
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพนัในงาน 
กรณศึีกษา : กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการที่ 5 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงานของบุคลากร     
กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงาน  (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัในงาน (3) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ บุคลากรสงักดักรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจ
ราชการท่ี 5 จ านวน 191 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และค่าความแปรปรวน
ทางเดียว One – Way ANOVA  
 ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 5 ดา้น พบว่า ดา้นเพื่อนร่วมงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด (M = 3.97) ความผูกพนัในงานรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 3.98) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้าน พบว่า ด้านความทุ่มเทในการท างานมีความผูกพนัในงานมากท่ีสุด         
(M = 4.09) และความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในงานได้ร้อยละ 47.80              
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีเพียงความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนั
ในงานและมีผลทางบวก (β = 0.488) ซ่ึงสามารถสร้างสมการท านายความผูกพันในงานได้ดังน้ี                              
Y = 1.375 + 0.488X1 โดยท่ี Y = ความผูกพนัในงาน และ X1 = ความพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะ
งาน ส่วนการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพิจารณา
ตามอายุ พบว่า อายุ 56 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานสูงสุด (M = 4.07, S.D.     
= 0.439) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 – 20 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน
สูงสุด    (M = 4.10, S.D. = 0.517) 
 

ค าส าคญั : ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน , ความผกูพนัในงาน 
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บทน า 

ความเป็นมาและสภาพปัญหา 

 ปัจจุบันการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองค์กร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวทั้งในการท างานและการประสานงานภายนอก ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการท างานของ
บุคลากรเป็นส่วนส าคญั (ภคณัฎฐ์ สวสัดิวิศิษฎ์, 2556, หน้า 11)  ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้บุคลากรท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ คือ มีความพึงพอใจในการท างาน หากไม่มีความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้คุณภาพใน
การปฏิบัติงานลดลง มีการขาดงานบ่อยคร้ังข้ึน ท างานแบบเช้าชามเย็นชาม ไม่สนใจงานท่ีรับผิดชอบ 
ก่อใหเ้กิดผลเสียต่องานและภาพพจน์ท่ีไม่ดีต่อตวับุคลากร ฉะนั้นเม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า
แลว้ จะท าให้เกิดความจงรักภกัดี และความผูกพนัในงานและองคก์ร ดงันั้น เม่ือองคก์รพยายามกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เป็นการเพิ่มความรักความผกูพนัในงานดว้ย 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานราชการ สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ แบ่งเขตตรวจ
ราชการเป็น 18 เขต เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค ซ่ึงในเขตตรวจราชการท่ี 5 มีส านกังานสหกรณ์จงัหวดั 
5 จงัหวดั ไดแ้ก่ สงขลา ชุมพร พทัลุง นครศรีธรรมราช และสุราษฎร์ธานี มีอ านาจหนา้ท่ีในการด าเนินการ
ตามกฎหมายว่าดว้ยสหกรณ์ การจดัการท่ีดินเพื่อการครองชีพและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งเสริมและ
พฒันางานสหกรณ์ ธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร เผยแพร่ใหค้วามรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการและ
วิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรและประชาชนทัว่ไป (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2563)   
เม่ือหน้าท่ีงานท่ีตอ้งปฏิบติัมีความหลากหลายและซับซ้อนมากข้ึน อาจส่งผลให้เกิดความกดดนั ความไม่
พอใจและความไม่พร้อมในการปฏิบัติงานได้ ดังนั้นบุคลากรในองค์กรจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งในการ
บริหารจดัการ ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจในความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร โดยการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน เช่น ลกัษณะงานท่ีเหมาะสม ค่าตอบแทนท่ีดี มีผูน้ าท่ีมีความยุติธรรม เพื่อน
ร่วมงานท่ีดี และมีโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงาน ท าให้บุคลากรมีความขยนั
ขนัแขง็ ทุ่มเทในการท างาน มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ปฏิบติัตนตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง
อย่างเต็มก าลงัความสามารถ และเกิดความจงรักภกัดีและความผูกพนัในงานและองค์กร เป็นผลดีทั้งใน
ระดบับุคคลและองคก์ร และน าไปสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รต่อไป 

ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงานของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 เพื่อจะไดน้ าผลการวิจยัดงักล่าวมาเป็นแนวทางให้
ผูบ้ริหารใชใ้นการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงวิธีการบริหาร สร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร 
เพื่อใหเ้กิดความรักความผกูพนัในงาน ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพฒันา
องคก์รใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัในงานของบุคลากร 

2. ศึกษาอิทธิพลความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัในงานของบุคลากร 

3. เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน  

ค าถามงานวจิัย 

ค าถามการวิจัยที่ 1  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัในงานหรือไม่ อยา่งไร 

H1a : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1b : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1c : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1d : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1e : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสกา้วหนา้มีผลต่อความผกูพนัในงาน 
ค าถามการวิจัยที่ 2  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

H2a :  อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั 

H2b :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั 

นิยามศัพท์ 

บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ สงักดักรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขต
ตรวจราชการท่ี 5 ไม่รวมสหกรณ์จังหวดั หัวหน้าฝ่ายบริหาร และผูอ้  านวยการกลุ่มงานวิชาการและ           
กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการที่ 5 หมายถึง กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 

มีส านกังานสหกรณ์จงัหวดั 5 จงัหวดั ไดแ้ก่ สงขลา ชุมพร พทัลุง นครศรีธรรมราช และสุราษฎร์ธานี 

ขอบเขตการวจิัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่  บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 

จ านวนทั้งส้ิน 352 คน ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 ถึงเดือน

ธนัวาคม 2563 เป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 2 เดือน   
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แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึก การรับรู้และทัศนคติ
ทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน (Herzberg, 1959 ; Locke, 1976 ; Smith, 1985) เป็นการบ่งบอกถึง
ระดบัความพอใจในการท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดลอ้ม (Smith, 1985 อา้ง
ถึงใน ขวญัฤทยั นาคดี, 2554, หนา้ 14) รวมถึงการแสดงออกดว้ยอารมณ์ความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรม
ต่องานในหน้าท่ีรับผิดชอบ จ าแนกออกเป็น 3 ดา้น คือ ความพึงพอใจปัจจยัภายใน ความพึงพอใจปัจจยั
ภายนอก และความพึงพอใจโดยทัว่ไป (วชัรินทร์ หนูสมตน, 2553)  

แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มักจะมีองค์ประกอบท่ีมีลักษณะ
คลา้ยคลึงกนั ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน และโอกาสในความกา้วหน้า 
(Smith et al., 1969 ; Gibson 1994 ; Schermerhorn et al. 2002) ดงันั้นจากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัได้
เลือกศึกษาแนวคิดของ Smith et al. (1969 อา้งถึงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559, หน้า 24) ซ่ึงไดแ้บ่งความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลกัษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ และเล็งเห็น
วา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานท่ีท าใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความยาก
ง่ายของงาน การใชค้วามรู้ความสามารถ ความทา้ทายในงาน ความภาคภูมิใจในงาน การเปิดโอกาสในการ
เรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

2. ผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นผูท่ี้
มีความสามารถและคอยใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3. เพื่อนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และใหค้ าแนะน าหรือปรึกษากนั 

4. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บต่อเดือน หรือ ผลประโยชน์
อ่ืนท่ีแสดงให้เห็นว่ามีความเหมาะสมกบัความสามารถ มีความเท่าเทียมและยุติธรรมกบับุคคลอ่ืนภายใน
องคก์ร ค่าตอบแทนน้ีไดแ้ก่ ผลตอบแทนหรือสวสัดิการอ่ืน ๆ  

5. โอกาสในความกา้วหนา้ (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจ ท่ีเกิดจากการไดรั้บ
โอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ และบุคคลมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพตามล าดบัขั้น เม่ือพิจารณาตาม
ความสามารถและความยติุธรรม 

แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 

ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) หมายถึง การแสดงออกทางจิตใจ หรือเป็นการมุ่งเนน้เร่ือง

กิจกรรมในหน้าท่ีของตนเอง และเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญส าหรับผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปรียบเสมือนส่ิงท่ีควบคุมสมาชิกขององค์กรในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี      
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(Kahn, 1990 อา้งถึงใน ปัทมา เจริญพรพรหม, 2558, หนา้ 45) นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีความผกูพนัในงานจะเป็น

คนท่ีมีความขยนัขนัแข็งในการท างาน มีความพยายามไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค มีพลงัแรงกายในการท างาน     

มีความกระฉบักระเฉง มีความกระตือรือร้น มีแรงบนัดาลใจ มีความภาคภูมิใจในการท างาน มีความหลงใหล 

และ รู้ สึ ก เป็นอันห น่ึ งอัน เดี ยวกับ งาน  (Schaufeli & Salanova, 2007  ; Schaufeli & Bakker, 2010  ;             

Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2010) 

บุคคลแรกท่ีริเร่ิมแนวคิดความผูกพนัในงาน คือ คานห์ (Kahn) ไดนิ้ยามความผูกพนัในงานตาม

ลกัษณะการแสดงออก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะการแสดงออกทางดา้นอารมณ์ (Emotion) ดา้นความนึกคิด 

(Cognitive) และดา้นร่างกาย (Physical)  (Kahn, 1990 ; May et. al, 2004) ต่อมานกัวิจยัไดค้น้พบว่าแนวคิด

ความผกูพนัในงานถูกพฒันามาจากความเหน่ือยหน่าย (Burnout) เช่น พฤติกรรมการขาดงาน ไม่เอาใจใส่ใน

งาน ขาดความกระตือรือร้นและเร่ิมท างานอย่างไม่มีความสุข ท่ีผ่านมาเคยแสดงออกถึงความขยนั ความ

รับผิดชอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน พยายามปรับปรุงและพฒันางานและตวัเองอยู่เสมอ 

(Maslach & Leiter,1997 ; Rhenen, Schaufeli & Taris, 2007, อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555) ในขณะ

ท่ีแนวคิดของ Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) ไดเ้สนอวา่ความผกูพนัในงานเป็นเพียงแค่ส่ิงท่ีตรงขา้ม

กบัความเหน่ือยหน่ายในงานเท่านั้น ซ่ึงแนวคิดน้ีไดส้ร้างข้ึนมาเพื่อศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัในงานโดยตรง

และไดรั้บความสนใจจากนกัวิจยัมากท่ีสุด รวมถึงไดรั้บการยอมรับในการน าไปเป็นแนวคิดในการท าวิจยั

เก่ียวกบัความผกูพนัในงานขององคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในต่างประเทศอยา่งแพร่หลาย ดงันั้นจาก

การทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัได้เลือกศึกษาแนวคิดของ Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) ได้เสนอ

องคป์ระกอบของความผกูพนัในงาน แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

1.ความขยนัขนัแขง็ (Vigor) หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลงังานสูง มีความยดืหยุน่ในการท างาน เตม็ใจ

ท่ีจะใชค้วามพยายามทั้งหมดท่ีมีในการท างาน และมีความอดทนไม่ย่อทอ้เม่ือเผชิญกบัอุปสรรคและความ  

ยากลาบากในการท างาน   

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมี

ความส าคญัและทา้ทาย มีความกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกภาคภูมิใจและมีแรงบนัดาลใจในการท างาน   

3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน (Absorption) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 

หมายถึง การท่ีบุคคลมีสมาธิในการท างานสูง ใจจดจ่ออยู่กบัการท างาน รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

และรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงท่ีส าคญัของชีวิตจนไม่สามารถท่ีจะแยกออกจากกนัได ้

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานกบัความผูกพนัในงาน 

การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัในงานเป็นความรู้สึกภาวะทางจิตใจในเชิง

บวกท่ีเก่ียวกบังาน จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
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กับความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก (สวย วงศ์สาราช , 2558 ; Garg, Dar & Mishra, 2017 ;    

