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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
ดว้ยสภาวการณ์ในปัจจุบนัท่ีมีความผนัผวน ไม่แน่นอน องค์กรจึงควรมีความพร้อม

ต่อการปรับตวัเพื่อความอยู่รอด และการท่ีองคก์รจะสามารถคน้พบวิธีการท่ีจะน าไปสู่ความอยู่รอด
และเติบโตอย่างย ัง่ยืนไดน้ั้น จะตอ้งอาศยั “ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ” จึงปฏิเสธไม่ไดท่ี้องคก์ร
จะตอ้งใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์ 

จึงเป็นโจทยส์ าคญัขององคก์รในปัจจุบนั วา่จะท าอยา่งไรให้รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
รวมถึงท าอย่างไรในการส่วนการมีส่วนร่วมเพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น พร้อมในการ
ปฏิบติังานและตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ปัจจยัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นหน่ึงในปัจจยัจูงใจภายในส าคัญ
ของมนุษยท่ี์แสดงถึงทศันคติส่วนตวัท่ีมีต่องาน ซ่ึงเป็นทศันคติเชิงบวกของพนกังานท่ีมีต่องาน การ
จา้งงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยเฉพาะในสภาววิกฤต Covid-19 การปรับตวัเพื่อความ
อยู่รอดและการท างานหนกัอย่างต่อเน่ืองท าให้พนกังานเกิดความเครียด เหน่ือยลา้ รู้สึกหมดไฟใน
การท างานรวมถึงไม่เห็นถึงโอกาสในความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลให้มีอตัราการลาออกท่ีสูงขึ้น ถึง
เวลาท่ีองคก์รจะทบทวนวิธีการส่งเสริมให้พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้นและคงอยู่
กับองค์กร รวมถึงส่ือสารอย่างชัดเจนผ่านนโยบายในการบริหารจัดการองค์กร  อาทิ การให้
ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรให้มีโอกาสในการกา้วหน้าในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดร้ะบุหลกัการส าคญัของแผนพฒันาฯ 
โดยเนน้ให้ยึด “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา มุ่งพฒันาให้คนมีความเป็นคนท่ีสมบูรณ์มีวินัย ใฝ่รู้ มี
ความรู้ มีทกัษะ มีความคิดสร้างสรรค ์มีทศันคติท่ีดี รับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม” 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) และดว้ยทรัพยากรมนุษย ์
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร สามารถน าองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด อีก
ทั้งหากทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์รมีอยู่ เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพจะเป็นการเพิ่มโอกาสในการ
แข่งขนัให้กับองค์กรอีกด้วย อย่างไรก็ตาม ความความพึงพอใจในงานของพนักงานจะน ามาซ่ึง
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ประสิทธิภาพการท างานท่ีดีขึ้น (High Performance) เพื่อการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้พร้อม
ต่อการปฏิบติังาน 

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารเป็น  1 ใน  5 อุตสาหกรรมเดิม ท่ี มีศักยภาพ
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัระดบัสูงต่อประเทศไทย เน่ืองจาก
เป็นอุตสาหกรรมท่ีใชจ้ านวนแรงงานมากท่ีสุด มีมูลค่าการลงทุนสูงท่ีสุด มีมูลค่าเพิ่มสูงท่ีสุด และมี
การลงทุนด้านวิจยัและพฒันาสูงท่ีสุดในบรรดาสาขาต่าง ๆ ของภาคอุตสาหกรรมการผลิตไทย 
(ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560)  

จากท่ีกล่าวมา องค์กรควรมีความตระหนักในเร่ืองการให้ความส าคญักบัพนักงานจึง
เป็นส่ิงส าคญั การผลกัดนัให้พนกังานมีพฤติกรรมกระตือรือลน้ในการท างานกบัองคก์ร มีความพึง
พอใจในงานและน ามาซ่ึงผลผลิต (Productivity) ท่ีมีมาตรฐานสูง จึงเกิดการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร เพื่อทราบ
ถึงระดบั และแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

ของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
1.2.1 เพื่ อ ศึกษาและวิ เคราะห์ ระดับความสัมพันธ์ระหว่างค่ าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
ในปัจจุบนั 

1.2.2 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์กรท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ในปัจจุบนั 

1.2.3 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ใน
ปัจจุบนั 
 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

ในจงัหวดัสมุทรสาคร โดยกลุ่มตวัอย่างจะเป็นประชากรในส่วนส านักงานทุกระดับชั้น เพื่อหา
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 

1.3.1 ตัวแปรอิสระท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  มี 3 องค์ประกอบ คือ  1) ปัจจัย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2) ปัจจยัความผูกพนัองค์กร และ 3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

1.3.2 ตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ปัจจยัความพึงพอใจในงาน 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ แบ่งเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
1.4.1 ดา้นวิชาการ 

1.4.1.1  สามารถน าผลจากการศึกษามาเป็นรากฐานแห่งความเขา้ใจใน
องค์ประกอบการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร  

1.4.2 ดา้นการน าไปปรับใชใ้นภาคปฏิบติั 
1.4.2.1  บริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  สามารถน าผลจาก

การศึกษามาเป็นรากฐานแห่งความเขา้ใจ และเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีความพร้อมในการมีส่วนร่วมกบัองคก์รอยูเ่สมอ 

1.4.2.2  บริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  สามารถน าผลจาก
การศึกษา ไปก าหนดรูปแบบ แนวปฏิบติั หรือวิธีการจูงใจต่าง ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจในงาน
ให้กับพนักงานในองค์กร รวมถึงการสร้างแผนเชิงกลยุทธ์ในการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมาย และช่วยลดปัญหาการลาออกของพนกังาน 

1.4.2.3  สามารถน าผลการศึกษาวิจยัน้ีไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
พนกังานในการท างาน และเสริมสร้างผลการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

 
 

1.5 ความสอดคล้องของงานวิจัยที่มีต่อเป้าหมายการพฒันาที่ยั่งยืน 
 ปัจจัย ท่ี ใช้ในการศึกษาข้างต้น  สอดคล้องกับ เป้ าหมายการพัฒนาท่ี ย ั่งยืน 

(Sustainable Development Goals: SDGs) ในเป้าหมายท่ี 3 สร้างหลักประกันว่าว่าคนมีชีวิตท่ีมี
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สุขภาพดีและส่งเสริมสวสัดิภาพสาหรับทุกคนในทุกวยั เป้าหมายท่ี 4 สร้างหลกัประกนัว่าทุกคนมี
การศึกษาท่ีมีคุณภาพอย่างครอบคลุมและเท่าเทียม และสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
และเป้าหมายท่ี 5 บรรลุความเท่าเทียมระหว่างเพศ และเสริมสร้างความเขม้แข็งให้แก่สตรีและ
เด็กหญิง ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีศึกษาในงานวิจยัน้ี รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีธุรกิจสามารถ
มีส่วนร่วมในการพฒันาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายได ้(United Nations, 2015) 
 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  หมายถึง ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน รวมถึง

ผลประโยชน์ สวสัดิการท่ีพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารไดรั้บ 
1.6.2 ความผูกพนัของพนกังาน หมายถึง พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป

อาหาร มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความภูมิใจต่อองคก์ร และเห็นคุณค่าในงานท่ีท าพร้อมท่ีจะทุ่มเท
ทั้งแรงกาย แรงใจสุดความสามารถ 

1.6.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่รอบตวัของพนักงานในบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร บรรยากาศในการท างานท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานและ
เพื่อนร่วมงาน รวมถึงสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 

1.6.4 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกในทิศทางท่ีดีตลอดจนทัศนคติเชิง
บวกท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
 
 
บทสรุป 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ว่าอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารเป็นอุตสาหกรรมท่ีมี
ความส าคญัระดบัสูงต่อประเทศไทย และยงัเป็นอุตสาหกรรมท่ีใชจ้ านวนแรงงานมากท่ีสุด แรงงาน 
หรือ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ร สามารถน าองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด 
จึงเป็นเหตุผลในการก าหนดขอบเขตการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
 
 
 



 
บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในงาน ส าหรับพนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบ
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี
กรอบในการศึกษา ประกอบดว้ย 

2.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
2.1.1 ทฤษ ฎี และแนวคิ ด ท่ี เก่ี ยวกับ ความพึ งพ อใจในงาน  (Job 

Satisfaction) 
2.1.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ี เก่ียวกับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

(Compensation and Benefits) 
2.1.3 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน (Employees 

Engagement) 
2.1.4 ทฤษฎีและแนวคิดท่ี เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(Working Environment)  
2.1.5 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 

Work Life) 
2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.2.1 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีศึกษา 
2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
2.4 ค าถามการวิจยั 
2.5 สมมติฐาน 
2.6 บทสรุป 
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2.1 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องและแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
2.1.1 ตัวแปรตาม: ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความหมายความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ี

เก่ียวขอ้งกบัวิถีชีวิตการท างานตลอดจนองค์กรท่ีสังกดั ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือส่ิงนั้น
สามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างดีและสมบูรณ์ท่ีสุด แล้วความพึงพอใจยงัสามารถ
เปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมตลอดจนประสบการณ์ของแต่ละคน รวมถึงระดบัความพึงพอใจของแต่
ละคนก็จะมีมาตรฐานท่ีไม่เหมือนกนัอีกดว้ย (HR NOTE.asia, 2564) 

ความพึงพอใจในการปฎิบติังาน (Working Satisfaction) ก็คือ ความรู้สึกในทิศทางท่ีดี 
ตลอดจนทศันคติในเชิงบวกท่ีมีต่องานท่ีปฎิบติัอยู่ โดยบุคลากรไดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากองคก์ร 
ซ่ึงจะท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงมีความสุขในการท างาน ท่ีจะส่งผลให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นได ้และยงัส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
เป็นอยา่งดีดว้ย (HR NOTE, 2564) 

Chiradeep B. (2021) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ไวว้่าเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดให้เป็นการตอบสนองทางอารมณ์เชิงบวกท่ีคุณพบเม่ือท างานหรือเม่ือคุณ
อยู่ในท่ีท างาน องค์กรชั้นน าต่างพยายามวดัความรู้สึกน้ี โดยการส ารวจความพึงพอใจในงานได้
กลายเป็นส่วนส าคัญในท่ีท างานส่วนใหญ่ ส่ิงส าคัญคือต้องจ าไวว้่าความพึงพอใจในงานนั้ น
แตกต่างกันไปในแต่ละพนักงาน ในท่ีท างานเดียวกันภายใต้เง่ือนไขเดียวกัน ปัจจัยท่ีช่วยให้
พนักงานคนหน่ึงรู้สึกดีกับงานของตนอาจไม่มีผลกบัพนักงานคนอ่ืน ด้วยเหตุผลน้ี จ าเป็นตอ้งมี
แนวทางแบบหลายมิติเพื่อความพึงพอใจของพนกังาน ครอบคลุมประเด็นดงัต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะการท างานท่ีทา้ทาย การผลกัดนัใหพ้นกังานมีโอกาสในการเติบโต 
2. ระดับของความสะดวกสบาย (การเดินทางระยะสั้น การเขา้ถึงเคร่ืองมือดิจิทัลท่ี

เหมาะสม และเวลาท าการท่ียดืหยุน่) 
3. ช่ืนชมอยา่งสม ่าเสมอจากผูบ้ริหารและองคก์ร 
4. ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนัได ้ซ่ึงจะสะทอ้นไดใ้นคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการเติบโตส่วนบุคคลของพนกังาน 
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แนวคิดความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
 จากทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Need 

Theory) Abraham Maslow (1943) ผูเ้ป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยาไดน้ าประสบการณ์ซ่ึงสั่ง
สมมาน าเสนอเป็นแนวคิดอธิบายถึงทฤษฎีเก่ียวพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็นระดบั
ต่างๆ โดยเรียงล าคบัจากพื้นฐานไปยงัระดับสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี 
จ าแนกเป็นขอ้ไดด้งัน้ี 

1. มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยู่เสมอและเป็นอนันต์ ซ ้ ายงัทวีความอยาก
มากขึ้นเร่ือยๆ ดงันั้นความตอ้งการของมนุษยจึ์งขึ้นอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ หรือมีอยูแ่ลว้ และเม่ือความ
ตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง ก็ยงัปรากฏมีความตอ้งการต่อไป เช่นวา่ ปัจจยัในการด ารงชีพเป็นตน้ 

2. แมค้วามตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์
อีก ทวา่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะยงัคงเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าคบัของความส าคญัแตกต่างกนั เพราะความตอ้งการมี
หลายดา้น และต่างลว้นมี ความเร่งด่วนต่อชีวิตต่างกนั จึงแสดงพฤติกรรมอนัน าไปสู่ความตอ้งการ
ท่ีมีความส าคญัมากกวา่ก่อนเสมอ 

เมธา หริมเทพาธิป (2561) กล่าวว่า “ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์
(Maslow’s Hierarchy of Needs) แบ่งออกเป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่” 

 
ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 
ท่ีมา: Maslow, 1943 (อา้งใน ต่อทอง ทองหล่อ, 2562) 
 

1. ความตอ้องการทางกายภาพ (Physiological Need) หมายถึง ความตอ้งการพื้นฐานของ
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ร่างกายท่ีขบัเคล่ือนชีวิต อาทิ ความหิวความกระหาย ความตอ้งการการพักผ่อนเป็นตน้ 
เหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นส าหรับมีชีวิตอยูท่ ั้งส้ิน 

