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 งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ เพ ือ่ศกึษาปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานสง่ผลต่อความ
ผกูพนัในองค์กรของพนักงาน โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนักงาน
รายเดอืนของ บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากัด (มหาชน) ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ 
จ านวน 311 คน จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ทดสอบสมมติฐานการวิจยัด้วยสถิต ิ    
t-test และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจ ัยความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานของ
พนักงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สง่ผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงาน โดยปัจจยัความ
พงึพอใจในการปฏบิตัิงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัมากทีสุ่ดก็คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน รองลงมา ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน และด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ตามล าดับ งานวิจ ัยนี้ม ีประโยชน์ส าหรบัผู้บร ิหารโดยสามารถน าผลวิจ ัยใช้เป็น
แนวทางในการปรบัปรุงกลยุทธเ์พือ่สง่เสรมิใหพ้นักงานเกดิความผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้  
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Abstract 

This research aims to study the factors of job satisfaction affecting employee 
organizational commitment by collecting data from a sample group of 311 monthly employees 
of Power Line Engineering Public Company Limited via an online questionnaire. From the 
results of descriptive statistics analysis, testing the research hypothesis with t-test statistics, and 
multiple regression analysis, it was found that the factors of employee job satisfaction in terms 
of compensation and welfare, employee knowledge and ability development, and work 
environment affect employee organizational commitment. The factor of job satisfaction that 
affects the most commitment is work environment, followed by employee knowledge and ability 
development, and compensation and welfare, respectively. This research is useful for 
executives who can use the research results as a guideline for adjusting strategies to promote 
employee commitment to the organization. 
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บทน า 

บรษิทัรบัเหมาก่อสรา้งก่อตัง้ใหมเ่ป็นจ านวนมาก จากอดตีถงึปัจจุบนัธุรกจิรบัเหมาก่อสร้างทีจ่ด
ทะเบยีนเป็นนิตบิุคคลในไทยและทีย่งัด าเนินการอยู ่มจี านวนทัง้ส ิน้ประมาณ 108,000 ราย (กรมพฒันา
ธุรกจิการค้า ปี 2565) ผู้ประกอบการรายใหญ่มจี านวนเพยีง 709 ราย หรอืสดัส่วนเพยีง 0.7% ของ
จ านวนผูป้ระกอบการทัง้หมด โดยสภาพการแข่งขนัของธุรกิจก่อสร้างในปัจจุบนัธุรกิจก่อสร้างมกีาร
เปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ ทรพัยากรบุคคลด้านก่อสรา้งของบรษิทัมแีนวโน้มทีจ่ะขาดแคลนโดยเฉพาะ
พนักงานทีม่ศีกัยภาพสงู การหมุนเวยีนของพนักงานเขา้ออกทีร่วดเร็วท าให้มคีวามเสีย่งต่อการรัว่ไหล
ของข้อมูล บริษทัมกีารปรบัปรุงกระบวนการสรรหาบุคคลทีม่ ีประสทิธภิาพทันต่อความต้องการมี
แผนพฒันาบุคลากรใหมใ่หม้คีวามพรอ้มปฏบิตังิานได้อยา่งถูกต้องรวดเรว็ บรษิทัจ านวนมากจงึหนัมาให้
ความส าคญักบับุคลากร 

บุคลากรทีม่คีวามสามารถตรงตามทีอ่งค์กรต้องการนัน้ ถือเป็นทรพัยากรทีม่คี่าเป็นอย่างมาก 
และการฝึกฝนพฒันาพนักงานใหม้ศีกัยภาพตามทีอ่งค์การต้องการนัน้ต้องใช้เวลาและมคี่าใช้จ่ายเข้ามา
เกีย่วขอ้ง ซึง่ปัจจุบนัฝ่ายทรพัยากรบุคคลและผู้บรหิารเห็นถึงความส าคัญของการรกัษาบุ คลากรทีม่ ี
ศกัยภาพใหอ้ยูเ่ป็นก าลงัขององค์การนานทีสุ่ดเทา่ทีจ่ะท าได้ ความพงึพอใจในการท างานจงึเป็นอีกตัว
แปรหนึ่งทีส่ามารถปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของบุคคลใหม้แีรงจงูใจในการท างาน หากบุคลากรมคีวามพงึ
พอใจในกับสิง่ทีต่้องการ จะท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรอืร้นในการท างาน และใช้ความรู้ทกัษะ
ความสามารถของบุคลากรใหท้ างานดขีึน้ ความผกูพนัต่อองค์กรก็มคีวามส าคัญทีท่ าให้องค์กรสามารถ
รกัษาบุคลากรทีม่ ีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้ ส ิง่ที่องค์การต้องคิดอยู่เสมอ คือ      
การพฒันาแบบใด เพือ่สง่เสรมิกับสิง่ทีเ่ป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กร ยอมรบัเป้าหมาย นโยบาย
องค์การ และพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานได้อยา่งเต็มความสามารถเพือ่บรรลุวตัถุประสงค์ 

ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลนัน้ไม่ได้เป็นเพยีงการสรรหาหรอืคัดเลือก บุคลากรทีม่คีวามรู ้
ความสามารถตามสายงานเทา่นัน้ แต่ส ิง่ทีต่้องปฏบิตัคิวบคู่กนัไป คอื การปลูกฝังหรอืการสร้างจติส านึก
ให้กับบุคลากรภายในองค์กรเพื่อให้เกิดความรัก ความซื่อส ัตย์ และความจงรักภักดีต่อองค์กร 
นอกจากนั ้นยังปลูกฝังให้บุคลากรเกิดความร่วมมอืในการปฏิบตัิงานให้กับองค์กรอยางเต็มก าลัง
ความสามารถของตนเอง การจะท าใหบุ้คลากรในองค์กรเกิดความเต็มใจในการท างานนัน้จะต้องมกีาร
ดูแลใส่ใจในด้านของความกาวหน้าให้กับบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมคีวามมุ่งมนัในการสร้าง
ชื่อเสยีง และสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัองค์กร การทีอ่งค์กรจะคาดหวงัในการปฏบิตังิานของบุคลากรได้นัน้ 
จะต้องมกีารอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสรมิเพือ่เป็นการกระตุ้นการผลกัดนัใหบุ้คลากรเกดิความผูกพนั
ต่อองค์กร เมือ่บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองค์กร จะท าใหเ้กดิแรงจงูใจ และพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพื่อปฏบิตัิ
หน้าทีข่องตนจนสุดความสามารถ ความผูกพนัต่อองค์กรนั ้นถือว่าเป็นสิง่ส าคัญที่คอยช่วยผูกมัด
บุคลากรให้ปฏบิตัิงานให้กับองค์กรไปนาน ๆ แต่อย่างไรก็ตามการทีแ่ต่ละองค์กรจะสร้างความรู้สกึ



ผกูพนัของบุคลากรนัน้ เป็นเร ือ่งทีท่ าได้ยากเพราะต้องอาศยัความร่วมมอืจากทุกฝ่ายใน องค์กรในการ
สรา้งความรูส้กึทดีตี่อองค์กร การจะท าใหบุ้คลากรในองค์กรเกิดความเต็มใจในการท างานนัน้จะต้องมี
การดูแลใสใ่จในด้านของความกาวหน้าใหก้บับุคลากร ซึง่จะสงผลให้บุคลากรมคีวามมุ่งมนัในการสร้าง
ชื่อเสยีง และสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัองค์กร การทีอ่งค์กรจะคาดหวงัในการปฏบิตังิานของบุคลากรได้นัน้ 
จะต้องมกีารอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสรมิเพือ่เป็นการกระตุ้นการผลกัดนัใหบุ้คลากรเกดิความผูกพนั
ต่อองค์กร (Steers,1997) 

ดงันัน้ การสรา้งแรงจงูใจในการท างาน และการสร้างความผูกพนัในองค์กรให้แก่พนักงานใน
องค์กรเป็นเร ือ่งทีส่ าคญั มบีรษิทัทีป่รกึษาทัง้ของไทยและต่างประเทศทีม่กีารวจิยัเร ื่องเหล่านี้  และต่างก็
มขีอ้พสิจูน์ในทางทฤษฎวี่า พนักงานทีม่คีวามผกูพนัต่อองค์กรจะม ีProductivity ทีสู่งกว่าพนักงานทีไ่ม่
ผูกพนั ซึ่งจุดนี้ เองทีท่ าให้ผู้บรหิารต้องเข้ามามสี่วนร่วมในการร่วมสร้างองค์กรให้เกิดผลงานทีด่ีข ึ้น 
(ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 2559) 

บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ (มหาชน) จ ากดั ซึง่ได้ด าเนินงานมามากกว่า 35 ปี เพ ือ่ทีจ่ะให้
เป็นบรษิทัก่อสรา้งทีเ่พ ิม่ศกัยภาพขององค์กรและบุคลากรเพือ่ผลติงานทีส่รา้งความพอใจและปลอดภัย
สูงสุดให้แก่ลูกค้าและเป็นทีย่อมรบัของสังคม ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมทัง้ภายใจและ
ภายนอกองค์กร มคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมเพือ่คุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้ เป็นผูน้ าในวงการก่อสร้างเพื่อช่วย
ยกระดับอุตสาหกรรม มกีารเรยีนรู้และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใหม่อย่างต่อเนื่องเพื่อการตอบสนอง       
ต่อตลาดทีด่ขี ึน้ และใหค้วามส าคญักบัสิง่แวดล้อมเพือ่ความยัง่ยนืของโลก 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพ ื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เพาเวอร์ไล น์            
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 

2. เพ ื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เพาเวอร์ไลน์ เอ็นจ ิเนียร ิง่ จ ากัด 
(มหาชน) 

3.  เพ ือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลกบัความผกูพนัองค์กรของพนักงานบรษิทั เพาเวอร์ไลน์ 
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 

4. เพ ือ่ศกึษาปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 
 

 

 



ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 ความพงึพอใจ (Satisfaction) เป็นทศันคตทิีเ่ป็นนามธรรม จงึเป็นการยากทีจ่ะวดัความพงึพอใจ
ได้โดยตรง แต่สามารถวดัได้โดยทางอ้อม โดยการวดัจากการแสดงความคดิเป็นของบุคคล ซึง่ต้องตรง
กบัความรูส้กึทีแ่ทจ้รงิ จงึสามารถวดัความพงึพอใจนัน้ได้ ทัง้นี้ มผีูใ้หค้วามหมายของความพงึพอในใน
การปฏบิตังิานไว้หลายความหมายเช่น        
 Divis and Newstrom (2528) กล่าวถงึ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความพงึ
พอใจหรอืไมพ่งึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัของผูป้ฏบิตังิานทีม่ตี่อ
งานกบัผลประโยชน์ทีจ่ะได้รบั  
 Herzberg (2532 : 67-69) ได้ศกึษาทฤษฎจีงูใจค ้าจุน (Motivation Maintenance Theory) หรอื
ทฤษฎจีงูใจอนามยั (Motivation Hygiene Theory) เป็นทฤษฎชีี้ใหเ้หน็ถงึปัจจยั 2 ประการ ทีม่ ี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจในการปฏบิตังิาน ปัจจยัทัง้สองได้แก่ ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factor) และปัจจยัสุขอนามยั หรอืปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor)    
 ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วกบังานทีป่ฏบิตัโิดยตรง เป็นปัจจยัทีจ่งูใจให้
บุคลากรในหน่วยงานเกดิความพงึพอใจ และปฏบิตังิานได้อยา่งมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้  

ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัทีไ่ม่ใช่ส ิง่จงูใจ แต่เป็นปัจจยัทีจ่ะค ้าจุนให้
เกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคคล ปัจจยัค ้าจุนนี้เป็นสิง่จ าเป็นเพราะถ้าไมม่ปัีจจยัเหล่านี้  บุคคลใน
องค์กรอาจเกดิความไมพ่อใจในการปฏบิตังิาน  

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนั 

Steers (1977,p.46) ได้ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรูส้กึของ
ผูป้ฏบิตังิานทีแ่สดงตนออกมาเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนกบัองค์กร มจีุดรว่มทีเ่หมอืนกนัของสมาชกิในการ
เขา้รว่มกจิกรรมขององค์กร และเต็มใจทีจ่ะทุม่เทก าลงักาย ก าลงัใจ เพือ่ปฏบิตังิานภารกจิขององค์กร 
ความรูส้กึนี้จะแตกต่างจากความผกูพนัต่อองค์กรโดยทัว่ไป อนัเนื่องมาจากเป็นสมาชกิขององค์กร โดย
ปกตติรงทีพ่ฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามผกูพนัต่อองค์กรอยา่งแทจ้รงิ จะมุน่เน้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่ง ความผกูพนัต่อองค์กรประกอบด้วย
ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คอื         
 1.ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกล้า และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   
 2. ความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมาก เพือ่ประโยชน์ขององค์กร  
 3.ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าทีจ่ะด ารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร   

 



