาน (Dessler, 1983:204) โดยระดบัความพงึพอใจในการท างานสามารถ

เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เนื่องจากระดบัความพงึพอใจในการท างานขึน้อยู่กบัผลงานที่ท าได้จริงแลละผลงานที่

คาดหวงัไว ้รวมถงึรางวลัทีไ่ดร้บัจรงิกบัรางวลัทีค่าดหวงัไว้ (Norman Garmezy, 1977)  

 ความพงึพอใจในการท างานถอืว่าเป็นสิง่ส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากตวับุคคลภายในองคก์รถอืวา่

เป็นสว่นหน่ึงทีจ่ะท าใหอ้งคก์รส าเรจ็ตามเป้าหมายและมคีวามกา้วหน้าขององคก์ร (Edward E.Lawyer, 1983) และอาจ

กล่าวไดว้่าความพงึพอใจในงานโดยรวมนัน้มแีนวโน้มที่จะสะทอ้นให้เหน็ถึงการรวมกนัของความพงึพอใจบางส่วนที่

เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะต่างๆของงาน เช่น ค่าจ้าง ความปลอดภัย ตัวงาน สภาพการท างาน เวลาท างานและ

ความชอบ  ระดบัความพึงพอใจในงานนัน้เกิดขึ้นจากผลลพัธ์ของงานของแต่ละบุคคล  (Ali Skalli, Ioannis 

Theodossiou, Efi Vasileiou, 2007) ทีเ่กดิจากดา้นทศันคตภิายใน และความสมัพนัธท์ีม่ต่ีองาน ในขณะทีแ่รงจงูใจจาก

ผลประโยชน์ทางธุรกจิมผีลต่อความพงึพอใจน้อยทีสุ่ด (Borzaga C. & Tortia E., 2006) และองคก์รจ าเป็นต้อง

ตระหนกัถงึความส าคญัของสภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อเป็นการเพิม่ระดบัความพงึพอใจในงาน เพราะการเพิม่ขึน้

ของระดบัความพงึพอใจในงานจะเป็นตวักระตุ้นใหผู้้คนมสี่วนร่วมในงานมากขึน้และอาจช่วยให้พวกเขามกีารเตบิโต

และพฒันาตนเอง ท าใหเ้กดิผลดต่ีอองคก์รตามมา (Abdul, 2015) 

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้  ผูว้จิยัขอสรุปว่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายถงึ ทศันคตทิางบวกของตวับุคคล

ทีม่ผีลต่อการท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ซึง่ไดร้บัการตอบสนองตามความต้องการทัง้ภายใน (ดา้นจติใจ) และภายนอก 

(ค่าตอบแทน) สง่ผลใหบุ้คคลเกดิความพอใจและเตม็ใจในการท างานนัน้ๆ ความพงึพอใจในงานจะเป็นตวัทีส่่งเสรมิให้

องค์กรสามารถด าเนิน บรรลุตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ได ้ถ้าองคก์รสามารถให้บรกิารที่ตอบสนองต่อความต้องการของ

พนกังานของเขาได ้จะท าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจกบังาน รกังานทีท่ า และท างานออกมาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 



ซึง่ความพงึพอใจค่อนขา้งมคีวามส าคญัและไม่จ าเป็นทีจ่ะต้องจ่ายเงนิเพื่อได้มา เพยีงเราสามารถทีจ่ะตอบสนองต่อ

ความตอ้งการดา้นอื่นๆของพนกังานไดเ้พิม่ขึน้กจ็ะเกดิความพงึพอใจในการท างาน 

Kenneth Mark Bay (2010) ไดแ้บ่งมติคิวามพงึพอใจในการท างานออกเป็น 2 มติ ิตามแบบ Weiss et al. 

ได้แก่ ความพงึพอใจในการท างานภายใน (Intrinsic job Satisfaction) และความพงึพอใจในการท างานภายนอก 

(Extrinsic job Satisfaction) ซึง่ทัง้สองมติสิามารถอธบิายไดด้งันี้ 

1. ความพงึพอใจในการท างานภายใน (Intrinsic job Satisfaction) คอืสิง่ทีต่อบสนองหรอืสรา้งแรง

บนัดาลใจภายในตวับุคลคล ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีองาน 

2. ความพงึพอใจในการท างานภายนอก (Extrinsic job Satisfaction) คอื สิง่ทีต่อบสนองต่อ

ความรูส้กึของบุคคลทีไ่ดร้บัต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

โดยผูว้จิยัจงึเลอืกการวดัความพงึพอใจในการท างานตามแนวคดิของ Kenneth Mark Bay, 2010 เน่ืองจากได้