2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความตอ้งการความ
มัน่คงปลอดภยัทั้งทางสุขภาพกาย สุขภาพจิต ตอ้งมีชีวิตอยา่งอิสระปราศจากความกลวั 
ขู่เข็ญ บงัคบั จากผูอ่ื้นและด ารงอยู่ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีไดรั้บการปกป้องคุม้กนั ความ
ตอ้งการประเภทดงักล่าวน้ีเร่ิมตั้งแต่วยัทารกแรกเกิดจวบจนกระทัง่วยัชรา ดงัจะเห็น
ได้ว่าความต้องการท่ีจะมีงานท าเป็นหลักแหล่งก็ถือสวสัดิภาพของประหารหน่ึง
เช่นกนั 

3. ความตอ้งการความรักและความผูกพนั (Love and Belonging Needs) มนุษยท์ุ กคน
ล้วนมีสัญชาตญาณความปรารถนาจะให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือ เป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และ
ตอ้งการมีความผกูพนักบัผูอ่ื้นหรือมีการไดเ้ขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หมายถึงความปรารถนาให้ผูอ่ื้นมองเห็น
คุณค่าในตวัเองจากการประสบความส าเร็จ มีความสามารถ หรือความตอ้งการไดรั้บ
ความยกยอ่งและนบัถือจากผูอ่ื้น 

5. ความต้องการรู้จักตนเองอย่างแท้จริงและพัฒนาตนเองให้สมบูรณ์ (Need for self-
actualization) มาสไลว์อธิบายความต้องการท่ีเรียกว่า "Self Actualization" ว่าเป็น
ความตอ้งการท่ีจะเข้าใจหรือรู้จกัตนเองตามสภาวท่ีแทจ้ริง มีความจริงใจต่อตนเอง 
สามารถทบทวนและยอมรับขอ้ดอ้ยและขอ้ดีของตน เหนืออ่ืนใดคือการครองสติกลา้
เผชิญความจริงของชีวิต กลา้ยอมรับและเผชิญความทา้ทายต่อสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ 
เพราะกระบวนการท่ีจะพัฒนา เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ แต่ด าเนินเร่ือยไป
ตลอดเวลาท่ีมีชีวิดอยู่ มนุษยท์ุกคนจึงมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเต็มก าลงัตาม
ศกัยภาพของตน เพราะมีมนุษยเ์พียงหยิบมือท่ีจะไปถึงขั้น "Self Actualization" โดย
สมบูรณ์ 
 
1. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 
ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของ Clayton P. Alderfer (1976) พฒันาต่อยอดจากทฤษฎี

ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Need Theory) ซ่ึงเน้นให้เกิดความพึง
พอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์โดยไม่ค  านึงถึงล าดบัขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดท่ีจะ
เกิดขึ้นก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกนัได้ โดย Alderfer ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
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1. ความเป็นอยู่ (Existence) หมายถึง การตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานเพื่อนการ

ด ารงอยู ่โดยตรงกบัความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยัของมาสโลวใ์นขั้นท่ี 1 และ 2 
2. ความสัมพันธ์ (Relatedness) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะด ารงความสัมพันธ์

ตอ้งการมีความหายในสังคม โดยตรงกบัความตอ้งการความรัก ความผูกพนั และการไดรั้บการยก
ยอ่งของมาสโลวใ์นขั้นท่ี 3 และ 4  

3. ความเติบโต (Growth) หมายถึง ความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเอง ตอ้งการ
สร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงตรงกนักบัความตอ้งการรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริงและพฒันาตนเองให้
สมบูรณ์ขั้นท่ี 5 ของมาสโลว ์

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) กล่าวว่า ทฤษฎี ERG มีความแตกต่างจากทฤษฎีล าดับขั้น
ความตอ้งการของมาสโลว ์ดงัน้ี 

1. องคป์ระกอบของโมเดลท่ีมีการแบ่งขั้นความตอ้งการ 
2. วิธีการบรรลุตามขั้นความตอ้งการท่ีทฤษฎี ERG ไม่จ าเป็นตอ้งบรรลุตามล าดบัขั้น 

สามารถมีความตอ้งการท่ีเกิดขึ้นก่อน-หลงั สลบัล าดบัขั้น รวมถึงสามารถเกิดขึ้นพร้อมกนัในหลาย
อยา่งได ้

 
2. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Hertzberg (Hertzberg’s Two-Factor Theory) 
ทฤษ ฎีสองปั จจัย  ของ  Herzberg (1959) ห รือทฤษ ฎี จูงใจ -ปั จจัยค ้ า จุน  (The 

Motivation-Hygiene Theory) ใน Expert Program Management ได้กล่าวไวว้่า เป็นทฤษฎีเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุท่ีเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจยัเพราะในการท างานนั้น
จะตอ้งมีส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ีเสริมให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจยิง่ขึ้นจึงเรียกวา่เป็นปัจจยัค ้าจุน 

ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัยค ้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก เกิดจากผลการวิจัยท่ีต้องการพิสูจน์ว่า
มนุษย์มีความปรารถนา 2 ประการ ประการท่ีหน่ึงคือ ความปรารถนาท่ีจะขจัดความทุกข์ทาง
ร่างกายทั้งหลายให้หมดไป อาทิ ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ เป็นตน้ ประการท่ีสองคือ
ความปรารถนาความสุขทางใจ อาทิ ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของชีวิต ความเจริญก้าวหน้า 
เป็นตน้ 
 องคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีดงัน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีมีองค์ประกอบท่ีเก่ียวกับเน้ือหา
สาระของงานโดยตรง ปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจให้พนักงานชอบและรักในงาน ท า
ใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
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2.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่าง 
ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้ น  และเม่ือด าเนินงานส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงาน 

2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน การยอมรับน้ีอาจ
อยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลงัใจหรืออย่าง
อ่ืนท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

2.3 ลกัษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะการ
ท างานโดยล าพงั 

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ มีอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี  

2.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงขึ้น ไดรั้บโอกาสในการพฒันา ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

2.6 การเติบโต (Growth) หมายถึง นอกเหนือจากการท่ีพนักงานได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งแล้ว การได้รับรู้เส้นทางการเติบโตในสายงานเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ี
ช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

2. ปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง 
ปัจจยัค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะ
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานในองคก์รจะเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึ้น ประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายบริษทั (Company Policies) หมายถึง การก าหนดนโยบายท่ีเป็นธรรม
และชัดเจนต่อพนักงานทุกคน รวมถึงมีความเท่าเทียมเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคก์รประเภทเดียวกนั 

2.2 การก ากบัดูแลพนักงาน (Supervision) หมายถึง การก ากบัและดูแลพนักงาน
อยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม  

2.3 ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน (Relationships) หมายถึง บรรยากาศในการท างานท่ี
ดี  ความสั มพันธ์ ท่ี ดี  เป็น มิตรและเหมาะสมระหว่าง เพื่ อน ร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่เกิดความรู้สึกท่ีตอ้งอดทนอดกลัน่
ต่อเหตุการณ์เชิงลบหรือการกลัน่แกลง้ในท่ีท างาน 
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2.4 สภาพการท างาน (Work Conditions) หมายถึง อุปกรณ์และสภาพแวดลอ้มใน

การท างานท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
2.5 สถานะ (Status) หมายถึง องค์กรควรรักษาสถานะของพนักงานทุกคน การ

ท างานท่ีมีคุณค่าสามารถท าใหพ้นกังานรับรู้ถึงสถานะท่ีมัน่คงได ้
2.6 เงินเดือน (Salary) หมายถึง โครงสร้างค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและ

สมเหตุสมผล สามารถเปรียบเทียบกบัองคก์รประเภทเดียวกนัได ้
2.7 ความปลอดภยั (Security) หมายถึง ส่ิงส าคญัท่ีพนกังานรู้สึกถึงความปลอดภยั

ในการท างานอยา่งเหมาะสม 
เม่ือเปรียบเทียบเหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน สามารถเกิดขึ้น

ไดใ้น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจสูงและปัจจยัค ้าจุนสูง คือ สถานการณ์ในอุดมคติของพนกังาน และเป็นส่ิงท่ี

องค์กรควรมุ่งมัน่เพื่อให้องค์กรด าเนินไปตามสถานการณ์ดังกล่าว องค์กรรูปแบบน้ี 
เป็นองคท่ี์พนกังานทุกคนมีแรงจูงใจสูงและเกิดความรู้สึกขดัขอ้งใจนอ้ยมาก 

2. ปัจจยัจูงใจต ่าและปัจจยัค ้าจุนสูง คือ สถานการณ์ท่ีพนักงานเกิดคตวามรู้สึกขดัขอ้งใจ
นอ้ย แต่ไม่มีแรงจูงใจ เน่ืองจากสภาพการท างานท่ีมีค่าตอบแทนและการแข่งขนักนัสูง 
แต่งานไม่น่าสนใจมากนกั พนกังานจะคงอยูก่บัองคก์รเพื่อเก็บเก่ียวเฉพาะค่าตอบแทน 

3. ปัจจัยจูงใจสูงและปัจจัยค ้ าจุนต ่า คือ สถานการณ์ท่ีพนักงานมีแรงจูงใจสูงแต่เกิด
ความรู้สึกขดัขอ้งใจมากมาย กล่าวคือ มีงานท่ีต่ืนเตน้ น่าสนใจ แต่มีค่าตอบแทนและ
นโยบายการก ากบัดูแลท่ีดอ้ยกวา่องคก์รในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

4. ปัจจยัจูงใจต ่าและปัจจยัค ้ าจุนต ่า คือ จะเห็นได้ชัดว่าเป็นสถานการณ์ท่ีไม่ดีส าหรับ
องคก์ร เน่ืองจากพนกังานไม่มีแรงจูงใจและส่ิงค ้าจุนท่ีไม่มีมาตรฐาน 
วิธีการด าเนินการประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg มีกระบวนการสอง

ขั้นตอนในการใชแ้บบจ าลองทฤษฎีสองปัจจยัเพื่อเพิ่มแรงจูงใจให้กบัพนกังานขจดัความเครียดดา้น
สุขอนามยัในงานเพิ่มความพึงพอใจในงาน 

1. ขจดัความเครียดดา้นสุขอนามยัในงาน 
ขั้นตอนแรกในการเพิ่มแรงจูงใจให้กบัทีมของคุณคือ ตรวจสอบให้แน่ใจวา่ปัจจยัดา้น

สุขอนามยัไม่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ ดงัน้ี 
1.1 แกไ้ขนโยบายบริษทัและระบบการปฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้น 
1.2 ตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่พนกังานแต่ละคนรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุน หรือไม่รู้สึก

วา่ถูกเผิกเฉย 
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1.3 ตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่วฒันธรรมขององคก์รนั้นสนบัสนุนการท างาน ไม่มีการ
กลัน่แกลง้ ทุกคนปฏิบติัดว้ยความเคารพอยา่งเท่าเทียมกนั 

1.4 ตรวจสอบให้แน่ใจว่าอัตราค่าตอบแทน/เงินเดือนสามารถแข่งขันได้ใน
อุตสาหกรรมเดียวกัน รวมถึงไม่มีความแตกต่างกันมากจนเกินไปในอตัรา
ค่าตอบแทน/เงินเดือนระหวา่งพนกังานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

1.5 เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและสถานะในการท างาน มีการตั้งเป้าหมายของงาน
และสร้างการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม 

2. เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
เม่ือองค์กรขจดัความเครียดด้านสุขอนามัยแลว้ ขั้นตอนต่อไปคือการเพิ่มความพึง

พอใจในงานของพนกังาน ซ่ึงองคก์รสามารถท าไดโ้ดยการปรับปรุงขอบเขตของงาน และแนวทาง
การสร้างความพึงพอใจท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของพนกังาน ดงัน้ี 

2.1 การเพิ่มคุณค่าในงาน หมายถึง การเพิ่มคุณค่าให้กับงานของพนักงาน โดย
มอบหมายงานท่ีทา้ทายหรือซบัซอ้นมากขึ้น เพื่อใหง้านน่าสนใจยิง่ขึ้น 

2.2 การขยายขอบเขตงาน หมายถึง การให้พนักงานได้รับมอบหมายงาน ท่ี
หลากหลายมากขึ้น เน่ืองจากความหลากหลายท าใหง้านน่าสนใจยิ่งขึ้นอีกดว้ย
ทั้งน้ี ว่าดว้ยการขยายขอบเขตงานให้เกิดความหลากหลายของงาน แต่ไม่ใช่
การเพิ่มความยาก/ความซับซ้อนของงาน เน่ืองจากความยากท่ีเพิ่มขึ้ นจะ
หมายถึงการเพิ่มคุณค่าในงาน 

2.3 การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน หมายถึง การมอบหมายความ
รับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้นใหก้บัพนกังาน ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการเพิ่มจ านวนความ
รับผิดชอบท่ีองคก์รมอบหมายใหก้บัพนกังานอยา่งชา้ๆ 