Yalabik & Rayton, 2017 ; Park & Johnson, 2019 และดวน จินเหมย, สมใจ ศิระกมล และฐิติณฏัฐ์ อคัคะเดช

อนนัต,์ 2563) และแนวคิดของ Saks (2006) กล่าววา่ ยิง่พนกังานมีความพึงพอใจในงานมากเท่าไหร่พวกเขา

กจ็ะยิง่มีส่วนร่วมในการท างานมากข้ึนและตอ้งการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร รวมถึงสาเหตุท่ี

ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันในงาน คือ ลักษณะงานท่ีพนักงานได้รับมอบหมายและการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รท่ีพนกังานท างานอยู ่

นอกจากน้ีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสามารถท านายความผกูพนัในการท างานได ้ซ่ึงงานวิจยั

ของ Pieters (2017) พบว่า ความพึงพอใจในงานภายในและความพึงพอใจในงานภายนอกเป็นตวัท านาย

ความผกูพนัในการท างาน โดยความพึงพอใจในงานภายในสามารถท านายความผกูพนัในการท างานไดเ้ป็น

อยา่งดี รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในงานดว้ย (Barnes, 2013 ; 

Garg, Dar & Mishra , 2017 ; สุวิสา พลายแกว้, พฒัน์ พิสิษฐเกษม และอมัพล ชูสนุก, 2561) เม่ือแยกเป็นราย

ดา้น พบว่า ความพึงพอใจในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในการ

ท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การส่ือสารและสภาพการด าเนินงาน ส่วนความพึงพอใจในสภาพการ

ด าเนินงานมีอิทธิพลเชิงลบกบัความผกูพนัในการท างาน (Yalabik & Rayton, 2017)  

เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน พบว่า 

พนกังานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังาน

ท่ีมีอายุมากมีความพึงพอใจในการท างานสูง เพราะท างานมาเป็นระยะเวลานาน มีความเช่ียวชาญในการ

ท างานสูง มีความเขา้ใจในงาน และมีความผูกพนักบังานมากกว่า แต่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ เพราะมีประสบการณ์ท างานนอ้ย มีทกัษะความรู้ความสามารถไม่เพียงพอกบังาน

ท่ีรับผิดชอบ ท าให้ตอ้งขวนขวายท่ีจะท างานให้ดี เพื่อให้สามารถท างานในบริษทัได้ (พรภทัร์ รุ่งมงคล

ทรัพย,์ 2556 ; รุ่งนภา มณีฉายกระจ่าง, 2561) ส่วนระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผิดชอบ ท่ีแตกต่างกนั 

เน่ืองจากพนักงานท่ีท างานมานาน มีความรู้ความช านาญในงานและประสบการณ์ท างานท่ีมากกว่า ท าให้

ตอ้งรับผิดชอบในการท างานสูง ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั (รุ่งนภา มณีฉาย

กระจ่าง, 2561) 

วธีิด าเนินการวจิัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรการวิจัย คือ บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจ

ราชการท่ี 5 จ านวน 352 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Proportional 

Stratified Random Sampling) และจบัสลากให้ครบตามสัดส่วนท่ีก าหนด โดยการค านวณตามสูตรของ       
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ยามาเน่ (Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซ่ึงไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 188 คน โดยมีผูต้อบ

แบบสอบถามทั้ งหมด 191 คน ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงใช้ผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่างในการ

ศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดส ารวจความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

และความผูกพนัในงานท่ีผูว้ิจยัจดัท าข้ึนมาจากการศึกษาขอ้มูลและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น

ทั้งหมด 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) ไดแ้ก่ เพศ ใช้

มาตรวดันามบญัญติั (nominal scale) ส่วนอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน และประเภทเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ใชม้าตรวดัเรียงล าดบั (ordinal scale) จ านวน 6 ขอ้ค าถาม  

ส่วนที่ 2 ความผกูพนัในงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามวดัความผกูพนัในงาน The Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES-9) ท่ีใช้แนวความคิดของ Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) เป็น