มกีารแยกออกจากกนัชดัเจน และมกีารครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน โดยแบ่งออกเป็น 2 มติิ คอื ความพงึพอใจในการ

ท างานภายใน (Intrinsic job Satisfaction) ความพงึพอใจในการท างานภายนอก (Extrinsic job Satisfaction) 

2. ความจงรกัภกัดี 

ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รเป็นสิง่ที่แสดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวับุคคลและองคก์ร ถ้ามคีวามสมัพนัธก์นั

มากกจ็ะเกดิความจงรกัภกัดทีี่สงูตาม ส่งผลให้การที่บุคคลจะลาออกจากองคก์รกม็น้ีอยลง โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral aspect) ความรูส้กึ (Affective aspect) และการรบัรู ้(Cognitive aspect) (Hoy & 

Rees, 1974) นอกจากนี้ยงัสามารถเป็นไดท้ัง้ทศันคตแิละพฤตกิรรม ซึง่ทศันคตเิป็นองคป์ระกอบหนึ่งของการผกูพนัต่อ

องคก์ร สว่นดา้นพฤตกิรรมเป็นการแสดงออกทางในการพฒันาและการอยู่นิ่งในองคก์ร (Whitney & Cooper, 1992, p. 

82) สิง่ทีจ่ะท าใหเ้กดิความภกัดต่ีอองคก์รนัน้จะตอ้งมกีารสรา้งใหพ้นกังานใหเ้กดิความมุ่งมัน่ คอื (1)ท าใหพ้นกังานรูส้กึ

เป็นหนึ่งในทมี (2) ใหพ้นักงานเกดิความเตม็ใจและเสยีสละทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์ร (3) เกดิความเชื่อมัน่ในตวัของ

องค์กร (4) มีการแนะน าองค์กรว่าเป็นสถานที่ที่ท างานที่ดีของพนักงานเอง (5) มีความคงอยู่ต่อไปในองค์กร 

(Rosanas, 2003) และอาจจะรวมถงึการอุทศิตนหรอืความเชื่อมัน่ของบุคคลทีม่ต่ีอวตัถุหนึ่งๆ ซึง่อาจเป็นตวับุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลอื่น อุดมคต ิหน้าที ่(Chetna & Rajni, 2012)  

นิวตั ิจนัทราช (2561) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานนัน้เป็นความรูส้กึและการแสดงออก

ของพนกังาน ซึง่เคารพต่อองคก์ร มคีวามเตม็ใจปฏบิตังิานและอทุศิตนต่อองคก์ร มคีวามผกูพนัมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ 

มคีวามตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รการทีบุ่คคลมคีวามผกูพนัต่อองคก์รภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององคก์รรูส้กึ 

เป็นเจา้ของมคีวามตัง้ใจจะท างานอยู่กบัองคก์รน้ีตลอดไป ทัง้นี้ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมมีติแิบง่ออกเป็น 3 ดา้น

ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral aspect) เป็น การแสดงออกถงึความไม่อยากยา้ยไปจากบรษิทัความ

ตอ้งการทีจ่ะยา้ยตามบรษิทั เมื่อบรษิทัยา้ยไปทีอ่ื่น ปรารถนาทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิของบรษิทัตลอดไปดา้นความรูส้กึ 

(Affective aspect) เป็นความรกัทีจ่ะท างานกบับรษิทั รูส้กึว่า ตนเองมคีวามส าคญัต่อบรษิทัและยนิดมีสีว่นร่วมทุก

กจิกรรมของบรษิทั ซึง่เปรยีบเสมอืนทุกคนเป็นครอบครวั และ ดา้นการรบัรู ้(Cognitive aspect) เป็นความเชื่อมัน่ และ

ไวว้างใจในบรษิทั มคีวามรูส้กึโดยตรงว่า มคีวามจงรกัภกัดต่ีอบรษิทั มทีศันคตเิชงิบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายของ



บรษิทั ดงันัน้ หากพนกังานเกดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รแลว้ องคก์รจะประสบผลส าเรจ็และบรรลุจุดหมายปลายทางที่

ก าหนดไดเ้พราะการใชท้รพัยากร ประกอบดว้ย คน เงนิ วสัดุอุปกรณ์ (รวมถงึอาคารสถานที)่ และเทคโนโลยทีีม่อียู่ใน

องคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพมคีวามส าคญัเป็นอย่างยิง่ 

จากทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้่า ความจงรกัภกัด ีหมายถงึ ความรูส้กึ ทศันคต ิและความตอ้งการที่