สรุป แบบจ าลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg หรือทฤษฎีสองปัจจยั ให้ปัจจยัสอง
ประการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในท่ีท างาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัค ้าจุน
จะท าใหพ้นกังานท างานนอ้ยลงหากไม่มีปัจจยัจูงใจในการกระตุน้ให้พนกังานท างานหนกัขึ้น หาก
ประยุกต์ใช้ทฤษฎีดังกล่าวภายในองค์กร ให้เร่ิมต้นด้วยการแก้ไขปัญหาด้านสุขอนามัย เม่ือ
ด าเนินการเรียบร้อยแลว้แลว้ องคก์รสามารถเพิ่มแรงจูงใจโดยใส่ปัจจยัจูงใจต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
2.1.2 ตัวแปรอสิระ: ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
ความหมายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
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ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลัทั้งท่ีเป็นตวั

เงิน บริการท่ีจับต้องได้ ผลประโยชน์ ท่ีลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
ความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงส่วนประกอบของค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน (Compensation) 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 

ทางตรง ทางออ้ม งาน สภาพแวดลอ้มของงาน 

1. ค่าจา้ง 
2. เงินเดือน 
3. โบนสั 
4. อ่ืน ๆ 

1. ค่าประกนั
สุขภาพและ
ประกนัชีวิต 

2. ค่ารักษาพยาบาล 
3. เงินช่วยเหลือ

การศึกษาบุตร 
4. การลาโดยไดรั้บ

ค่าจา้ง 

1. งานท่ีน่าสนใจ 
2. งานท่ีทา้ยทาย 
3. ความรับผิดชอบ 
4. โอกาสในการ

เล่ือนต าแหน่ง 
5. การยกยอ่งนบัถือ 
6. ความภาคภูมิใจ

ในงาน 

1. นโยบาย
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

2. การบงัคบับญัชา
ท่ีมีประสิทธิผล 

3. การยดืหยุน่เวลา
ท างาน 

4. การมีส่วนร่วม 
5. สภาพการท างาน

ท่ีดีและปลอดภยั 
ท่ีมา: สุภาวดี ศรีมนัตะ (2560) 
 

แนวคิดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
ประภาพร พฤกษะศรี (2557) กล่าวว่า ทฤษฎีค่าจา้งของนกัเศรษฐศาสตร์ เป็นแนวคิด

ท่ีอธิบายถึงสาเหตุในการก าหนดอตัราค่าจา้งท่ีเป็นอยู่ในวงการอุตสาหกรรมทัว่ไป ซ่ึงทฤษฎีค่าจา้ง
ประเภทน้ีมีอยูจ่  านวนมาก ในงานวิจยัน้ีจะกล่าวเฉพาะทฤษฎีท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีค่าจา้งยุติธรรม จะเน้นการจ่ายค่าจา้งท่ีท าให้บุคลากรสามารถด ารงชีพได้
อยา่งเหมาะสมกบัอตัภาพและสถานภาพทางเศรษฐกิจกบังานท่ีท า 

2. ทฤษฎีค่าจา้งขั้นต ่า จะก าหนดจากเกณทัว่ไปโดยรวมในอุตสาหกรรมนั้นจะมีดชันี
ผูบ้ริโภค ค่าครองชีพ เงินเฟ้อ อตัราการว่างงาน สภาพเศรษฐกิจ ซ่ึงจะก าหนดเป็น
เกณฑ์ขั้นต ่าไวเ้พื่อป้องกนัไม่ให้อุตสาหกรรมตอ้งมีภาระค่าแรงสูง ไม่อาจท าให้
แข่งขนัได ้
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3. ทฤษฎีกองทุนค่าจา้ง จะถือหลกัการวา่จ่ายค่าตอบแทนจะตอ้งมีกองทุนรองรับเพื่อ
ค่าแรงสูงขึ้นหรือต ่าลงจะไดไ้ม่กระทบต่อจ านวนลูกจา้ง ในธุรกิจท่ีเติบโตจะมีการ
ขยายการจา้งงานและในทางกลบักนัในธุรกิจท่ีหดตวัก็อาจลดการจา้งงาน 

4. ทฤษฎีค่าจา้งตามผลผลิต เป็นการจ่ายตามผลลพัธ์ท่ีได้ ถา้มีผลลพัธ์มากผลิตมาก 
ค่าจา้งก็จะสูงตามไป การผลิตท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถท าใหก้ าหนดค่าจา้งสูง
ไปดว้ย 

5. ทฤษฎีค่าจ้างตามการเจรจาต่อรอง เป็นการจ่ายค่าจา้งท่ีขึ้นอยู่กับความพอใจของ
นายจา้งและลูกจา้งซ่ึงจะอยู่กบัความรู้ความสามารถประสบการณ์ และฝีมือของ
ลูกจา้งเป็นหลกั 

6. ทฤษฎีอ านาจในการซ้ือ เม่ือธุรกิจขยายอ านาจซ้ือของแรงงานก็จะเพิ่มมากขึ้นท าให้
การขยายการผลิต การจ้างงานก็จะสูงขึ้น ค่าตอแบทนก็จะเพิ่มขึ้น และในทาง
กลบักนัถา้อ านาจซ้ือลดลง ธุรกิจก็จะลดการผลิต การจา้งงานก็นอยลงท าให้การ
วา่งงานเพิ่มขึ้น 

7. ทฤษฎีอุปสงค์-อุปทานแรงงาน เป็นการจ่ายค่าจ้างตามความต้องการของ
ตลาดแรงงานท่ีมีทั้งความตอ้งการแรงงานในตลาด ถา้มีความตอ้งการมาก การจ่าย
ค่าจา้งสูง และถา้มีแรงงานมากค่าแรงท่ีจะจ่ายก็ไม่สูง ในทางกลบักนัถา้แรงงานใน
ตลาดนอ้ยก็จะมีค่าแรงงานสูง  

ทฤษฎีพฤติกรรมค่าจา้ง เป็นผลการศึกษาวิจยัของนักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยาใน
เร่ืองการจ้างงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับการแลกเปล่ียนระหว่างการท างานกับค่าตอบแทนท่ีได้รับ โดย
นกัจิตวิทยามีทศันะต่อการจา้งงานวา่เป็นพฤติกรรมการแลกเปล่ียนโดยใชเ้งินและส่ิงของอ่ืนท่ีจะท า
ให้เกิดความพึงพอใจระหว่าง 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง ส่วนนกัสังคมวิทยามีทศันะว่าการ
จา้งงานเป็นการแลกเปลี่ยนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) ระหวา่งบุคคล ซ่ึงเกิด
จากอิทธิพลทางพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นอยูร่ะหวา่งกนัของกลุ่มบุคคลในสังคม  

 
สรุปปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทน ประกอบดว้ย 
1. ความเสมอภาคภายใน คือ การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท า

ในองคก์รเดียวกนั งานท่ีเหมือนกนัควรจ่ายค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั การพิจารณา
ความเสมอภาคภายในอค์กรอาศยัเทคนิคการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลกัษณะ
งาน การประเมินค่างาน และการจ าแนกต าแหน่งงานเป็นส าคญั 
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2. การแข่งขนัภายนอก คือ การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งสามารถแข่งขนักบัภายนอกได ้

โดยพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนจากขอ้มูลค่าตอบแทนในตลาดแรงงานท่ีส ารวจ
ได ้

3. ผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง คือ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีตอ้งพจิารณาใหยุ้ติธรรมแก่
ลูกจา้งตามผลการปฏิบติังานท่ีลูกจา้งปฏิบติัได ้ตลอดจนการก าหนดอตัราค่าจา้งจูง
ใจ 

 
2.1.3 ตัวแปรอสิระ: ความผูกพนัของพนักงาน (Employees Engagement) 
ความหมายความผูกพนัของพนักงาน (Employees Engagement) 
การศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน (Employees 

Engagement) มีผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
ปาหนัน กนกวงศ์นุว ัฒ และบุญจ้ิม ไชยศรียา (2559) “กล่าวว่าความผูกพันของ

พนักงาน (Employees Engagement) หมายถึง การวดัความผูกพนัหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อ
องคก์รวา่ มีความภูมิใจต่อองคก์รและเห็นคุณค่าในงานท่ีท าพร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจอยา่ง
สุดความสามารถ”  

HR NOTE (2019) ได้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงาน (Employees 
Engagement) หมายถึง “การมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร ตลอดจนการให้ความร่วมมือกับ
องคก์รในทุกๆ ดา้นอยา่งสมคัรใจและเต็มใจ ความหมายในวงท่ีกวา้งขึ้นนั้นยงัหมายถึงความผูกพนั
ต่อองคก์ร และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแทจ้ริงดว้ย ตลอดจนความรู้สึกในการเป็น
เจา้ขององคก์รร่วมกนั ซ่ึงนัน่จะน ามาสู่ความภกัดีต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด” 

Aon Hewitt (2015) ได้ ให้ นิ ย ามค าว่ า  ความผู กพันของพนั ก งาน  (Employees 
Engagement) ไวว้่า ความผูกพนัเป็นสภาวะทางอารมณ์และสติปัญญาการมีส่วนร่วมท่ีกระตุน้ให้
พนกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี ผา่นการแสดงออกของพนกังานแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. การพูด (Say) หมายถึง พนกังานพูดในเชิงบวกเก่ียวกบัองคก์ร เพื่อนร่วมงาน และลูกค้า
เป็นประจ า 

2. การคงอยู่ (Stay) หมายถึง พนักงานมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

3. ความมุ่งมัน่ (Strive) หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษและ
มีส่วนร่วมในงานท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จทางธุรกิจ 
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Steers (1977) และ Baron & Greenberg (1990: 181) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารตลอดไป 
เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงตนว่าเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิก
องคก์ารคนอ่ืนๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 

Steers & Porter (1983: 442-443) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงมี 3 ลกัษณะ คือ 

1. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร 
3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 
แนวคิดความผูกพนัของพนักงาน (Employees Engagement) 
การศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงาน (Employees 

Engagement) มีแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
Steers ไดเ้สนอแบบจ าลองเพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ดงัน้ี 
1. ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ร (Antecedents of commitment) ประกอบดว้ย  

1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic) 
1.2 ลกัษณะงาน (Job characteristic) 
1.3 ประสบการณ์ในการท างาน (Work experiences) 

2. ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment) ประกอบดว้ย 
2.1 ความเช่ืออยางแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 
2.2 เจตนาท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 
2.3 ความตอ้งการอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

3. ผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์ร (Outcomes of commitment) 
3.1 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
3.2 ความเอาใจใส่งาน 
3.3 การเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังาน 
3.4 ความปรารถนาจะอยูก่บัองคก์ร 
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Steers (1997: 48-57) กล่าวว่า “ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการ

เข้า-ออกจากงานของพนักงานในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองคว ามพึงพอใจในงาน” 
ประกอบดว้ย 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดย
ส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่อ
งาน หรือแงใ้ดแงห้น่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะ
มีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
Nancy R. Lockwood (2007) ก็มีแนวคิดสอดคล้องกันในเร่ืองของความผูกพันต่อ

องคก์ารมีผลต่อความมีประสิทธิภาพขององคก์าร โดยกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นกลยทุธ์ท่ี
จะช่วยพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  

Gallup Organization (2007) ได้แบ่งระดับพนักงานท่ีผูกพันต่อองค์การไว ้3 ระดับ 
ดงัน้ี 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันต่องค์การ (Engagement Employees) คือพนักงานท่ีมี
ความทุ่มเทและรู้สึกเก่ียวพนั/ ผูกพนักบัองคก์ารอย่างลึกซ้ึง ซ่ึงจะส่งผลให้ค  านึงถึงความกา้วหน้า
ขององคก์าร 

2. พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ (Not - engagement Employees) 
คือพนกังานท่ีไม่ตั้งใจท างาน ไม่มีความทุ่มเทใหก้บังาน 

3. พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Actively disengagement Employees) คือ 
พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน 

 
Allen และ Meyer ไดเ้สนอรูปแบบของความผูกพนัต่อองค์กรเป็นรูปแบบของความ

ผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) ซ่ึงหมายถึงความรู้สึกผูกพนัของพนกังานกบัองคก์ร 
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ดา้นความรู้สึก ประกอบดว้ย 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 
2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) 
3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) 
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ประโยชน์ของความผูกพนัของพนักงาน (Employees Engagement) 
ประโยชน์ของความผกูพนัของพนกังาน (Employees Engagement) มีดงัน้ี 
1. พนกังานมีความสุขในการท างาน ช่ืนชอบงานท่ีท า และทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ ท า

ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดดี้ขึ้น 
2. พนกังานกระตือรือร้นในการท างาน เน่ืองจากได้ท างานท่ีชอบ ไดท้ างานท่ีรัก และ

เม่ือผลงานออกมาดีเขาก็ยอ่มไดรั้บผลตอบแทนไปจนถึงการตอบรับท่ีดี 
3. พนักงานอยากพัฒนาตนเอง เพราะเม่ือเขามี Employee Engagement กับองค์กร 

แลว้องคก์รใหค้วามส าคญั พนกังานก็ยนิดีท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพมากขึ้นเร่ือย ๆ 
4. ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการมี Employee 

Engagement ท่ีดีกับองค์กรนั้นเกิดจากการช่ืนชอบและประทับใจในองค์กรเป็นหลักด้วย เม่ือมี
ความสุขกบัองค์กรก็ย่อมไม่อยากไปท างานท่ีอ่ืน และจงรักภักดีต่อองค์กรในระยะยาวไดใ้นท่ีสุด
ดว้ย 