แบบจ าลองของ Steers ดงักล่าวมาขา้งต้นสามารถแสดงได้ดงันี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบจ าลองปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กร และผลของความผกูพนัต่อองคก์รของ สเตยีร ์
(Steers,1977),อ้างถงึ ณิชชาพชัญ ์จนิตนา (2557,น.2)   

 

 

ลักษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
1.ความประจกัษ์ในงาน 
2.งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ ์
3.งานรบัทราบผลยอ้นกลบัของ
งาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน 

1.ทศันคตขิองกลุ่มตอ่องคก์ร 
2.ความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการ
ตอบสนองจากองคก์ร 

3.ความรูส้กึว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

4.ความรูส้กึว่าองคก์รเป็นที่
พึง่พงิได้ 
 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Organizational 
commitment 

ผล (Outcome) 
1.ปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 
2.ตัง้ใจทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 
3.มาท างานสม ่าเสมอ 
4.มคีวามพยายามในการท างาน 
5.รกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

ลักษณะส่วนบคุคล 

1.ความตอ้งการความส าเรจ็ 

2.อายุการท างาน 

3.การศึกษา 
4.อื่นๆ 



วิธีด  าเนินวิธีวิจยั 

1.การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
การก าหนดกลุ่มประชากรตวัอยา่งในการวจิยัครัง้นี้เพ ือ่ใหไ้ด้เป็นกลุ่มตวัอยา่งทีส่ามารถจะเป็น

ตวัแทนกลุ่มประชากรได้ โดยกลุ่มประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทัเพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจ ิ
เนียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) เป็นพนักงานรายเดอืน จ านวน 1,400 คน โดยก าค านวณจากสตูรของ Taro 
Yamane (1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ความผดิพลาดไมเ่กนิ 5% ได้กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 311 คน 

2.เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม ผูว้จิยัได้จดัสรา้งขึน้จาการเก็บรวบรวมขอ้มลูทีไ่ด้

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎจีากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพ ือ่ใช้ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กร โดยแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี้ 

ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา เงนิเดอืนและอายุงาน 
ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั เพาเวอร์

ไลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 10 ขอ้ แบง่เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
จ านวน 3 ขอ้ ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถ จ านวน 3 ขอ้ และด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
จ านวน 4 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นค าถามชนิดปลายเปิด (Close-ended Question) 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจ ิ
เนียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 8 ขอ้ แบง่เป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และ
ด้านความภูมใิจในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร ลกัษณะค าถามเป็นค าถามชนิดปลายเปิด (Close-ended 
Question) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Likert Scale Method) 

3.การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
ผูว้จิยัได้ศกึษาค้นคว้าและรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการ ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพ ือ่เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามออนไลน์ทีส่รา้งโดย (Google Form) และ
ได้กระจายแบบสอบถามผา่นทางช่องทางออนไลน์ต่างๆ เมือ่ได้รบัแบบสอบถามกลบัมาแล้วน ามาเก็บ
รวบรวมขอ้มลู เพ ือ่น าขอ้มลูทีไ่ด้มาไปวเิคราะหป์ระมวลผลในงานวจิยั 

 

 

 

 

 



4.การวิเคราะหข์้อมลู 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัได้จดัท าขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลูด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์

ส าเรจ็รปู จากนัน้จะท าการประมวลผลขอ้มลูทางสถติ ิและท าการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่หาค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉลีย่เลขคณิตตามช่วงคะแนน ไว้ดงันี้  

4.21 – 5.00  หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ/ความผกูพนัในระดบัมากทีสุ่ด 

 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ/ความผกูพนัในระดบัมาก 

 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ/ความผกูพนัในระดบัปานกลาง 

 1.81 – 2.60  หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ/ความผกูพนัในระดบัน้อย 

 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ/ความผกูพนัในระดบัน้อยทีสุ่ด 

และการวเิคราะหก์ารถอยเชงิพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) เพ ือ่วเิคราะหปั์จจยัที่
สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัเพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 

ผลการวิจยั 

1.ผลการวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา 
ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศชาย ซึง่มจี านวน 188  คน คดิเป็นรอ้ยละ  60.5 เพศหญงิ มี

จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.3 และเพศทางเลอืก คดิเป็นรอ้ยละ 1.3 มจี านวน 4 คน มอีายุ
ระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.3 อายุ 31-40 ปี จ านวน 80 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
25.7 อายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.1 และอายุ 20-30 ปี จ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 11.9 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 251 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.7 ระดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.9 และระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 23 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 7.4 มเีงนิเดอืน 15,001-30,000 บาท จ านวน 123 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.5 เงนิเดอืน 
40,000 บาทขึน้ไป จ านวน 100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.2 เงนิเดอืน 30,001-40,000 บาท จ านวน 82 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 26.4 และเงนิเดอืนต ่ากว่าหรอืเทา่กบั 15,000 บาท จ านวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.9 มี
อายุงาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 165 คน รอ้ยละ 53.1 อายุงาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.2 
อายุงาน 3-5 ปี จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.5 และอายุงานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 11.3 

 

 



2.ผลการวิเคราะหปั์จจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีของพนักงานรายเดือน บริษทั
เพาเวอรไ์ลน์ เอน็จิเนียร่ิง (มหาชน) 

ปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีข่องพนักงานรายเดอืน บรษิทัเพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ 
(มหาชน) ในภาพรวมทัง้ 3 ด้าน คอืด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถ
ของพนักงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มรีะดบัความพงึพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยมคี่าเฉลีย่ 3.18 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มรีะดบัความ
พงึพอใจปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.24 รองลงมาคอืด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน มี
ค่าเฉลีย่ 3.21 และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มคี่าเฉลีย่ที ่3.09 ตามล าดบั 

3.ผลการวิเคราะหปั์จจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานรายเดือน บริษทัเพาเวอรไ์ลน์ 

เอน็จิเนียร่ิง (มหาชน) 
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความ

คดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่ 3.11 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ทีผู่ต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด ได้แก่ การปฏบิตังิานของท่านได้รบัการยอมรบัจากองค์กร 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.30 รองลงมา ทา่นได้รบัการพจิารณาความดคีวามชอบอยา่งเหมาะสม ค่าเฉลีย่
เทา่กบั 3.08 ทา่นมโีอกาสทีจ่ะได้รบัการสนับสนุนการเลื่อนระดบัหรอืต าแหน่งทีส่งูข ึน้ หรอืเปลีย่น
ต าแหน่งตามวุฒกิารศกึษาทีส่งูขึน้ มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.05 และทา่นมโีอกาสทีจ่ะได้รบัการสนับสนุนให้
ศกึษาต่อในระดบัทีส่งูข ึน้ ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.01 ตามล าดบั 

4.ผลการวิเคราะหข์้อมลูการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปัจจยัสว่นบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศกึษา เงนิเดอืน และอายุงานของพนักงาน
รายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) มคีวามมคีวามผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั  

1.ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กรพนกังานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ 
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมพบว่า มคี่า Sig. เทา่กบั 0.009  ซึง่น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมติฐาน(H1) หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั 

2.ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กรพนกังานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ 
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุในภาพรวม พบว่า มคี่า Sig. เทา่กบั 0.510 ซึง่มากกว่า 
0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05  

3.ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กรพนกังานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ 
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษาในภาพรวม พบว่า มคี่า Sig. เทา่กบั 0.000  



ซึง่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน (H0) ยอมรบัสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
เพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

4.ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กรพนกังานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ 
เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเงนิเดอืน ในภาพรวม พบว่า มคี่า Sig. เทา่กบั 0.317 ซึง่
มากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1)หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
เงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 

5.ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอร์
ไลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุงาน ในภาพรวม พบว่า มคี่า Sig. เทา่กบั 0.766         
ซึง่มากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิาน (H0) ปฏเิสธสมมตฐิาน (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
อายุงานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กรไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 

6.ผลการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคุณความพงึพอใจในการปฏบิตังิานสง่ผลต่อความความผกูพนั
ต่อองค์กรพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอน็จเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 

ตารางที ่1 แสดงผลการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคุณ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน สง่ผลต่อความ
ความผกูพนัต่อองค์กรพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) ดา้น
ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานโดยใช้การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคุณ (Multiple Regression 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

Regression 37.454 3 12.485 52.568 .000** 
Residual 72.911 307 .237   
รวม 110.364 310    

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ตาราง 1 แสดงผลการวเิคราะห ์ปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน สง่ผลต่อความความผกูพนัต่อ
องค์กรพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) อยา่งมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 
0.05 สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชงิเสน้ตรงได้ ซึง่จากการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ สามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสทิธ ิส์มัพนัธพ์หุคุณได้ ดงัตาราง 2 

 
 
 
 
 



ตารางที ่2 แสดงผลการวเิคราะหปั์จจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อความความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากัด (มหาชน) โดยใช้การวิเคราะห์
ความถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวธิ ีEnter 

ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 

B S.E. Beta t Sig.  