ค าถามแบบสั้น จ านวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการท างาน และความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกันกับงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)           

5 ระดบั ตามแนวของ Likert scale ดงัน้ี 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เช่น 

เม่ือต่ืนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างานทุกวนั, ท่านรู้สึกกระตือรือร้นกบังานท่ีท า  

ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) ซ่ึงผูว้ิจยัได้

ประยุกต์และปรับปรุงมาจากแบบสอบถามวดัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Facet Satisfaction Scale 

(FSS) ของ Beehr et al. (2006) เป็นค าถามจ านวน 25 ข้อ (ด้านบวก 15 ข้อ และด้านลบ 10 ข้อ) ได้แก่       

ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทน และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแนวของ Likert scale 

ดงัน้ี ค าถามดา้นบวกและค าถามดา้นลบ 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

เช่น โดยรวมแลว้ ท่านพึงพอใจกบัส่ิงท่ีท่านรับผดิชอบในงานของท่าน, ท่านอยากท างานอ่ืน 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามมาทดสอบล่วงหนา้ (Pretest) โดยการเก็บ

ขอ้มูลจากบุคคลากรท่ีปฏิบติังานในกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีคุณสมบติัและสภาพใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

จะเก็บขอ้มูลจริง จ านวน 5 ราย โดยให้ตอบแบบสอบถาม พร้อมนัง่สังเกตการณ์ และซักถามเพื่อขอความ

คิดเห็นเก่ียวกบัแบบสอบถามว่ามีเขา้ใจในขอ้ค าถามหรือไม่ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามหยุดคิดขอ้ค าถาม  

เชิงลบ และบางคร้ังตอ้งยอ้นกลบัไปดูขอ้ท่ีตอบไปแลว้ รวมถึงการตอบค าถามเชิงบวกว่าพอใจ เม่ือถึงขอ้

ค าถามเชิงลบตอบวา่พอใจเช่นกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงปรับการใชค้  าใหเ้ขา้ใจมากยิง่ข้ึนและทดสอบแบบสอบถาม
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ใหม่อีกคร้ัง หลงัจากนั้นน าไปทดลองท าแบบสอบถาม (Pilot Study) โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 คน

โดยปฏิบัติทุกขั้นตอนให้เหมือนกับการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง ซ่ึงไม่มีพบปัญหาในการเก็บ

แบบสอบถาม และค านวณหาค่าความเช่ือมั่น (reliability)ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิครอนบัคแอลฟา 

(Cronbach’s alpha coefficient) พบว่า ดา้นความผูกพนัในงานรวม มีค่าความเช่ือมัน่ 0.881 และดา้นความ   

พึงพอใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.713 - 0.857  

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูลในการวจัิย โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ใหแ้ก่ผูต้อบแบบสอบถาม 

คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งประจ า กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 จ านวน 191 

ชุด จากประชากรทั้งส้ิน 352 คน ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 30 วนั ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน – 

ธนัวาคม 2563 

 การวเิคราะห์ข้อมูล น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ ดงัน้ี  

 1) การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค่้าสถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ 

(Percentages)  

 2) การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพนัในงาน โดยใช้ค่าสถิติ 

ค่าเฉล่ีย (M) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 3) การวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัในงาน โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อตอบค าถามการวิจยัท่ี 1  

 4) การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความพึงพอใจการปฏิบติังานดา้นลกัษณะ

งานแตกต่างกนั โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าสถิติ One-Way ANOVA เพื่อตอบค าถามวิจยัท่ี 2  

ผลการวจิัย 

 จากผลการวิเคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69.1 มีอายเุฉล่ียอยูท่ี่ 36 -45 

ปี ร้อยละ 40.8 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 56.0 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 5 - 10 ปี 

ร้อยละ 30.9 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 – 25,000 บาท ร้อยละ 59.7 และประเภทเจา้หนา้ท่ีของรัฐ

เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 55.0  

จากการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (M = 3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