5. องค์กรมีเสถียรภาพทางธุรกิจท่ีมัน่คง เม่ือพนักงานตั้งใจท างาน และเต็มท่ีกบังาน
อย่างทุ่มเท ทั้งยงัไม่อยากยา้ยหรือลาออกไปไหน ก็จะท าให้องค์กรเกิดเสถียรภาพในหลาย ๆ ดา้น 
ทั้งดา้นแรงงานท่ีมีความมัน่คง ไม่เปล่ียนแปลงบ่อย พนกังานก็พฒันาศกัยภาพเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ส่งผล
ใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึ้น องคก์รมีศกัยภาพเพิ่มขึ้น และธุรกิจมีเสถียรภาพในระยะยาว 

6. ระบบงานไม่ติดขดั เพราะไม่ตอ้งเปลียนพนักงานบ่อย ไม่ตอ้งสอนงานกนัหลาย
รอบ ท าใหก้ารท างานล่ืนไหล ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ 

7. ไม่ต้องแข่งขันในเร่ืองอัตราเงินเดือนตลอดจนสวสัดิการ เพราะพนักงานอยาก
ร่วมงานกับองค์กรด้วยปัจจยัอ่ืน ๆ แต่ถึงอย่างไรค่าตอบแทนและสวสัดิการก็ตอ้งเหมาะสมและ
คุม้ค่าดว้ยเช่นกนั 

8. พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั รู้สึกไดรั้บ
การใหค้วามส าคญั ซ่ึงนัน่จะท าใหเ้ขาเตม็ท่ีกบัการท างานใหก้บัองคก์รไดดี้อีกดว้ย 

9. พนักงานทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีและเต็มใจ เพราะมีความรักและภกัดีในองค์กร 
ร่วมยินดีในความส าเร็จ ตลอดจนร่วมทุกขใ์นยามเกิดวิกฤติและร่วมกนัช่วยแกปั้ญหาให้หมดไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย 

10. ทา้ยท่ีสุดแลว้การมีส่วนร่วมของพนักงานตลอดจนเกิดความผูกพนักบัองคก์รนั้น
ย่อมสร้างให้องคก์รมีศกัยภาพ มีโอกาสประสบความส าเร็จในธุรกิจสูง และมีผลประกอบการท่ีดี
เยีย่มดว้ยเช่นกนั 
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2.1.4 ตัวแปรอสิระ: สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment)  
ความหมายและแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) 
Jone (อา้งใน วรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ, 2558) ได้แบ่งประเภทของสภาพแวดลอ้มใน

การท างาน ดงัน้ี 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิพื้นท่ี  ภู มิ

ประเทศและภูมิอากาศ เป็นสภาพแวดล้อมท่ีส าคัญในแง่ของการเป็นรูปแบบ
ความสัมพนัธ์กบัมนุษยใ์นล าดบัแรกๆ 

2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผูค้นท่ีอยู่โดยรอบ และมีผล
ต่อบุคคลนั้นๆ ซ่ึงอาจมีการท างานร่วมกนัหรือไม่มีก็ได ้

3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural Environment) หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างขึ้น
ทั้ งหมด ซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมท่ีส าคัญมากท่ีสุด อาทิ สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัร กฎระเบียบ ประเพณี ความเช่ือ เป็นตน้ 
Gilmer (1973) ไดแ้บ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ

ปฏิบติังาน ไว ้10 ประเภท ดงัน้ี 
1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บความ

ยติุธรรมจากหัวหนา้งาน ท าให้ผูค้นเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภัยท่ีจะไดท้ างานใน
องคก์ร 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) หมายถึง การได้รับ
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งให้ สู งขึ้ น  องค์การสนับสนุนให้คนในองค์กรมี
ความกา้วหนา้ในการท างานโดยการเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม รวมถึงการ
ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง 

3. องค์กรและการจัดการ (Company and Management) หมายถึง ลักษณะโครงสร้าง
องคก์ร การก าหนดนโยบาย แนวปฏิบติั ภาพลกัษณ์และแนวทางการด าเนินธุรกิจ 

4. ค่าจ้าง (Wages) หมายถึง โครงสร้างเงินเดือนท่ีเป็นธรรม มีก าหนดการจ่ายค่าจ้างท่ี
ชดัเจน 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of The Jobs) หมายถึง งานท่ีท าอยู่เป็น
งานท่ีมีคุณค่า ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ได้รับการยอมรับนับถือ รวมถึงเป็นงานท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม มีความทา้ทาย 
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6.  การก ากบัดูแล (Supervision) หมายถึง การไดรั้บความเอาใจใส่ การให้ค  าแนะน าโดย
หัวหน้างาน การก ากบัดูแลมีความส าคญัท่ีจะท าให้คนเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พึง
พอใจต่องานท่ีท าได ้

7. คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social spects of The Jobs) หมายถึง การไดท้ างานอยู่
ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของทีม 

8. การส่ือสาร (Communication) หมายถึง การท่ีองคก์รแจง้ข่าวสารภายในองคก์รเก่ียวกบั
ทิศทางในการพฒันาและเป้าหมายขององคก์ร ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพการท างานท่ีมีความสะอาด มี
อากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวน แสงสว่างเหมาะสม มีความปลอดภยัในการท างาน มี
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน (Benefits) หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีนอกเหนือจาก
ค่าจา้งท่ีพนกังานควรไดรั้บ อาทิ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี วนัหยุด
ตามกฎหมายก าหนด ค่ารักษาพยาบาล ประกนัชีวิต ประกนัสุขภาพ เป็นตน้ 
 
Moos (1986) ไดศึ้กษาเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรม

ของมนุษย ์โดยแบ่งเป็น 3 มิติ ดงัน้ี 
1. มิติสัมพนัธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวขอ้ง

ในการมีส่วนร่วม และมีความรักใคร่ของคนท างาน ความเป็นมิตร การสนับสนุน
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หน่วยงาน ในมิติน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

3.1 ดา้นการมีคามเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) คือ การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าตนเอง
และเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน 

3.2 ดา้นความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) คือ การรับรู้ถึงความ
เป็นมิตร การใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

3.3 ด้านการสนับสนุนจากหนัวหน้างาน (Supervisor Support) คือ การรับรู้ว่า
หวัหนา้งานให้การส่งเสริมและการยกย่องชมเชย ใหก้ าลงัใจพนกังาน รวมถึง
กระตุน้ใหเ้กิดการสนุบสนนักนัในทีม 

2. มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง การรับรู้
ในการจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานและความกา้วหน้า ในมิติน้ีประกอบดว้ย 3 
ดา้น ดงัน้ี 
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2.1 การมีอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ การรับรู้ว่าหน่วยงานส่งเสริมให้

พนักงานมีอิสระในการตดัสินใจ หรือปฏิบติังานดว้ยตนเอง มีโอกาสในการ
ใช้ความรู้ ทกัษะส่วนตวัในการท างาน โดยน าประสบการณ์ท างานมาใช้ใน
การพฒันาตนเองได ้

2.2 การมุ่งมัน่ในการท างาน คือ ความพร้อมในการให้ความส าคญักบัความส าเร็จ
ในงาน โดยยึดหลักในการวางแผนท่ีดีมีคุณภาพ และปฏิบติังานตามแผนท่ี
ก าหนดไว ้ 

2.3 ความกดดันในการท างาน คือ การท างานท่ีมีปัจจยัอ่ืนมาเก่ียวข้อง ซ่ึงต้อง
ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

3. มิ ติ ก ารบ า รุ ง รั ก ษ าแล ะก าร เป ล่ี ยน แป ล ง  (System Maintenance and Change 
Dimension) หมายถึง การรับรู้โครงสร้างของหน่วยงาน ในมิติน้ีประกอบดว้ย 4 ดา้น 
ดงัน้ี 

3.1 ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarity) คือ ความชดัเจนในการท างาน โดยองค์กร
มีการประกาศให้พนักงานทราบถึงความคาดหวงั เป้าหมาย รวมถึงแผนการ
ด าเนินงาน 

3.2 ดา้นการควบคุม (Control) คือ การรับรู้ว่าองค์กรมีกฎระเบียบ แนวปฏิบติัใน
การควบคุม ตรวจสอบการท างานของพนกังานโดยหวัหนา้งานอยา่งเหมาะสม 

3.3 ดา้นการน านวตักรรมมาใชใ้นการท างาน (Innovation) คือ การรับรู้วา่องคก์รมี
การส่งเสริมในการน านวติักรรมใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิด
แนวทางใหม่ๆ ในการพฒันา 

3.4  ด้านส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Comfort) คือ การท่ีองค์กรจัดการ
สภาพแวดล้อมในการท างาน อาทิ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ  ให้
เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

 
2.1.5 ตัวแปรอสิระ: คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life)  
ความหมายและแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
Hackman and Suttle (1977) กล่ าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึ ง ส่ิ ง ท่ี

ตอบสนองความผาสุขและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆ คนในองคก์ารทุกต าแหน่งตลอดจน
ถึงผูบ้ริหารดว้ยว่าหากมีคุณภาพชีวิตท่ีดีย่อมส่งผลต่อประสิทภาพของเน้ืองาน ทั้งน้ี อภิชยา อ่วม
เจริญ (2548) ให้นิยามว่าหมายถึง การท างานภายในองคก์ารอย่างมีความสุขภายใตส่ิ้งแวคลอ้มท่ี มี
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ความเหมาะสมไดอ้ย่างมีคุณภาพ พร้อมกนันั้นก็ตอ้งเกิดความตระหนกัถึงคุณค่าท่ีตนมีต่อองคก์าร
ดว้ยเช่นกนั 
 

แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
Richard E. Walton (1975) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญโดยอ้างอิงจาก

หนงัสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่งเป็น 8 ประการ ดงัน้ี 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การท่ี

ผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่ง เพียงพอ รวมถึงการมี
คุณภาพชีวิตภายใตม้าตรฐานอนัเป็นท่ียอมรับ และตอ้งไดรั้บความเป็นธรรม เม่ือ
เทียบเคียงกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ ในลกัษณะเดียวกนั 

2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ กล่าวคือ สภาพการท างานโดยรวมตอ้ง
ปราศจากลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัรวมถึงตอ้งมอบความรู้สึกสะดวกสบายต่อผูป้ฏิบติังาน
และตอ้งไม่กระทบต่อสุขอนามยั 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี( development 
of human capacities) ตอ้งเปิดไอกาสใหผู้ป้ฏิบติั งานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะและต่อ
ยอดความรู้อยา่งแทจ้ริงรวมถึงการมอบโอกาสใหไ้ดท้ างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมี
ความหมาย 

4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน (growth 
and security) คืองานท่ีนอกจากจากการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในชีวิต และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนไดรั้บการ
ยอมรับจากสังคมการท างาน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเส ริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู ้ป ฏิบัติงาน (social 
intcgrmion) ซ่ึ งหมายความว่างานนั้ นผลักดันให้ผู ้ปฏิบัติงานไห้ มีโอกาสสร้าง
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงการมองเห็นโอกาส ท่ี เท่ าเทียมกันในแง่
ความกา้วหนา้ซ่ึงตั้งอยูบ่นฐานของโครงสร้างองคก์ร 

6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูใ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม (Constiutiomlism) 
อนัหมายถึง วฒันธรรมในองคก์รจะส่งเสริมใหเ้กิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีธรร
มาภิบาลในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั ตลอดจนการมอบมีเสรีภาพ ในการ
แสดงความเห็น มีความเสมอภาค ภายใตก้รอบกฏหมาย 
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7. ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) คือการเปิด

โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานใชเ้วลากบัการท างานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งมีดุลยภาพ ส าคญั
ท่ีวา่ตอ้งมิใหไ้ดรั้บแรงความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ด้วยการก าหนด
ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 

8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึง 
นบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งตระหนกัวา่องคก์รท่ีตน
ปฏิบติังานมีความส าคญัหรือภาระรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นใด 

 
ประโยชน์คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
คุณภาพชีวิตในการท างานยั้ยมีความส าคญัยิ่งยวดต่อการท างาน ดว้ยว่ามนุษยถื์อเป็น

ทรัพยากรท่ีส าคญั ดงันั้นสถานท่ีท างานท่ีดีตอ้งมอบรู้สึกความมัน่คงทางอารมณ์และจิตใจ เพื่อให้
พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร จะไดร่้วมกนัสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี ก่อเกิดขวญัก าลงัใจ และ
มอบผลดีในทางจิตวิทยา โดยประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างามีดังน้ี  (ดร.วิทยา 
อินทร์สอน และผศ.ดร.สุรพงศ ์บางพาน, 2539) 

1. สร้างความพึงใจในการท างาน มอบขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
2. ไดผ้ลผลิตเพิ่มขึ้น อนัเก่ียวเน่ืองจากอตัราการขาคงานท่ีลดลง 
3. พนกังานมีส่วนร่วมต่องานมากขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีมากขึ้นตามไปดว้ย 
4. ลดความเครียด และเหตุอนัไม่พึงประสงค ์เช่นอุบติัเหตุ ซ่ึงจะส่งผลถึง 

4.1 การลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล และตน้ทุนดา้นประกนัสุขภาพ 
4.2 ปริมาณของการเบิกจ่ายจากการเรียกร้องสิทธ์ิจากการประกนั ลดลง 