   Tolerance VIF 

ค่าคงที ่ 1.332 .142  9.403 .000**   
ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร(X1) 

.127 .040 .179 3.209 .001** .691 1.448 

ด้านการพฒันาความรู้
ความสามารถของพนักงาน 
(X2) 

.224 .041 .311 5.507 .000** .675 1.483 

ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X3) 

.187 .041 .240 4.605 .000** .791 1.264 

R = .583 R2 = .339 Adjusted R2 = .333 
S.E. = .48733 F = 52.568 Durbin Watson = 1.799 

 
จากตารางที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า ปัจจยัความพงึพอใจในการสามารถอธบิายความ

แปรปรวนความผกูพนัต่อองค์กรพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 
ได้รอ้ยละ 33.3 (Adjusted R2) และมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(F=52.568, p=0.000**) ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05 อธบิายปัจจยัทีส่ง่ผลมากทีสุ่ด ไปน้อยทีสุ่ดตามล าดบั เช่น ปัจจยัความพงึพอใจทีส่ง่ผลมาก
ทีสุ่ดได้แก่ ด้านการพฒันาความรู ้(Beta = 0.311, t = 5.507, p = 0.000) รองลงมาได้แก่ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ตามล าดบั  

ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยได้สมการพยากรณ์ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) ได้ดงันี้  

ก าหนด X1 = ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
X2 = ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน 
X3 = ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
Y  = ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ 

จ ากดั (มหาชน) 
 



สมการภาพรวมความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) 

Y 1.332+0.127(X1)+0.224(X2)+0.187(X3)+0.487 
R2 = .339, Adj R2 = .333 
 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
การศกึษาวจิยัเร ือ่งปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ 

พนักงาน บรษิทัเพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากัด (มหาชน) เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณทีใ่ช้การวิจ ัยเชิง
ส ารวจ โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นพนักงานรายเดือน
จ านวน 311 คน ซึง่สถติทิ ีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบีย่ง
เบยีนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way-ANOVA) และการวิเคราะห์การถอย
เชงิพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) และก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 เพ ื่อทดสอบ
สมมติฐานและสรุปผลการทดสอบ ดังนั ้นผู้ว ิจ ัยจ ึงสามารถสรุปผลการวิจ ัย การอธิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี้ 

1.ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย มอีายุระหว่าง 41-50 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีเงนิเดอืน 15,001-30,00 บาท มอีายุงาน 10 ปี
ขึน้ไป ตามล าดบั 

2.การวเิคราะหปั์จจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
ผลการศกึษาขอ้มลูปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่าความคิดเห็นของ

ปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=3.18, S.D. 
= 0.64) แยกเป็นรายด้านสรุปได้ดงันี้ 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง (x̅=3.09, S.D. 
= 0.83) ข้อทีม่คี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ ข้อที ่2 ท่านยงัคงท างานต่อเนื่องทีอ่งค์กรแห่งนี้ เนื่องจากได้รบั
ผลประโยชน์และผลตอบแทนเหมาะสมกบัความทุม่เทในการท างาน อยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง

(x̅=3.16, S.D. = 0.97) และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอืขอ้ที ่3 ทา่นตัง้ใจท างานให้กับองค์กรอย่างเต็ม

ความสามารถเพือ่ใหคุ้้มค่ากบัค่าตอบแทนทีไ่ด้รบั อยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=2.99, S.D. = 
1.22) ตามล าดบั 

 
 



ด้านการพฒันาการความรูค้วามสามารถของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความพงึพอใจ

ปานกลาง (x̅=3.21, S.D. = 0.82) ข้อทีม่ ีค่่าเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือข้อที่ 2 ท่านมอีิสระในการคิดรเิร ิ่ม

สร้างสรรค์เพ ื่อปฏบิตัิงาน อยู่ในระดับความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=3.30, S.D. = 0.95) และข้อทีม่ ี
ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ขอ้ที ่3 ทา่นพยายามพฒันาตนเองเพือ่ใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากขึ้น อยู่ใน

ระดบัความพงึพอใจปานกลาง (x̅=3.07, S.D. = 1.22) ตามล าดบั 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=3.24, 
S.D. = 0.76) ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดคอืขอ้ที ่3 ทา่นคดิว่าองค์กรของทา่นมกีฎระเบยีบภายในองค์กรที่