มากท่ีสุด (M = 3.97) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน (M = 3.80) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (M = 3.65) ดา้นโอกาส

ในการกา้วหนา้ (M = 3.60) และดา้นค่าตอบแทน (M = 3.51) ตามล าดบั 

จากการวิเคราะห์ความผูกพนัในงาน พบว่า ความผูกพนัในงานรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 3.98)     

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความทุ่มเทในการท างาน มีความผูกพนัในงานมากท่ีสุด (M = 4.09) 
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รองลงมาคือ ด้านความขยนัขันแข็ง (M = 3.97) และด้านความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน                

(M = 3.89) 

ค าถามการวิจัยที่ 1  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัในงานหรือไม่ อยา่งไร 

H1a : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1b : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1c : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1d : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนมีผลต่อความผกูพนัในงาน 

H1e : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสกา้วหนา้มีผลต่อความผกูพนัในงาน 

ตารางที ่1 แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุของความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่อความผกูพนัในงาน 

ตัวพยากรณ์ B SE Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.375 0.234  5.871    0.000 
ดา้นลกัษณะงาน (X1) 0.488 0.059 0.576 8.284   0.000** 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (X2) 0.073 0.046 0.102 1.599    0.112 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน (X3) 0.087 0.062 0.090 1.407    0.161 
ดา้นค่าตอบแทน (X4) 0.000 0.049 0.000 0.007    0.995 
ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ (X5) 0.039 0.060 0.044 0.646    0.519 

R2 = 0.478, SEE = 0.445, F = 35.807, Sig. = 0.000** 
       ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัในงาน

ของบุคลากร พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานสามารถพยากรณ์ความผูกพนัในงานไดร้้อยละ 47.80 

(R2 = 0.478) โดยค่า F = 35.81 หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพนัในงานอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า มีเพียงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัในงานและมีผลทางบวก (β = 0.488) ซ่ึงสามารถสร้างสมการท านายความ

ผูกพนัในงาน ไดด้งัน้ี Y = 1.375 + 0.488X1 โดยท่ี Y = ความผูกพนัในงาน  และ X1 = ความพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน จากสมการอธิบายไดว้่า ถา้ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน

เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย มีผลต่อความผูกพันในงานเพิ่มข้ึน 0.488 หน่วย ส่วนความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทน และดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ ไม่มีผล

ต่อความผกูพนัในงาน ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H1a และปฏิเสธสมมติฐาน H1b, H1c, H1d และ H1e 
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ค าถามการวิจัยที่ 2  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลกัษณะงานแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

H2a :  อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั 

H2b :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั 

ตารางที่ 2 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

  df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.00 8.92 2.972 6.048 0.001* 
 ภายในกลุ่ม 187.00 91.88 0.491   

  รวม 190.00 100.80       
    * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 
5 ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติัการดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H2a 

ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายกุบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจ
ในการ

ปฏิบัติงาน 
อาย ุ

    
95% Confidence  

Interval for 
Mean   

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound  

Upper 
Bound 

Mini
mum 

Maxi
mum 

ลกัษณะงาน ต ่ากวา่ 25 - 35 ปี 56 3.50 0.868 0.116 3.27 3.73 1.60 5.00 

 36 - 45 ปี 78 3.82 0.701 0.079 3.66 3.98 1.80 5.00 

 46 - 55 ปี 42 4.06 0.490 0.076 3.90 4.21 2.80 5.00 

 56 ปี ข้ึนไป 15 4.07 0.439 0.113 3.82 4.31 3.00 4.80 

  รวม 191 3.80 0.728 0.053 3.69 3.90 1.60 5.00 
*มีนยัส าคญัท างสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 3 พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 56 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะ

งานสูงสุด (M = 4.07, S.D. = 0.439) รองลงมา คือ อาย ุ46 – 55 ปี (M = 4.06, S.D. = 0.490) อายุ 36 – 45 ปี        
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(M = 3.82, S.D. = 0.701) และอายตุ  ่ากว่า 25 – 35 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานนอ้ย