5. การท างานในองคร์วมมีความยดืหยุน่มากขึ้นเพราะสามารถสลบัสับเปล่ียนพนกังานได ้
อนัเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจ าขององคก์ร 

6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานมีแนวโน้มดีขึ้นเน่ืองจากการท่ีองค์กรมีความ
น่าสนใจและดึงดูดมากขึ้น 

7. ลดอตัราการขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8. กระตุน้พนักงานให้รู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการเปิดให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพในสิทธิของพนักงาน
อยา่งเสมอภาค เท่าเทียม 

9. ท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร เกิดวฒันธรรมองค์กร เกิดขวญัก าลงัใจ และ
เกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพ แวคลอ้มในการท างานภายในองคก์ร 
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2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยที่เกีย่วข้อง 
2.2.1 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัปัจจัยท่ีศึกษา 
ในส่วนน้ีผู ้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้างานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันของ

พนกังาน (Employees Engagement) โดยผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ 
ท่ีน่าจะส่งผลถึงความผูกพนัของพนกังาน พบว่า ในงานวิจยัการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กร: กรณีศึกษากลุ่ม SMEs (Anil Kumar, Mohd Azam bin Din and Warren Loo, 
2016) มีผลงานวิจยัท่ีระบุว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างการมีส่วนร่วม/ความผูกพนัของพนักงาน 
ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมและการส่ือสาร 2) อ านาจและศักด์ิศรี 3) ความไว้วางใจ 4) 
ผลตอบแทน และ 5) ความมัน่คงในงาน  โดยเฉพาะเม่ือองค์กรแสดงถึงการส่ือสารท่ีจริงใจและ
โปร่งใสระหว่างผู ้บริหารและพนักงาน และมีความชัดเจนในการส่ือสารช่วยให้พนักงานมี
ความรู้สึกไดรั้บความไวว้างใจ ไดรั้บความร่วมมือ และการท างานเป็นทีมภายในองคก์รท่ีดี 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงหมายความว่ามีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก จากการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัขนส่ง
ทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556) 

เป็นท่ีชัดเจนว่าความพึงพอใจในงานและความผูกพนัของพนักงานมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร จากผลการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานและการมีส่วนร่วมของ
พนกังานในฝ่ายทรัพยากรบุคคลของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย พบวา่ ความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพนัของพนักงานของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย พบว่า ความพึง
พอใจในงานมีผลโดยตรงต่อความผูกพนัของพนักงานในระดับสูง (มากกว่าร้อยละ 80) (ฤชุตา 
เทพยกลุ และอิศรัตน์ รินไธสง, 2561) 

องค์กรควรก าหนดปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจในงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจ
ของพนกังาน ตลอดจนสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย ความ
ไวว้างใจในการให้อ านาจการตดัสินใจ การท างานเป็นทีม การพฒันาและความก้าวหนา้ในงานของ
พนกังาน 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีการน าปัจจยัค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์  (Compensation and Benefits) ปั จจัยความผู กพัน ของพนั กงาน  (Employees 
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Engagement)  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Environmental) มาใช้ในการศึกษาถึง
อิทธิพลท่ีมีต่อปัจจัยความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) จากการศึกษาเร่ือง Factors That 
Influence Employee Job Satisfaction In Food Industry At Kampar ของ Tan Lee An, et al. (2013) 
ไดน้ าองคป์ระกอบปัจจยัขา้งตน้มาใชใ้นการศึกษา โดยผลการศึกษาพบว่าทุกตวัแปรมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัจึงน ากรอบแนวคิดของงานวิจยัดงักล่าวมาอา้งอิงเพื่อน ามา
ศึกษาในบริบทองค์กรอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารในประเทศไทยโดยใชก้รอบแนวคิดในการ
ศึกษาวิจยั ดงัน้ี 

ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
ท่ีมา:อา้งอิงจาก Tan Lee An, et al. (2013) 
 
 

2.4 ค าถามการวิจัย  
2.4.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารหรือไม่ 
2.4.2 ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารหรือไม่ 
2.4.3 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารหรือไม่ 
 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

(Working Environmental) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

(Compensation and Benefits) 

ความผูกพันของพนักงาน 
(Employees Engagement) 
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2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.5.1 สมมติฐานเก่ียวกบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ี เก่ี ยวข้องพบว่า ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ท่ีดีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรม
การแปรรูปอาหาร 

H10: ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H11: ค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

2.5.2 สมมติฐานเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร (Employees Engagement) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ความผูกพนัองค์กรของ

พนกังานมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นความผูกพนั
องคก์รของพนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 

H20: ความผูกพนัองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H21: ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

2.5.3 สมมติฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Environment) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างานมีผลต่อความพึ งพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้ งสมมติฐาน ท่ี  3 ปั จจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรม
การแปรรูปอาหาร 

H30: สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H31: สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
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2.6 บทสรุป 
การศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี แนวคิดและบทบวนวรรณกรรมการศึกษาวิจยั ในบทท่ี 2 ตาม

รายละเอียดขา้งตน้ ปรากฏทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และสามารถน ามาก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาและ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร โดยมีตวัแปรอิสระ จ านวน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Compensation and Benefits) 2) ปัจจยัความผูกพนัองค์กร(Employees Engagement) และ 3) ปัจจยั
สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environmental) และมีปัจจัยความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) เป็นตวัแปรตาม 
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บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ส าหรับการน าเสนอในบทน้ี
จะกล่าวถึงแนวทางในการด าเนินการวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจยั 

เร่ิมตน้การวิจยั ศึกษาคน้ควา้ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ทบทวนวรรณกรรม 

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ออกแบบแบบวดั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
เก็บขอ้มูลเพื่อศึกษาวิจยั 

ยื่นการพิจารณา 
IOC&CVI 

จดัเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

ตามท่ีก าหนด 

สรุป อภิปราย และรายงานผลการวิจยั 

น าเสนอผลการวิจยั แก่คณะกรรมการฯ 
และอาจารยท่ี์ปรึกษา 

รวบรวมและวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ 

ส้ินสุดการวิจยั 

ผา่น 

ไม่ผา่น ปรับปรุง 

ขอ้ค าถาม 
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และในการศึกษาตามขั้นตอนการด าเนินการวิจยัขา้งตน้มีการก าหนดระเบียบวิจยัท่ีใช้

ในการศึกษา ไดแ้ก่ 
3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.4 เคร่ืองมือและลกัษณะวิธีการท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.6 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.6.1 วิธีการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปร 
3.6.2 วิธีการวิเคราะห์สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

3.7 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจยั 
3.8 บทสรุป 

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจัย 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัท

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร” รูปแบบงานวิจยัเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงการ
เก็บขอ้มูลจะใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกวา่ แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) โดยจะมีการทดสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติพื้นฐานและสถิติขั้นสูง
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ในลักษณะการเก็บข้อมูลใน
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว  

 
 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการ

แปรรูปอาหาร 
กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ พนกังานทุกระดบัชั้นท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี

ในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารโดยทราบค่าประชากร จึงใช้กลยุทธ์ในการเขา้ถึงกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) จากจ านวนประชากร
ทั้งส้ิน 2,438 คน ดว้ยวิธีการสุ่มอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื่อให้ไดก้ารเก็บ
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ขอ้มูลอย่างทัว่ถึงในแต่ละส่วนงานจึงขอความร่วมมือจากส่วนงานทรัพยากรมนุษยใ์นการกระจาย
แบบสอบถาม และก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือ 0.95  

จ านวนกลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการค านวณผ่านโปรแกรม G*Power ท่ีได้ก าหนดค่าทาง
สถิติท่ีเก่ียวข้อง เช่ือมโยงกับจ านวนตัวแปรสังเกตได้จ านวน 13 ตัวแปร ปรากฏว่าได้ผลลัพธ์
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งเก็บขอ้มูล จ านวนไม่นอ้ยกวา่ 433 คน  

 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
ผูว้ิจัยได้ใช้เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการ วิจัยคร้ังน้ี คือ 

แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) โดยใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scales) 5 ระดับ ท่ี
ประกอบไปดว้ย 5 ส่วน โดยมีรายละเอียดขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา 
จ านวน 7 ขอ้ 

2. ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน จ านวน 12 ขอ้ 
3. ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 6 ขอ้ 
4. ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 4 ความผกูพนัของพนกังาน จ านวน 9 ขอ้ 
5. ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ 
 
แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) ใช้เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ          

พึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ในขั้นตอนน้ีผูวิ้จัยได้
ด าเนินการโดยน าขอ้สรุปท่ีได้จากการสังเคราะห์ หลกัการแนวคิดทฤษฎี และข้อค าถามมาจาก
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิมาสรุปเป็นตวัแปรแล้ว
สร้างขอ้ค าถามของแบบสอบถาม เพื่อน าไปสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างจากพนกังานใน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารท่ีประกอบไปดว้ย 5 ส่วน รวมทั้งหมดจ านวน 43 ขอ้ โดยมี
รายละเอียดของแบบสอบถามดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 7 ข้อ 

สเกลการวดัตวัแปร ประเภท Nominal Scaleไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ลกัษณะงาน ระดบัต าแหน่ง
ในปัจจุบนั สายงาน อายงุาน 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยจ าแนกขอ้ค าถาม
ตามตวัแปรย่อย จ านวนทั้งส้ิน 6 ขอ้ สเกลการวดัตวัแปร ประเภท Ordinal Scale ซ่ึงเป็นขอ้ค าถาม
ทางบวกทั้งหมด ดงัน้ี 

1) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 ถึง ขอ้ท่ี 3 
2) ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน/ผลประโยชน์ จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4 ถึง ขอ้ท่ี 6 
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานโดยจ าแนกขอ้ค าถามตามตวั

แปรย่อย จ านวนทั้งส้ิน 9 ขอ้ สเกลการวดัตวัแปร ประเภท Ordinal Scale ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามทางบวก
ทั้งหมด ดงัน้ี 

1) ดา้นการพูดถึงองคก์ร จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7 ถึง ขอ้ท่ี 9 
2) ดา้นการคงอยู ่จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 10 ถึง ขอ้ท่ี 12 
3) ดา้นความมุ่งมัน่ จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13 ถึง ขอ้ท่ี 15 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยจ าแนกขอ้ค าถาม

ตามตวัแปรย่อย จ านวนทั้งส้ิน 9 ขอ้ สเกลการวดัตวัแปร ประเภท Ordinal Scale ซ่ึงเป็นขอ้ค าถาม
ทางบวกทั้งหมด ดงัน้ี 

1) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 16 ถึง ขอ้ท่ี 18 
2) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 ถึง ขอ้ท่ี 21 
3) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 22 ถึง ขอ้ท่ี 24 
 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยจ าแนกขอ้ค าถามตามตัว

แปรย่อย จ านวนทั้ งส้ิน  12 ข้อ สเกลการวดัตัวแปร ประเภท  Ordinal Scale ซ่ึงเป็นข้อค าถาม
ทางบวกทั้งหมด ดงัน้ี 

1) ดา้นนโยบาย จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 25 ถึง ขอ้ท่ี 27 
2) ดา้นการก ากบัดูแลพนกังาน จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 28 ถึง ขอ้ท่ี 30 
3) ดา้นสภาพการท างาน จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 31 ถึง ขอ้ท่ี 36 
 
ขอ้ค าถามเป็นชนิดจดัอนัดบัคุณภาพแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบัจากมากท่ีสุด

ถึงนอ้ยท่ีสุด (five -  Point Likert Scales) โดยผูวิ้จยัก าหนดค่าคะแนนช่วงน ้ าหนกัเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมี
ความหมาย ดงัน้ี 
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ระดบั 1  หมายถึง ไม่เป็นไปตามส่ิงท่ีเกิดขึ้น/เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นนอ้ยท่ีสุด
มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 1 คะแนน 

ระดบั 2 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นนอ้ย มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 2 คะแนน 
ระดบั 3 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้ นปานกลาง มีค่าน ้ าหนักเท่ากับ 3 

คะแนน 
ระดบั 4 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นมาก มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 4 คะแนน 
ระดบั 5 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้ นมากท่ีสุด มีค่าน ้ าหนักเท่ากับ 5 

คะแนน 
 
 

3.4 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาวิจยัไดท้าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 วิธี ดงัน้ี 
1. การศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาแนวคิดหลกัการ 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยศึกษาจาก
หนังสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ สารนิพนธ์ และขอ้มูล
อา้งอิงท่ีเก่ียวขอ้งจากหอ้งสมุดและช่องทางต่าง ๆ ผา่นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต 

2. ศึกษาข้อมูลภาคสนาม (Field Research) ด าเนินการเก็บข้อมูลจาก พนักงานใน
บริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร โดยการส่งแบบสอบถามไปให้พนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จ านวน 550 ชุด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลกลบัมาไม่นอ้ยกวา่ 433 ชุด โดยใน
แบบสอบถามผูต้อบแบบสอบถามไม่ต้องระบุ ช่ือของตนเอง และผูศึ้กษาวิจยัจะน าข้อมูลท่ีได้
กลบัคืนมาจ านวน 506 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 92 จากทั้งหมด น าไปตรวจสอบความ
สมบูรณ์ และตรวจให้คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑ์ท่ีก าหนดบันทึกข้อมูล  จากนั้ นน าไป
วิเคราะห์ขอ้มูลผ่านโปรแกรม SPSS พบว่าแบบสอบถามสามารถใช้น าไปวิเคราะห์ไดจ้ริงจ านวน 
451 ชุด ตดัออกจ านวน 55 ชุด เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามตอบค าถามไม่ครบถว้นทุกขอ้ค าถาม 
 