เหมาะสม อยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง (x̅=3.27, S.D. = 0.91) และข้อทีม่คี่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ดคือ 
ขอ้ที ่2 องค์การของทา่นมกีารจดัสถานทีอ่ยา่งสวยงามเป็นระเบยีบน่าท างานเป็นอย่างยิง่ อยู่ในระดับ

ความพงึพอใจปานกลาง (x̅=3.22, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 

การศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองค์กรของพนักงาน 
ผลการศกึษา พบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองค์กรโดยภาพรวมอยู่ระดับความพงึ

พอใจปานด้วยปานกลาง (x̅=3.05, S.D. = 0.59) แยกเป็นรายได้ดงันี้ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความพงึพอใจปานกลาง ข้อทีม่ ี

ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอืขอ้ที ่1 การปฏบิตังิานของทา่นได้รบัการยอมรบัจากองค์กร อยู่ในระดับความพงึ

พอใจปานกลาง (x̅=3.30, S.D. = 0.86) ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอืขอ้ที ่3 ทา่นมโีอกาสทีจ่ะได้รบัการ

สนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้น อยู่ในระดับความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=3.01, S.D. = 0.91) 
ตามล าดบั 

ด้านความภาคภูมใจในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัความพงึพอใจปาน

กลาง (x̅=2.98, S.D. = 0.88) ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอืขอ้ที ่1 ทา่นคดิว่าการตดัสนิใจของทา่นในการ
ท างานทีอ่งค์กรนี้เป็นการตดัสนิใจทีถู่กต้อง อยูใ่นระดบัความพงึพอใจปานกลาง ( x̅=3.12, S.D. = 1.00) 
และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอืขอ้ที ่4 ทา่นปรารถนาทีจ่ะท างานในองค์กรนี้ตลอดไปจนเกษยีณ อยู่ใน

ระดบัความพงึพอใจปานกลาง (x̅=2.75, S.D. = 1.34) ตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปผลการศกึษา ดงันี้ 
 สมมตฐิานที ่1 พนักงานทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัในองค์การของพนักงาน
รายเดือน บริษทัเพาเวอร์ไลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน จากการวิเคราะห์พบว่า 
พนักงานทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลด้านอายุ เงนิเดือน และอายุงาน แตกต่างกัน มรีะดับความเห็นต่อความ
ผกูพนัในองค์กรไมแ่ตกต่างกัน แต่พนักงานเพศและระดับการศึกษา แตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัในองค์กรแตกต่างกนั อยา่งมนีัยยะส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จากผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยั
ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงาน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สง่ผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงานรายเดอืน บรษิทัเพาเวอร์
ไลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

1.เพ ือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานรายเดือน บรษิทั 
เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า 

พนักงานทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ เงนิเดือน และอายุงานแตกต่างกัน มคีวามผูกพนัใน
องค์กรโดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั สว่นปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ และระดับการศึกษา แตกต่างกันมี
ความผกูพนัในองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกนั 

2.ผลการศึกษาปัจจยัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน ส่งผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กร
พนักงานรายเดอืน บรษิทั เพาเวอรไ์ลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากดั (มหาชน) อยา่งมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05  