ไดร้บัการตอบสนองจากสิง่ๆหนึ่งทีท่ าใหเ้กดิความเชื่อมัน่ มุง่มัน่ในงานนัน้หรอืสิง่นัน้ๆ เมื่อเกดิความภกัดต่ีอสิง่ใดแลว้

จะท าใหส้ิง่นัน้สามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิผลทีด่ต่ีอตวัองคก์รทัง้ดา้นประสทิธภิาพและประ

สทิธพิลทีจ่ะเกดิขึน้ หากองคก์รใดสามารถจะท าใหเ้กดิความภกัดภีายในองคก์รไดน้ัน้ กจ็ะสง่ผลดต่ีอองคก์ร ทัง้ภายใน

องคก์รและภายนอกองคก์ร เพราะตวัของพนกังานในองคก์รจะรูส้กึ รกัทีจ่ะท างาน มุ่งมัน่ในการท างาน และเกดิการ

พฒันาสิง่ใหม่ๆใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างเตม็ที ่ 

ผูว้จิยัเลอืกการวดัความภกัดต่ีอองคก์รจากทศันคตหิรอือารมณ์ทีถู่กก าหนดขึน้มาจากการมสีว่นร่วมของ

บุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร  

6.กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

7. วิธีการด าเนินการวิจยั 

ในการศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลความพงึพอใจในการท างานทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์ร

ธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอปากช่องจงัหวดันครราชสมีา เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดย

ใชก้ารวจิยัเชงิส ารวจและมกีารเกบ็ขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ทีไ่ด้จากการค้นคว้าและรวบรวม

ขอ้มลูจากเอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาเป็นเครื่องมอืในการวิจยัประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื พนักงานในองคก์ร

ธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 220 ราย โดยที่ขนาดกลุ่มตวัอย่างสามารถหาได้

จากสตูรการค านวณหากลุ่มตวัอย่างโดยทราบจ านวนประชากรทีแ่ทจ้รงิ ของ Taro Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

ค่าความคลาดเคลื่อน ±5% สามารถค านวณกลุ่มประชากรได้ 142 คน เนื่องจากจ านวนประชากรมแีค่ 220 คน ทาง

ความพงึพอใจภายในในการ

ท างาน 

(Intrinsic job Satisfaction) 
ความจงรกัภกัดขีองพนกังานเหมอืงแร่ ในเขต

อ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

(Loyalty) ความพงึพอใจภายนอกในการ

ท างาน 

(Extrinsic job Satisfaction) 



ผูว้จิยัจงึไดท้ าการแจกแบบสอบถามทัง้หมด 220 ชุด ไดค้นืกลบัมา 190 ชุด แต่ใชไ้ดเ้พยีง 170 ชุด ทีส่ามารถน ามาใช้

ในการวเิคราะหข์อ้มลูได ้ 

เครื่องมอืทีใ่ชร้วบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ แบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงันี้  

สว่นที ่1 ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูท้ีต่อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ และระยะเวลาในการท างาน 

 สว่นที ่2 ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ของพนักงาน ซึง่ผูว้จิยัน ามาขอ้ค าถามของ Brenda L. Mak, Hy Sockel 

ปี 2001 ซึง่ขอ้ค าถามมจี านวนทัง้หมด 4 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยเป็นการให้

ผูต้อบแบบสอบถามใหค้ะแนนตัง้แต่ระดบั 1 คอืไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถงึ ระดบั 5 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 ส่วนที ่3 ความพงึพอใจในการของพนักงาน  ซึง่ผูว้จิยัน ามาจากขอ้ค าถามของ Weiss et al. ปี 1967  ขอ้

ค าถามมจี านวน 20 ขอ้ แยกเป็น 2 ด้าน คอืปจัจยัภายในและปจัจยัภายนอก โดยมาตรวดัส าหรบัปจัจยัภายใน คอื 

กจิกรรม ความเป็นอสิระ ความหลากหลาย ความกา้วหน้า การรบัรู ้ค่านิยมทางศลีธรรม ความส าเรจ็ การบรกิารสงัคม 

อ านาจ การใช้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ และความรบัผดิชอบ ส่วนมาตราวดัปจัจยัภายนอก คอื นโยบาย

องคก์ร สถานะทางสงัคม การชดเชย การก ากบัดูแลทางเทคนิค มนุษยสมัพนัธ ์สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน และ