 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
เพื่อใหง้านวิจยัเป็นการศึกษาคน้ควา้ท่ีเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้จึงจ าเป็นตอ้งตรวจสอบ

เคร่ืองมือก่อนท่ีจะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจริง เพื่อให้แน่ใจว่าเคร่ืองมือท่ีใช้มีคุณภาพ 
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ผู ้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) และทดสอบความเช่ือมั่น 
(Reliability) ดงัน้ี 

3.5.1 การหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) เป็นวิธีท่ีให้
ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาประเมินขอ้ความแต่ละขอ้ค าถาม เก่ียวกบัความเก่ียวขอ้ง ความยากง่าย ความ
ชดัเจน ความครบถว้นและครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการจะวดั รวมถึงการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมกบักลุ่ม
ตวัอย่างท่ีตอ้งการจะวดั โดยพิจารณาว่าขอ้ความดังกล่าวมีความเก่ียวขอ้งสอดคลอ้งกับเน้ือหาท่ี
ต้องการวดัในระดับใด ซ่ึง Waltz, Strickland, & Lenz (2010) ได้ก าหนดตัวเลือกเป็นมาตรวดั 4 
ระดบั ประกอบดว้ย  

ระดบัท่ี 1 หมายถึง ไม่เก่ียวขอ้ง 
ระดบัท่ี 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เก่ียวขอ้ง 

 ระดบัท่ี 3 หมายถึง ค่อนขา้งเก่ียวขอ้ง 
 ระดบัท่ี 4 หมายถึง เก่ียวขอ้งมาก  

โดยค่าดชันีความตรงตามเน้ือหารายขอ้ เป็นขอ้มูลจ าเป็นท่ีใชใ้นการพิจารณาเลือกขอ้
ค าถามไว ้ปรับปรุง หรือตดัออก Lynn (1986) กล่าวว่าในการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจะตอ้งใช้
ผูเ้ช่ียวชาญเป็นประเมินอย่างน้อยจ านวน 3  คน แต่ไม่ควารเกิน 10 คน เพราะถือว่าเกินเกินความ
จ าเป็น การหาค่า CVI ท าไดโ้ดย ค านวณค่า CVI ของแต่ละขอ้โดยค านวณประกอบกบัสัดส่วนของ
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีให้คะแนน 3 และ 4 ขอ้ใดต ่ากว่าเกณฑใ์ห้คดัออก หรือปรับปรุง จากนั้นให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ประเมินซ ้ าจนทุกขอ้ไดต้ามเกณฑ ์เกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณาค่ามาตรฐาน คือ กรณีใชผู้เ้ช่ียวชาญ 2-
5 คน ค่า CVI ควรเท่ากบั 1.00 กรณีใชผู้เ้ช่ียวชาญ 6-10 คน ค่า CVI ควรเท่ากบั 0.78 ขึ้นไป 

เม่ือตรวจสอบหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) โดยการ
น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นท าการปรึกษากบัผูเ้ช่ียวชาญเรียบร้อยแลว้ โดยหลงัจากการปรับในคร้ัง
น้ีแล้ว ได้น าแบบสอบถามไปผูท้รงคุณวุฒิให้ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีต้องการ
ประเมิน ขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาอีกคร้ังหน่ึง ดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามตามวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

 
3.5.2 การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามตามวตัถุประสงค์ (Index of Item 

Objective Congruence: IOC) การศึกษาคร้ังน้ีได้ให้ผูเ้ช่ียวชาญในสาขาวิชาการวิจยัและสถิติ การ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์การบริหารธุรกิจ เป็นผูต้รวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา ปริมาณของขอ้
ค าถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
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ตารางท่ี 3.1 รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการประเมินเคร่ืองมือแบบสอบถาม 

ผู้เช่ียวชาญในการประเมินเคร่ืองมือ
แบบสอบถาม 

ต าแหน่งหรือความเช่ียวชาญ 

1. ผศ. ดร. พลัลภา ปีติสันต์ 
 

ต าแหน่ง รองคณบดีงานบริการวิชาการ 
สังกดั วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
ความเช่ียวชาญ Specializations: Localization 
strategies, Strategic management, Strategic 
marketing management, Qualitative research 

2. คุณสุภาพร  ภูมิชัยสุวรรณ์ ต าแหน่ง จดัการฝ่ายบุคคลและธุรการ 
สังกัด บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 
ความเช่ียวชาญ ทรัพยากรบุคคล 

3. คุณปิยธัช ธนาภิสิทธิกุล 
 

ต าแหน่ง (อดีต) ท่ีปรึกษาเร่ืองทรัพยากรบุคคล 
สังกดั Kincentric Employee Engagement 
ความเช่ียวชาญ ทรัพยากรบุคคล 

 
การประเมินแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงแบ่งเป็น 3 กรณี คือ ค่าดัชนีเท่ากับ 1 

แสดงว่าค าถามมีความสอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์การวิจยั ค่าดัชนีเท่ากับ 0 แสดงว่าไม่แน่ใจว่า
ค าถามมีความสอดคลอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์การวิจยั และค่าดชันีเท่ากบั -1 แสดงว่าค าถาม
ไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ส าหรับการค านวณค่า IOC ค านวณจาก  

 

IOC  =  
N

N

i
iR

=1  เม่ือ 
=

N

i

iR
1

 

IOC  =  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

 R   =  ผลคะแนนรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
N   =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

  
 โดยท่ี + 1  =  แน่ใจวา่สอดคลอ้ง/ ตรงกบัจุดประสงค ์
  -  1  =  แน่ใจวา่ไม่สอดคลอ้ง/ ไม่ตรงกบัจุดประสงค์ 
     0  =  ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง/ ไม่สอดคลอ้งหรือตรงกบัจุดประสงค์ 
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ค่า IOC ท่ีดีจะตอ้งมีค่า IOC ใกลเ้คียงกับ 1 ถา้มีค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 จะตอ้งพิจารณา

ปรับขอ้ค าถาม ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ และพฒันารูปแบบของเคร่ืองมือเพื่อใหเ้หมาะสม
ในการใชต้่อไป 

เม่ือได้ท าการค านวณค่าดชันี IOC จากสูตรเรียบร้อย จะน าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
มาตรฐานความเท่ียงตรง โดยการประเมินผลดัชนี IOC ของแบบจ าลองดัชนีวดัผลส าเร็จกับ
จุดประสงคมี์ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย  0.00 – 0.49 ความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดชันีวดัผลส าเร็จอยูใ่นเกณฑต์ ่า 
ค่าเฉล่ีย  0.50 – 0.69 ความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดชันีวดัผลส าเร็จอยูใ่นเกณฑย์อมรับ 
ค่าเฉล่ีย  0.70 – 0.79 ความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดชันีวดัผลส าเร็จอยูใ่นเกณฑดี์ 
ค่าเฉล่ีย  0.80 – 1.00 ความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดชันีวดัผลส าเร็จอยูใ่นเกณฑดี์มาก 
 

เม่ือได้ผลเรียบร้อย ผูว้ิจยัได้ตดัข้อค าถามท่ีมีความสอดคล้องของแบบจ าลองดัชนี
วดัผลส าเร็จอยู่ในเกณฑ์ต ่า และขอ้ค าถามท่ีมีการปรับปรุงความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดัชนี
วดัผลส าเร็จอยู่ในเกณฑ์ยอมรับให้อยู่ในเกณฑ์ดีขึ้นไป โดยผลการทดสอบความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหา อยูใ่นเกณฑดี์ 

 
3.5.2 ตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบกับ

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นคือ พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร และน ามาตรวจใหค้ะแนน
ตามวิธีและหลกัเกณฑใ์ห้คะแนน และน าผลท่ีไดจ้ากการทดลองใชม้าท าการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) โดยมีค่าความเช่ือมัน่
อยูใ่นเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี (อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี, 2550: 70) 

- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.59 ลงไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัต ่า 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.60 - 0.77 หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.78 ขึ้นไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

 
 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6.1 วิธีการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร 
ผู ้ ศึ ก ษ าวิ จั ย ได้ วิ เค ร าะห์ ข้ อ มู ล เชิ งป ริม าณ  (Quantitative Analysis) โด ยน า

แบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดม้าตรวจและลงรหัสในแบบสอบถามทุกขอ้ และน าขอ้มูลท่ีลงรหัส
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แลว้ ไปวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่าสถิติใน
การวิเคราะห์ ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ใชค้่าสถิติในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

1.1 การทดสอบความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือใช้ทดสอบสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) 

1.2 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะทัว่ไป
ของข้อมูลท่ี เก็บรวบรวมได้และจัดหมวดหมู่  โดยใช้การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ทั้งน้ีในการวิเคราะห์ถือว่าค่าเฉล่ียของคะแนนท่ี
ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูใ้ห้ขอ้มูลตกอยู่ในช่วงระดบัความคิดเห็นใดก็
แสดงว่าผูใ้ห้ข้อมูลมีระดบัความเห็นในระดับนั้น โดยผูว้ิจยัได้ก าหนดเกณฑ์ใน
การวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบสท์ (John W. Best, 1970: 190) ซ่ึงมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ไม่เป็นไปตามส่ิงท่ีเกิดขึ้น/เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นนอ้ยท่ีสุด

มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 1 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นนอ้ย มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 2 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้ นปานกลาง มีค่าน ้ าหนักเท่ากับ 3 

คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้นมาก มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 4 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เป็นไปตามท่ีเกิดขึ้ นมากท่ีสุด มีค่าน ้ าหนักเท่ากับ 5 

คะแนน 
 

3.6.2 วิธีการวิเคราะห์สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ผูศึ้กษาวิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชใ้นการทดสอบ

สมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ในการ

วิเคราะห์เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบร่วม ท่ีสามารถอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
สังเกตุได ้
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2. การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ใน

การศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
 
 

3.7 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจัย 
ระยะเวลาในการศึกษาวิจยัอยูร่ะหวา่ง เดือนมกราคม 2565 – เดือนสิงหาคม 2565   

 
 

3.8 บทสรุป   
จากระเบียบวิธีวิจยั ผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามความคิดเห็น 

(Questionnaire) โดยใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scales) 5 ระดับ จากกลุ่มตวัอย่างพนักงานใน
บริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ท่ีใช้วิธีการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) จากจ านวนประชากรทั้ งส้ิน 2,438 คน ด้วยวิธีการสุ่มอย่างแบบชั้ นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) เพื่อให้ได้การเก็บขอ้มูลอย่างทั่วถึงในแต่ละส่วนงานจึงขอความร่วมมือจาก
ส่วนงานทรัพยากรมนุษยใ์นการกระจายแบบสอบถาม และก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือ 
0.95 ในส่วนวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีการด าเนินการใน 2 วิธี ประกอบดว้ย 1) การศึกษาคน้ควา้
จากเอกสาร (Documentary Research) แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และ 2) ศึกษาขอ้มูล
ภาคสนาม (Field Research) ดว้ยการเก็บขอ้มูลดว้ยค าถามปลายปิด ท่ีมีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบ 5 
Likert-Scale จากกลุ่มตวัอย่างไม่นอ้ยกวา่ 433 ชุด โดยขอ้ค าถามมีการทดสอบเคร่ืองมือในส่วนของ
ความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้ซ่ึงเม่ือไดข้อ้มูลจากการเก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ในส่วนการวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

แผนการ
ด าเนินงาน 

ม.ค. 65 ก.พ. 65 มี.ค. 65 เม.ย. 65 พ.ค. 65 มิ.ย. 65 ก.ค. 65 ส.ค. 65 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. จดัท าขอ้เสนอ
งานวิจยั 

                    
            

2. จดัท าบทท่ี 1 - 2                                 
3. จดัท าบทท่ี 3                                 
4. เก็บขอ้มูล                                 
5. จดัท าบทท่ี 4 - 5                                 
6. น าเสนอ
ผลการวิจยั 
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Statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดแ้ละจดัหมวดหมู่ ใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง
เส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ทั้งน้ี ผูวิ้จยั
ได้ก าหนดระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินการศึกษางานวิจัยตั้ งแต่เดือน มกราคม 2565 ถึง เดือน
สิงหาคม 2565 เป็นระยะเวลาทั้ งส้ิน จ านวน 8 เดือน เพื่อด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนท่ี
ก าหนด 
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บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

  
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร” ผูว้ิจยัได้ท าการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
(Online Questionnaire) จากพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงผูวิ้จยัสามารถเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามได้ทั้ งหมด จ านวน 506 ชุด ซ่ึงพบว่ามีผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีตอบ
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์ จ านวน 55 คน เป็นผลให้มีแบบสอบถามท่ีสามารถน าไปใชใ้นการศึกษา
วิจยัในคร้ังน้ีรวมทั้งส้ิน จ านวน 451 ชุด คิดเป็นอตัราท่ีสามารถน าขอ้มูลไปใชไ้ดร้้อยละ 89.13 ของ
ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  โดยผูวิ้จยัเลือกใช้โปรแกรมสถิติส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
IBM SPSS Statistics Version 21 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล ดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
4.4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยัโดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression) 
4.5 การตรวจสอบเง่ือนไขของการวิเคราะห์การถดถอย 
4.6 บทสรุป 