ท่ีสุด (M = 3.50, S.D. = 0.868) ตามล าดบั 

ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

  df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.00 8.32 2.079 4.182 0.003* 
 ภายในกลุ่ม 186.00 92.48 0.497   

  รวม 190.00 100.80       
   * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติการด้านลักษณะงานแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี H2b 

ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  

    
95% Confidence  

Interval for 
Mean   

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
Lower 
Bound  

Upper 
Bound 

Mini
mum 

Maxi
mum 

ลกัษณะงาน ไม่เกิน 5 ปี 53 3.59 0.737 0.101 3.39 3.80 1.80 4.60 

 5 - 10 ปี 59 3.66 0.869 0.113 3.43 3.89 1.60 5.00 

 11 - 15 ปี 16 3.90 0.738 0.184 3.51 4.29 2.20 5.00 

 16 - 20 ปี 25 4.10 0.517 0.103 3.89 4.32 2.80 5.00 

 21 ปี ข้ึนไป 38 4.05 0.399 0.065 3.92 4.18 3.00 4.80 

  รวม 191 3.80 0.728 0.053 3.69 3.90 1.60 5.00 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 5 พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 – 20 ปี มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานสูงสุด (M = 4.10, S.D. = 0.517) รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  21 ปี 
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ข้ึนไป (M = 4.05, S.D. = 0.399) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 - 15 ปี (M = 3.90, S.D. = 0.738) ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 5 - 10 ปี (M = 3.66, S.D. = 0.869) และระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีความ     

พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานนอ้ยท่ีสุด (M = 3.59, S.D. = 0.737) ตามล าดบั 

อภิปรายผล 

จากผลการวิจยัการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติการและความผูกพนัในงานของบุคลากร     

กรมส่งเสริมสหกรณ์ในเขตตรวจราชการท่ี 5 สามารถสรุปการอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามงานวิจัยที่ 1 พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อ

ความผูกพนัในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในงานได้ เม่ือ

พิจารณารายดา้น พบว่า มีเพียงความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผูกพนัในงาน

และมีผลทางบวก ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านผูบ้ังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้าน

ค่าตอบแทน และดา้นโอกาสในการกา้วหน้า ไม่มีผลต่อความผูกพนัในงาน การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกต่อ

งานท่ีท าอยู่ว่าเป็นงานท่ีสร้างสรรค ์ทา้ทาย มีความน่าสนใจ มีโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน มีความ

รับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความ

ผกูพนัในงานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Saks (2006) พบวา่ สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัใน

งาน คือ ลกัษณะงานท่ีพนกังานได้รับมอบหมายและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีพนกังานท างานอยู ่

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yalabik & Rayton (2017) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัในการท างานมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในลกัษณะงาน รองลงมาคือการส่ือสาร และสภาพ

การด าเนินงาน โดยความพึงพอใจในสภาพการด าเนินงานมีอิทธิพลในเชิงลบกบัความผกูพนัในการท างาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามงานวิจัยที่ 2 พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น

ลกัษณะงานสูงสุด และอายุต ่ากว่า 25 – 35 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานน้อยท่ีสุด 

เน่ืองจากผูท่ี้มีอายมุากมกัมีประสบการณ์ในการท างานท่ีมากกว่า มีความช านาญในงานและสามารถแกไ้ข

ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท าอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดีส่งผลให้ผูท่ี้มีอาย ุ56 ปีข้ึนไปมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดา้นลกัษณะงานมากกว่ากลุ่มอายุอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย ์

(2556) และรุ่งนภา มณีฉายกระจ่าง (2561) พบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากมีความพึงพอใจในการท างานสูง 

เพราะท างานมาเป็นระยะเวลายาวนาน มีความเช่ียวชาญในการท างานสูง มีความเขา้ใจในงาน และมีความ

ผูกพันกับงานมากกว่า แต่พนักงานท่ีมีอายุน้อย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่า เพราะมี