ความปลอดภัย โดยทัง้สองปจัจัยใช้ลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยเป็นการให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามใหค้ะแนนตัง้แต่ระดบั 1 คอืไม่พงึพอใจอย่างยิง่ ถงึ ระดบั 5 พงึพอใจอย่างยิง่ 

 จากนัน้ผูว้จิยัได้ตรวจสอบโดยการ Pre-test กบับุคคลจ านวน 5 คน เพื่อสอบถามความคดิเหน็ถงึการแปล
ความหมายของแบบสอบถาม ว่ามคีวามเขา้ใจไดง้่ายหรอืยากมากน้อยเพยีงใด และไดม้กีารแกไ้ขใหแ้บบสอบถามมี
ความเขา้ใจง่ายขึน้ เนื่องจากบางขอ้ผูท้ าแบบเกดิขอ้สงสยั หลงัจากนัน้ไดท้ าการทดสอบแบบสอบถาม (Pilot Test) กบั
กลุ่มบุคคล จ านวน 34 ชุด และน าข้อมูลความจงรกัภักดีของพนักงานมาวิเคราะห์หาความเชื่อมัน่ โดยวิธีการ
สมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบรคั (Cronbach) มคี่าเท่ากบั 0.84 และได้มกีารน ามาวเิคราะห์
ขอ้มลูดว้ยวธิทีางสถติ ิโดยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู และด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ย และ

ระยะเวลาในการท างาน  โดยวธิแีจกแจงความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

2. การวเิคราะหข์อ้มูลความพงึพอใจในการท างาน ทัง้ 2 ดา้น คอื (1) ความพงึพอใจในการท างานภายใน 

(2) ความพงึพอใจในการท างานภายนอก โดยวิธีการค านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) 

3. การวเิคราะหข์อ้มูลความจงรกัภกัดใีนองคก์รโดยวธิกีารค านวณหาค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) 

4. การวเิคราะห์สมมติฐานความพงึพอใจในการท างาน ทัง้ 2 ด้าน คอื (1) ความพงึพอใจในการท างาน

ภายใน (2) ความพงึพอใจในการท างานภายนอก ทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดใีนองคก์ร โดยการใชส้ถติหิา

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยวธิวีเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 



8. ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 ผลการวจิยัเรื่อง อทิธพิลของความพงึพอใจในการท างานต่อความจงรกัภคัดขีองพนักงานธุรกจิเหมอืงแร่ ใน

เขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา สรุปผลไดด้งันี้ 

1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ซึง่มอีายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31 - 40 ปี มรีะดบัการศกึษาอยู่ใน

ระดบัมธัยมศกึษา ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ 10,000 - 15,000 บาท และมรีะยะเวลาการท างาน มากกว่า 5 ปีขึน้ไป  

2. ผลการวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการท างาน 

จากการวเิคราะหค์วามพงึพอใจในการท างานทัง้ 2 ดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจในการ

ท างานภายในและความพงึพอใจในการท างานภายนอก อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 และ 3.4 

จากคะแนนเตม็ 5 ตามล าดบั 

3. ผลการวิเคราะหค์วามจงรกัภกัดี 

จากการวเิคราะหค์วามจงรกัภคัดใีนองคก์รโดยรวม พบว่า กลุ่มตวัอย่างมจีงรกัภคัดใีนองคก์รโดยรวมเฉลี่ย 

3.78 จาก 5 คะแนน ถอืว่าอยู่ในระดบัทีค่่อนขา้งมาก  

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมตฐิาน โดยการสรา้งสมการท านายความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์ร  ดว้ยวธิดีว้ย

วธิกีารวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis ) ดว้ยตวัแปรความพงึพอใจในการท างานทัง้ 2 

ดา้น คอื ความพงึพอใจในการท างานภายใน และความพงึพอใจในการท างานภายนอก ทีส่่งผลต่อ ความจงรกัภคัดใีน

องคก์ร โดยมกีารก าหนดระดบัความมนียัส าคญัเป็น 0.05 

โดยตวัแปรความพงึพอใจในการท างานภายนอก มอี านาจในการท านายความจงรกัภกัดขีองพนกังานใน
องคก์รได ้Adjusted R2 = 0.035  

ค่า Standardized Coefficients β ของความพงึพอใจในการท างานภายใน ความพงึพอใจในการท างาน

ภายนอก มคี่าเท่ากบั -0.339 และ 0.248 ตามล าดบัความพงึพอใจในการท างานภายในมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความ

จงรกัภกัดขีองพนกังานในองคก์ร เมื่อความพงึพอใจในการท างานภายในเพิม่ขึน้สง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงาน

ในองค์กรลดลง และความพงึพอใจในการท างานภายนอกมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความจงรกัภกัดขีองพนักงานใน

องคก์ร เมื่อความพงึพอใจในการท างานภายนอกเพิม่ขึน้ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในองคก์รเพิม่ขึน้ โดย

พบว่าความพงึพอใจในการท างานภายนอกสง่ผลต่อความจงรกัภกัดมีากกว่าความพงึพอใจในการท างานภายใน 

 ดงันัน้ จงึกล่าวได้ว่า ตวัแปรความพงึพอใจในการท างานภายในและความพงึพอใจในการท างานภายนอก

สง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 

 



สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 
ความพึงพอใจในการท างานภายในส่งผลต่อความจงรกัภักดีของพนักงาน
ธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 
 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 
ความพงึพอใจในการท างานภายนอกส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงาน
ธุรกจิเหมอืงแร่ ในเขตอ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสมีา 
 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

 

9. อภิปรายผลการวิจยั 

จากสรุปผลการวิจยั พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความจงรกัภักดีของ

พนักงานต่อองค์กร เมื่อแยกออกเป็นความพงึพอใจในการท างานภายใน และความพงึพอใจในการท างานภายนอก 

พบว่า ความพงึพอใจในการท างานภายนอกมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงาน แต่

ความพงึพอใจในการท างานภายในมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน ซึง่อาจเกดิจาก

ปจัจยัภายใน คอื กจิกรรม ความเป็นอสิระ ความหลากหลาย ความกา้วหน้า การรบัรู ้ค่านิยมทางศลีธรรม ความส าเรจ็ 

การบรกิารสงัคม อ านาจ การใชค้วามสามารถ ความคดิสรา้งสรรค ์และความรบัผดิชอบ ซึง่ผลการวจิยัขา้งต้นอาจเกดิ

จากกลุ่มตวัอย่างทีผู่ว้จิยัไดท้ าการส ารวจ คอื กลุ่มพนกังานระดบัล่าง อาจจะไม่ไดร้บัอสิระทีจ่ะตดัสนิในงาน ไม่มคีวาม

หลากหลายในงาน จนมคีวามรูส้กึว่าเขาไม่ไดเ้ป็นคนส าคญั หรอืจ าเป็นต้องมคีวามหลากหลายของงานทีท่ า แต่ความ

จงรกัภคัดต่ีอองคก์รยงัอยู่ในระดบัดเีน่ืองจากการไม่มทีีท่ างานอื่นใหเ้ลอืก หรอืมกีารไดร้บัสวสัดิก์ารทีด่ ี

10. ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัครัง้ต่อไป 

1. กลุ่มตวัอย่างมจี านวนน้อยเกนิไป อาจส่งผลต่อค าตอบที่ได้ไม่หลากหลายของค าตอบในครัง้
ต่อไปอาจตอ้งส ารวจกลุ่มตวัอย่างเพิม่มากขึน้ 

2. ท าระดบัมาตรวดัใหม้กีารเลอืกไดเ้ยอะขึน้ เพื่อใหเ้กดิความหลากหลายในค าตอบมากขึน้อาจจะ
เพิม่จ านวนจาก 5 ระดบั เป็น 7 ระดบั หรอื 10 ระดบั 

3. จากงานวิจัยอื่นๆ ส่วนใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจส่วนใหญ่ที่ส่งผลต่อความจงรกัภัคดีของ
พนกังานในองคก์ร มากจากความพงึพอใจภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ค่าตอบแทน ความปลอดภยัเป็นตน้ 

4. ตอ้งมกีารมุ่งเน้นศกึษาความพงึพอใจในการท างานภายนอกใหม้ากขึน้ทีเ่กีย่วกบัความจงรกัภกัดี
ของพนกังานในองคก์ร 



5. มกีารท าการวจิยัเปรยีบเทยีบระหว่างพนกังาน 2 กลุ่ม คอื Blue collar หมายถงึ คนท างานที่

ไม่ไดท้ าในออฟฟิศ คนงาน คนใชแ้รงงานต่างๆ และกลุ่มWhite collar หมายถงึ คนทีท่ างานใน

ออฟฟิศ พนกังานตามออฟฟิศ มนุษยเ์งนิเดอืน หรอืผูบ้รหิาร เพื่อดคูวามแตกต่างของความพงึ

พอใจในการท างานภายในและความพงึพอใจในการท างานภายนอกสง่ผลต่อความจงรกัภกัดขีอง

พนกังานในองคก์ร แตกต่างกนัมากน้อยเพยีงใด 
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