  
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ข้ันตอนการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลและด าเนินการวิจัย  
1.1 การศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาแนวคิดหลกัการ 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยศึกษาจาก
หนังสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ สารนิพนธ์ และขอ้มูล
อา้งอิงท่ีเก่ียวขอ้งจากหอ้งสมุดและช่องทางต่าง ๆ ผา่นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต 

1.2 น าขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์ หลกัการแนวคิดทฤษฎี ของ Herzberg (1959), 
Aon Hewitt (2015), Gilmer (1973) และขอ้ค าถามมาจากแบบสอบถามของ ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 
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และคณะ (2555), สุภาวดี ศรีมนัตะ (2560), Jone (อา้งใน วรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ, 2558) มาปรับปรุง
ใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา สรุปเป็นตวัแปรแลว้สร้างขอ้ค าถามของแบบสอบถาม 

1.3 น าแบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นจากขอ้ 2 มาหาค่าความสอดคลอ้งและความตรงกบั
ส่ิงท่ีตอ้งการวดั ท่ีเรียกวา่ ค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI)  และค่าความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence: IOC) 
โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 คน สรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิมาสรุปเป็นตวัแปร
แล้วสร้างข้อค าถามของแบบสอบถาม เพื่อน าไปสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจาก
พนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จ านวน 3 องค์ประกอบ รวมจ านวน 24 ขอ้ ซ่ึง
สามารถแบ่งตามองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

องค์ประกอบท่ี  1 ค่ าตอบแทนและผลประโยชน์  (Compensation and Benefits) 
หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์ สวสัดิการท่ีพนักงานในบริษทัอุตสาหกรรม
การแปรรูปอาหารไดรั้บ 

องค์ประกอบท่ี 2 ความผูกพันของพนักงาน (Employees Engagement) หมายถึง 
พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความภูมิใจต่อองคก์ร 
และเห็นคุณค่าในงานท่ีท าพร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจสุดความสามารถ 

องค์ประกอบท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Environment) หมายถึง ส่ิง
ท่ีอยูร่อบตวัของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร บรรยากาศในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความรู้สึกของพนกังานและเพื่อนร่วมงาน รวมถึงสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 

การวดัค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยใช้ค่าดัชนีความตรงตาม
เน้ือหา (CVI)  และค่าความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์(IOC) มีผลการศึกษา 
ดงัน้ี 

ผลการวัดค่ าดัชนีความตรงตาม เน้ือหา (CVI)  พบว่า ด้านค่ าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ มีค่า CVI เท่ากับ 1.00 ด้านความผูกพันของพนักงาน  มีค่า CVI เท่ากับ 0.80 ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่า CVI เท่ากับ 1.00 ด้านความพึงพอใจในงาน มีค่า CVI เท่ากับ 
1.00           

ผลการวดัค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามในภาพรวมมีค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.80 – 1.00 กล่าวคือ ภาพรวมแบบสอบถามมีความสอดคลอ้งของแบบจ าลองดชันีวดัผล
ส าเร็จอยู่ในเกณฑ์ดีมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์  มี
ค่า IOC เท่ากับ 1.00 ด้านความผูกพันของพนักงาน  มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.30 – 1.00  ด้าน
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่า IOC อยู่ระหวา่ง 0.60 – 1.00 ดา้นความพึงพอใจในงาน มีค่า IOC 
อยูร่ะหวา่ง 0.60 – 1.00  

ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาจากค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (CVI)  และค่าความสอดคลอ้งของ
ขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค์ (IOC) จึงมีการปรับขอ้ค าถามดา้นความผูกพนัของพนักงาน 
เพื่อปรับปรุงให้มีความตรงเชิงเน้ือหาและมีความสอดคล้องของข้อค าถามให้สอดคล้องกับ
วตัถุประสงคก์ารวิจยั 

 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

การวิเคราะห์ด้านประชากรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
การศึกษา ลักษณะงาน ระดับต าแหน่งในปัจจุบัน สายงาน อายุงาน โดยผูว้ิจยัอธิบายข้อมูลใน
ลกัษณะของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
พนักงาน 

จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 139 30.80 
หญิง 311 69.00 
เพศทางเลือก 1 0.2 
รวม 451 100.00 
2. อายุ 
อาย ุ21 – 30 ปี 138 30.60 
อาย ุ31 – 40 ปี 156 34.60 
อาย ุ41 – 50 ปี 107 23.70 
อาย ุ51 ปีขึ้นไป 50 11.10 
รวม 451 100.00 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 50.60 
ปริญญาตรี 183 40.60 
สูงกวา่ปริญญาตรี 25 5.50 
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
พนักงาน 

จ านวน ร้อยละ 
อ่ืนๆ 15 3.30 
รวม 451 100.00 

4. ลกัษณะงาน 
งานดา้นบริหาร 67 14.90 
งานดา้นสนบัสนุน/ปฏิบติัการ 380 84.30 
อ่ืนๆ 4 0.09 
รวม 451 100.00 
5. ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
ระดบัปฏิบติังาน 324 71.80 
ระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง  
(หวัหนา้ฝ่าย/หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้งาน) 

121 26.80 

ระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง 2 0.40 
อ่ืนๆ 4 0.09 
รวม 451 100.00 
6. สายงาน 
ฝ่ายบริหาร 5 1.10 
ฝ่ายวิศวกรรม  20 4.40 
ฝ่ายการผลิต 154 34.10 
ฝ่ายคลงัสินคา้ 46 10.20 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 71 15.70 
ฝ่ายการตลาด 30 6.70 
ฝ่ายวิจยัและพฒันา 14 3.10 
ฝ่ายควบคุมมาตรฐาน 77 17.10 
อ่ืนๆ 34 7.50 
รวม 451 100.00 
7. อายุงาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 48 10.60 
อายงุาน 1 - 5 ปี 178 39.50 
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
พนักงาน 

จ านวน ร้อยละ 
อายงุานมากกวา่ 5 ปี 225 49.90 
รวม 451 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี มีจ านวนรวมทั้งส้ิน 451 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 311 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 เป็นเพศชาย จ านวน 139 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.80 และเป็นเพศทางเลือก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.20 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60 
รองลงมาคืออายุ 21 - 30 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 30.60 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 107 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.70 และอาย ุ51 ปีขึ้นไป จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10 

ในดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด
อยู่ในระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 รองลงมาคือระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.50 และอ่ืนๆ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีลกัษระงานในปัจจุบนั มีลกัษณะงานดา้นสนบัสนุน/
ปฏิบติัการ จ านวน 380 คน คิดเป็นร้อยละ 84.30 รองลงมาคือ ลกัษณะงานดา้นบริหาร จ านวน 67 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 และอ่ืนๆ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งงานในปัจจุบันเป็นระดับปฏิบติัการ 
จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 71.80 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบักลาง (หัวหน้าฝ่าย/หัวหน้ากลุ่ม
งาน/หวัหนา้งาน) จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 อ่ืนๆ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 และ
ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดัฝ่ายการผลิต จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 34.10 
รองลงมาคือ ฝ่ายควบคุมมาตรฐาน  จ านวน  77 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 15.70 ฝ่ายคลังสินค้า จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 อ่ืนๆ 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ฝ่ายการตลาด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 ฝ่ายวิศวกรรม 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 ฝ่ายวิจยัและพฒันา จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 และฝ่าย
บริหาร จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10  
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ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในช่วงอายงุานอายงุานมากกวา่ 5 
ปีจ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 49.90 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุงาน 1 - 5 ปี จ านวน 178 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.50 และนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 10.60  

 
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ผูวิ้จยัน าปัจจยัท่ีไดท้ าการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมาท าการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ซ่ึงประกอบ

ไปด้วย ค่าเฉล่ีย (Mean: x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD ) ทั้งน้ีในการ
วิเคราะห์ถือวา่ค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูใ้หข้อ้มูลตกอยูใ่นช่วงระดบั
ความคิดเห็นใดก็แสดงถึงประสบการณ์/เหตุการณ์ท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลพบและส่งผลถึงความพึงพอใจใน
งานของพนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารในระดบันั้น โดยผูวิ้จยัไดก้ าหนดเกณฑ์
ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบสท ์(John W. Best, 1970: 190) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 1 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 2 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 3 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดว้ยมาก มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 4 คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าน ้าหนกัเท่ากบั 5 คะแนน 
 

ทั้งน้ี จากการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาการวดัค่า
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยใชค้่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (CVI)  และค่าความ
สอดคล้องของขอ้ค าถามแต่ละข้อกับวตัถุประสงค์ (IOC) พบว่ามีข้อค าถามในปัจจยัด้านความ
ผกูพนัของพนกังาน คือ “ท่านมีความพร้อมในการท างานเป็นทีมในระดบัใด” จึงปรับปรุงขอ้ค าถาม
เป็น “ท่านมีความปรารถนาท่ีจะท างานกับองค์กรน้ีในระดับใด” เพื่อปรับปรุงให้มีความตรงเชิง
เน้ือหาและมีความสอดคล้องของข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ก ารวิจัย และน า
แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริงกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน Mean 
Std. 

Deviation 
การแปลความหมาย 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Compen) 
1. ท่ านได้รับการปฏิบัติอย่างถูกต้องตาม
กฎหมายแรงงาน/ กฎหมายอ่ืน ๆ จากองค์กร
ของท่าน 

3.90 0.82 เห็นดว้ยมาก 

2. ท่ านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้ น  เล่ือน
ต าแหน่ง/ปรับขึ้นค่าเงินค่าจา้งประจ าปี ท่ีผ่าน
มาดว้ยความเหมาะสม 

3.72 0.86 เห็นดว้ยมาก 

3. ความถูกตอ้ง ตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่า
ล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่าน 

4.07 0.87 เห็นดว้ยมาก 

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน/ผลประโยชน์ (Benefit) 
4. ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์รจดัให ้ 3.70 0.86 เห็นดว้ยมาก 
5. ท่านพึงพอใจกับการดูแลเก่ียวกับสุขภาพ
ของท่านจากองคก์ร 

3.80 0.86 เห็นดว้ยมาก 

6. ท่านสามารถใชสิ้ทธ์ิวนัลาไดต้ามท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

3.95 0.85 เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.86 0.86 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นในภาพรวมของปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม เท่ากบั 3.86 ( x  = 3.86) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน เท่ากับ 0.86 ( SD  = 0.86) แสดงว่า ในภาพรวมโดยเฉล่ียแลว้พนักงานใน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ในระดบั
มาก  

เม่ือพิจารณารายละเอียดของขอ้ค าถามท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้พบว่า มีความเห็นดว้ย
มากในทุกขอ้ค าถาม อาทิ ความถูกตอ้ง ตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บ
จากองคก์รของท่าน ( x  = 4.07), ท่านสามารถใช้สิทธ์ิวนัลาไดต้ามท่ีกฎหมายก าหนด ( x  =  3.95), 
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ท่านไดรั้บการปฏิบติัอย่างถูกตอ้งตามกฎหมายแรงงาน/ กฎหมายอ่ืน ๆ จากองค์กรของท่าน ( x  =  
3.90) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยความผูกพนัของพนักงาน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน Mean 
Std. 

Deviation 
การแปลความหมาย 

ความผูกพนัของพนักงาน 
การพูดถึงองคก์ร (Say) 
7. ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อน/คนรู้จกัมาท างาน
ท่ีองคก์รของท่าน  

3.60 0.92 
เห็นดว้ยมาก 

8. หากมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางท่ี ไม่
เหมาะสม ท่านจะปกป้ององคก์รของท่าน  

4.03 0.77 
เห็นดว้ยมาก 

9. ท่านพูดถึงองคก์ร เพื่อนร่วมงานในเชิงบวก 3.97 0.80 เห็นดว้ยมาก 
การคงอยู ่(Stay) 
10. ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/ บุคลากร/ 
ไดท้ างานในองคก์รน้ี 

3.91 0.76 เห็นดว้ยมาก 

11. ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือ
องค์กรอ่ืนชวน/ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมท่ี
จะไป 

3.37 1.06 
เห็นดว้ยปาน

กลาง 

12. ท่านมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบัองคก์ร
น้ี 

3.97 0.76 เห็นดว้ยมาก 

ความมุ่งมัน่ (Strive) 
13. ท่ านทุ่ ม เทท างาน เพื่ อประโยชน์ของ
องคก์ารของทา่น  

4.15 0.73 เห็นดว้ยมาก 

14. ท่านพร้อมท่ีจะพฒันาความสามารถในการ
ท างานตนเองอยูเ่สมอ 

4.27 0.66 เห็นดว้ยมาก 

15. ท่านพร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
น าองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 

4.21 0.75 เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.94 0.80 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นในภาพรวมของปัจจัยด้าน

ความผูกพนัของพนกังาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม เท่ากบั 3.94 ( x  = 3.94) และ
มีค่าส่วนเบ่ียงเบน เท่ากบั 0.80 ( SD  = 0.80) แสดงว่า ในภาพรวมโดยเฉล่ียแลว้พนักงานในบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารมีความผูกพนักบัองคก์ร ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณารายละเอียดของขอ้ค าถามท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้พบว่า มีความเห็นดว้ย
มากในเกือบทุกขอ้ค าถาม อาทิ ท่านพร้อมท่ีจะพฒันาความสามารถในการท างานตนเองอยู่เสมอ 
( x  = 4.27), ท่านพร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะน าองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 
( x  =  4.21), ท่านทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารของท่าน ( x  =  4.15) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน Mean 
Std. 