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารสง่ผลต่อความต่อความผกูพนัในองค์กรโดยภาพรวม พนักงานมี
ความเหน็ในเร ือ่งทีจ่ะไม่ลาออกจากองค์กร หากได้รบัเงนิเดือนหรอืสวัสดิการทีด่ีกว่านัน้อยู่ในระดับ
ค่อนขา้งต ่า กล่าวคอื พนักงานสว่นหนึ่งในจ านวนมากทีไ่ม่พงึพอใจในเร ื่องค่าตอบแทน ในประเด็นนี้
องค์กรควรมกีารส ารวจความคดิเหน็พนักงานเพื่อปรบัปรุงเร ื่องสวัสดิการ และโครงสร้างค่าตอบแทน
เพือ่ทีไ่ด้รบัทราบว่าส ิง่ใดทีพ่นักงานพงึพอใจหรอืส ิง่ใดทีค่วรปรบัปรุงเพื่อหาความเหมาะสมและสร้าง
ความพงึพอใจแก่พนักงานในองค์กร เพือ่เสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน เพือ่ทีจ่ะช่วยลด
เร ื่องของการเปลี่ยนแปลงและการลาออกของพนักงานได้ ซึ่งสอคล้องกับงานวิจ ัยของณัฐวุฒ ิ        
เหมาะประมาณ (2563) ศึกษางานวิจยัเร ื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
กรณีศกึษาพนักงานในโรงแรมแหง่หนึ่งในจงัหวดัภูเก็ต พบว่า ปัจจยัความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารสง่ผลต่อความผกูพนัขององค์กร 
 ด้านพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรในองค์กรของ
พนักงาน เมือ่พนักงานรูส้กึว่าองค์กรใหโ้อกาสในการพฒันาการทกัษะความรู้ความสามารถ พนักงาน  
จะมคีวามรูส้กึซาบซึ้งและมองว่าองค์กรใหคุ้ณค่าแก่พวกเขา ท าใหพ้นักงานมคีวามมุ่งมัน่ในการท างาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที ่ก็จะท าให้ท างานเพื่อเป้าหมายขององค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
สอดคล้องกบังานวจิยัของนภสัสร พรหมเขยีว (2565) ศกึษาเร ือ่ง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กร
ของข้าราชการส่วนภูมิภาคสังกัดกระทรวงมหาดไทย จ ังหวัดกระบี่ พบว่าการที่หน่วยงานให ้           
การสนับสนุนในเร ือ่งเพ ิม่พนูความรูใ้นการปฏบิตังิานจงึท าใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างาน ส่งผลให้
ความผกูพนัต่อองค์กร ท าใหด้ าเนินงานประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานสง่ผลต่อความผกูพนัในองค์กรในองค์กรของพนักงาน องค์กร
ก็ควรตะหนักถงึการสรา้งสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมุ่งเน้นให้องค์กรมวีัฒนธรรมองค์กรทีเ่ปิด



กว่าง เปิดเผย การสรา้งสภาพแวดล้อมในการท างานให้มวีิธกีารท างาน กฎระเบยีบ และขัน้ตอนการ
ท างานทีย่ดืหยุ่น และเพิม่เติมส ิง่อ านวยความสะดวดส าหรบัพนักงานให้ดีขึ้นกว่าทีผ่่านมา เพื่อให้
พนักงานสามารถท างานได้อยา่งเต็มที ่ท าใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึดเีมือ่ได้มาท างาน ซึง่ความพงึพอใจใน
งานนี่เองเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหพ้นักงานเกดิความเชื่อมนัในองค์กร เมือ่พนักงานเกดิความพงึพอใจใน
งานและความเชื่อมัน่ในองค์กรแล้ว พนักงานก็จะมคีวามผกูพนัต่อองค์กรตามมาในทีสุ่ด สอดคล้องกับ
งานวจิยัของ ศารณิี นิตธิรรม (2566) ศกึษาปัจจยัภายใจองค์กรทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานทีม่ ี
ต่อองค์กร พบว่าเมือ่พนักงานมคีวามพงึพอใจในการท างานพนักงานก็จะมคีวามผกูพนัต่อองค์กร 

5.3 ข้อเสนอแนะและการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 1.ควรเพิม่การศกึษางานวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์ (In depth Interview) การสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) ได้รบัรูถ้งึขอ้มลูเชงิลกึและความต้องการทีแ่ทจ้รงิของพนักงาน เพือ่สามารถบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลได้อยา่งมคุีณภาพมากขึน้ 
 2.ควรทบทวนการศกึษาเป็นระยะๆ เนื่องจากความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานอาจ
เปลี่ยนแปลงไปได้ตามสภาพแวดล้อมทีม่กีารเปลี่ยนแปลงไป เช่น การเปลี่ยนแปลงผู้บงัคับบญัชา    
การเปลีย่นแปลงงาน เป็นต้น รวมไปถงึทศันคตขิองพนักงานทีอ่าจมกีารเปลีย่นแปลงไปด้วย 
 3.ควรท าการศึกษาและเปรยีบเทยีบความผูกพนัของบรษิทัเพาเวอร์ไลน์ เอ็นจเินียร ิง่ จ ากัด 
(มหาชน) กบับรษิทัรบัเหมาก่อสร้างรายอื่น ๆ เพื่อน ามาเปรยีบเทยีบความแตกต่างกับความผูกพนั
องค์กร และน ามาเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมต่อไปได้อย่าง
ครอบคลุมทัว่ทัง้องค์การ 
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