ประสบการณ์ท างานนอ้ย มีทกัษะความรู้ความสามารถไม่เพียงพอกบังานท่ีรับผดิชอบ ท าใหต้อ้งขวนขวายท่ี

จะท างานใหดี้ เพื่อใหส้ามารถท างานในบริษทัได ้
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ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน

แตกต่างกัน โดยกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 – 20 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลกัษณะงานสูงสุด และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลกัษณะงานน้อยท่ีสุด เน่ืองจากบุคคลท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากจนมีความรู้ความช านาญในงาน

มากข้ึน และสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้งแม่นย  าจนเป็นท่ียอมรับและไวใ้จจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรุ่งนภา มณีฉายกระจ่าง (2561) 

พบวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานมานาน มีความรู้ความ

ช านาญในงานและประสบการณ์ท างานท่ีมากกว่า ท าให้ตอ้งรับผิดชอบในการท างานสูง ท าให้เกิดความ   

พึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงานของบุคลากร  ผูว้ิจัยมี

ข้อเสนอแนะไว้เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อองคก์ร ดงัน้ี 

องค์กรควรสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการเพิ่มคุณค่าของงาน             

(Job Enrichment) ให้ความส าคญักบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ ค านึงถึงลกัษณะงานท่ีมีความเหมาะสมตรงกับ

ความรู้ความสามารถของบุคลากร รวมถึงควรมีความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) สามารถ

ปฏิบัติงานได้ในหลาย ๆ ด้าน จนเกิดความช านาญในการปฏิบัติงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน             

(Task Identity) โดยปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดกระบวนการ ความส าคญัของงาน (Task Significance) 

วา่งานนั้นมีความส าคญัมากนอ้ยแค่ไหน ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) มีอิสระในการคิดตดัสินใจและ

การวางแผนวิธีการปฏิบัติงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มท่ี และผลยอ้นกลับของงาน 

(Feedback) การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง มีผลต่อการปรับปรุงแกไ้ขคุณภาพของงาน

ใหดี้ยิง่ข้ึน (Hackman & Oldham, 1976) เป็นการเพิ่มศกัยภาพการจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความขยนัขนัแขง็ ทุ่มเทในการท างาน จนเป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน 

ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันในงาน ท าให้บุคลากรไม่อยากเปล่ียนไปท างานอ่ืน ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

 อายุท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานแตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมีอายุ

นอ้ยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรจดักลุ่มผูท่ี้มีอายนุอ้ยมา
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พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 

ความสามารถ ทศันคติ และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์กรให้สูงข้ึน ก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้สอดคลอ้งกับสภาพการท างานขององค์กร (Nadler & Wiggs, 

1989) และการกระจายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างานให้มากข้ึน การก าหนด Job Description 

ของแต่ละต าแหน่ง จะต้องระบุคุณสมบัติ ขอบเขตการท างาน ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมถึง

โครงสร้างของการบริหารงานใหช้ดัเจนท่ีสุด ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

1. จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัในงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงกรมส่งเสริมสหกรณ์ เฉพาะเขตตรวจราชการท่ี 5 เท่านั้น ดงันั้นการศึกษา

คร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาในเขตตรวจราชการอ่ืน ๆ หรือทั้งกรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อขยายประชากรและ

กลุ่มตวัอยา่งใหมี้จ านวนเพิ่มมากข้ึน และขอบเขตท่ีกวา้งข้ึน  

2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติัการดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น ดา้นความส าเร็จในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความ

มัน่คงในงาน และดา้นสภาพการท างาน เป็นตน้ เพื่อให้ไดรั้บขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายและเป็นประโยชน์

ต่อองคก์รมากท่ีสุด 

3. ในการท าวิจยัเป็นเชิงปริมาณโดยการใชแ้บบสอบถาม ดงันั้น ในการวิจยัอนาคตควรมีการท าวิจยั

เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต ควบคู่ไปดว้ยก็จะท าให้ให้ผลการวิจยัไดข้อ้มูลและกลุ่มตวัอย่าง

ในเชิงลึก และท าใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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