Deviation 
การแปลความหมาย 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (PhysicalEnvi) 
16. องค์กรของท่านมีอุณหภูมิพื้นท่ีท างานท่ี
เหมาะสม 

3.65 0.85 เห็นดว้ยมาก 

17. องค์กรของท่านมีแสงสว่างท่ีเหมาะสมแก่
การท างาน 

3.92 0.72 เห็นดว้ยมาก 

18. องค์กรของท่านมีสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยั
ในการท างาน  

3.90 0.74 เห็นดว้ยมาก 

สภาพแวดลอ้มทางสังคม (SocialEnvi) 
19. ท่ านพึ งพอใจต่อบรรยากาศการท างาน
โดยรวมขององคก์ร  

3.78 0.74 เห็นดว้ยมาก 

20. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือใน
การท างาน  รับ รู้ ถึงความ เป็น มิตร  ให้ การ
สนบัสนุน 

3.89 0.75 เห็นดว้ยมาก 

21. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม 3.95 0.75 เห็นดว้ยมาก 
สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (CulturalEnvi) 
22. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร ส่ิง
อ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสมใน
การท างาน 

3.84 0.76 เห็นดว้ยมาก 
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23. องค์กรของท่านมีการให้ความส าคัญต่อ
พฤติกรรม การมีทศันคติท่ีดีในการท างาน 

3.82 0.77 เห็นดว้ยมาก 

24. องคก์รของท่านมีการใหค้วามส าคญัอยา่งทัว่
ถึงกบัความหลากหลายของประเพณี ความเช่ือ 

3.89 0.77 เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.85 0.76 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี  4.4 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นในภาพรวมของปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม เท่ากบั 3.85 ( x  = 3.85) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน เท่ากับ 0.76 ( SD  = 0.76) แสดงว่า ในภาพรวมโดยเฉล่ียแลว้พนักงานใน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในระดับ
มาก  

เม่ือพิจารณารายละเอียดของขอ้ค าถามท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้พบว่า มีความเห็นดว้ย
มากในทุกขอ้ค าถาม อาทิ ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม ( x  = 3.95), องค์กรของท่านมีแสงสว่างท่ี
เหมาะสมแก่การท างาน ( x  =  3.92), องค์กรของท่านมีสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยัในการท างาน ( x  =  
3.90) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยความพงึพอใจในงาน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในงาน Mean 
Std. 

Deviation 
การแปลความหมาย 

ความพึงพอใจในงาน 
ดา้นนโยบาย (SatisPolicy) 
25. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายการ
ก ากบัดูแลพนกังานอยา่งเป็นธรรม 

3.75 0.77 เห็นดว้ยมาก 

26. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายท่ี
ชดัเจน 

3.81 0.72 เห็นดว้ยมาก 

27. องค์กรของท่านมีการส่ือสารนโยบายให้
พนกังานทราบอยา่งทัว่ถึง 

3.78 0.75 เห็นดว้ยมาก 

การก ากบัดูแลพนกังาน (CGPolicy) 
28. องคก์รของท่านดูแลพนกังานอยา่งเท่าเป็น
ธรรมและเหมาะสม 

3.83 0.80 เห็นดว้ยมาก 

29. องคก์รของท่านไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในท่ี 3.59 0.94 เห็นดว้ยมาก 
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ท างาน 
30. องคก์รของท่านมีการจดัการขอ้ร้องเรียนได้
อยา่งเหมาะสม กรณีเกิดเหตุขอ้ร้องเรียน 

3.68 0.78 เห็นดว้ยมาก 

สภาพการท างาน (WorkEnvi) 
31. งานของท่าน มีความทา้ทายและส่งเสริมให้
ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  

3.94 0.79 เห็นดว้ยมาก 

32. งานของท่าน มีความชดัเจนของโอกาสใน
การเติบโตในต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน 

3.71 0.85 เห็นดว้ยมาก 

33. ในการท างาน ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะ กับ
นายจา้ง หรือหวัหนา้งาน 

3.82 0.85 เห็นดว้ยมาก 

34. โดยรวมแล้วท่านส่ือสารพูดคุยกับเพื่อน
ร่วมงานในท่ีท างาน 

3.92 0.78 เห็นดว้ยมาก 

35. โดยรวมแล้วในท่ีท างานของท่านมีการ
ถ่ายทอดแลกเปล่ียนแบบอย่างการท างาน
ระหวา่งกนั  

3.82 0.80 เห็นดว้ยมาก 

36. ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 

3.92 0.81 เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.80 0.80 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นในภาพรวมของปัจจยัความพึง
พอใจในงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม เท่ากับ 3.80 ( x  = 3.80) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบน เท่ากับ 0.80 ( SD  = 0.80) แสดงว่า ในภาพรวมโดยเฉล่ียแล้วพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารมีความพึงพอใจในงาน ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณารายละเอียดของขอ้ค าถามท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้พบว่า มีความเห็นดว้ย
มากในทุกขอ้ค าถาม อาทิ งานของท่าน มีความทา้ทายและส่งเสริมให้ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ( x  = 
3.94), โดยรวมแล้วท่านส่ือสารพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานในท่ีท างาน ( x  =  3.92), ท่านมีโอกาสในการ
เรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( x  =  3.92) ตามล าดบั 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
ผู ้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีจากการค้นคว้าข้อมูล การทบทวนงานวิจัย และ

บทความวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาถึงอิทธิพลท่ีมีต่อปัจจัยความพึงพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) โดยอ้างอิงตามองค์ประกอบปัจจัย จากการศึกษาเร่ือง Factors That Influence 
Employee Job Satisfaction In Food Industry At Kampar ข อ ง  Tan Lee An, et al. (2 0 1 3 )  ซ่ึ ง
แบ่งเป็นตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and 
Benefits) ปัจจยัความผูกพนัของพนักงาน (Employees Engagement) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (Working Environmental) และตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มา
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 

 
4.3.1 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis)   
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variables) ดว้ย

การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อท าการจดักลุ่มความสัมพนัธ์
ใหม่ว่าตวัแปรสังเกตไดต้ัวแปรใดบา้งท่ีควรอยู่ในปัจจยัเดียวกัน โดยการน าเอาขอ้มูลของตวัแปร
เดิมท่ีเป็นตวัแปรสังเกตได ้มาไวท่ี้ปัจจยัใหม่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดโดการพิจารณา ค่าสถิติ
ของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin:KMO) ดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin:KMO) และค่าสถิติของ
บาทร์เลท (Bartlett’s Test of Sphericity) 

KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .953 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10684.608 
 df 561 
 Sig. .000 

 
จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ค่ าส ถิ ติของไคเซอร์ -ไม เยอร์-โอลคิน  (Kaiser-Meyer-

Olkin:KMO) มีค่าเท่ากบั 0.953 ซ่ึงมากกวา่ 0.50 สามารถแปลความหมายไดว้่า เหมาะสมดีมากท่ีจะ
วิเคราะห์ปัจจยัตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจยั และค่าสถิติของบาทร์เลท (Bartlett’s Test of 
Sphericity) พบว่า ค่ าสถิติไค -สแควร์ (Approx. Chi-Square) ท่ีใช้ในการทดสอบมีค่าเท่ ากับ 
10684.608 ค่า Degree of Freedom (df) เท่ากบั 561และค่า p-value มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig. < 0.05) 
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สามารถแปรความหมายไดว้่าตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์อย่างเพียงพอ สามารถน ามาวิเคราะห์
ปัจจยัได ้

ผู ้วิจัย จึงท าการวิ เคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของตัวแปรสังเกตได้ (Observed 
Variables) จากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม จ านวน 36 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในงาน จ านวน 12 ขอ้ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 6 ขอ้ ปัจจยัดา้นความผูกพนั
ของพนกังาน จ านวน 9 ขอ้ และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 9 ขอ้  

ซ่ึงได้ด าเนินการตัดข้อค าถามออกจ านวน 3 ข้อ คงเหลือจ านวนข้อค าถามจาก
แบบสอบถาม จ านวน 33 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน จ านวน 11 ขอ้ ปัจจยั
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 6 ข้อ ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน จ านวน 7 ขอ้ 
และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ ดงัตารางท่ี 4.7  
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าน ้าหนักปัจจัยหลงัท าการหมุนแกนด้วยวิธี Orthogonal Rotation แบบ Varimax  

Goodness-of-fit Test 
Chi-Square df Sig. 

1590.748 402 .000 

 
ตัวแปร 

(Variables) 
องค์ประกอบ (Component) 

Communality 
1 2 3 4 

Compen1 .414    .438 

Compen2 .458    .468 

Compen3 .544    .457 

Benefit1 .527    .665 

Benefit2 .456    .530 

Benefit3 .483    .470 

Say2   .671  .626 

Say3   .594  .567 

Stay1   .513  .638 

Stay3   .511  .610 

Strive1   .727  .628 
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ตัวแปร 
(Variables) 

องค์ประกอบ (Component) 
Communality 

1 2 3 4 
Strive2   .716  .655 

Strive3   .702  .636 

PhysicalEnvi1 .630    .480 

PhysicalEnvi2 .661    .602 

PhysicalEnvi3 .632    .582 

SocialEnvi1 .579    .626 

SocialEnvi2 .491    .517 

SocialEnvi3 .392    .476 

CulturalEnvi1 .462    .520 

CulturalEnvi2 .462    .648 

CulturalEnvi3 .428    .542 

SatisPolicy2  .550   .569 

SatisPolicy3  .536   .553 

CGPolicy1  .460   .593 

CGPolicy2  .389   .303 

CGPolicy3  .511   .478 

WorkEnvi1  .673   .627 

WorkEnvi2  .503   .563 

WorkEnvi3  .580   .553 

WorkEnvi4  .600   .544 

WorkEnvi5  .622   .587 

WorkEnvi6  .644   .629 
Extraction Method: Maximum Likelihood.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 22 iterations. 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าปัจจยักลุ่มท่ี 1 ประกอบดว้ย 1) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
จ านวน 2 ตวัแปร และ 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 3 ตวัแปร รวมเป็นจ านวน 5 ตวัแปร 
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ดงันั้นจึงตอ้งก าหนดช่ือปัจจยักลุ่มท่ี 1 ใหม่ คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
ปัจจยักลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ย 1) ความพึงพอใจในงาน จ านวน 3 ตวัแปร และปัจจยักลุ่มท่ี 3 ความ
ผกูพนัของพนกังาน จ านวน 3 ตวัแปร 

จากการวิเคราะห์ ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) พบว่าข้อ
ค าถามท่ีสะทอ้นตวัแปรสังเกตได ้มีการจดักลุ่มความสัมพนัธ์ใหม่ ซ่ึงไม่เป็นไปตามกรอบแนวคิด
ในการศึกษาวิจยัเชิงทฤษฎี ดงัท่ีแสดงไวใ้นบทท่ี 2 ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอกรอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ 
(Modified Conceptual Framework) ดงัภาพท่ี 4.1  
 

ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัใหม่ (Modified Conceptual Framework) 
ท่ีมา:ปรับปรุงจาก Tan Lee An, et al. (2013) 
 

โดยผูวิ้จยัท าการตั้งสมมติฐานใหม่ตวามกรอบแนวคิดใหม่ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยั และ
วิเคราะห์ปัจจยั ดงัตารางท่ี 4.7 โดยสามารถตั้งสมมติฐานใหม่ได ้ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการ
แปรรูปอาหาร 

H10: คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H11: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
(Quality of Work Life) 

ความผูกพันของพนักงาน 
(Employees Engagement) 



54 

 

สมมติฐานท่ี 2 เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร (Employees Engagement) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัย ท่ีเก่ียวข้องพบว่า ความผูกพันองค์กรของ
พนักงานมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้าน
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H20: ความผูกพันองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H21: ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเลือกใช้เทคนิคการเลือกตัวแปรอิสระโดยวิธี Enter ในการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ และแสดงถึงระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐานไวต้ามท่ีก าหนด โดยการใชส้ถิติทดสอบ F-test และ 
t-test (กลัยาและฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558)  
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงตัวแบบท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .809a .655 .654 .34477 1.871 
a. Predictors: (Constant), Avg_Engage, Avg_QuaWorkLife 
b. Dependent Variable: Avg_JobSatis 

 
จากตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทั

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร โดยวิธีการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  พบว่า ค่า 
Adjusted R Square เท่ากับ 0.654 หมายถึง ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั มีความแม่นย  าในการพยากรณ์ 
ร้อยละ 65.40 ส่วนท่ีเหลือเกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 Regression 101.125 2 50.563 425.377 .000b 
1 Residual 53.252 448 .119   
 Total 154.377 450    
a. Dependent Variable: Avg_JobSatis 
b. Predictors: (Constant), Avg_Engage, Avg_QuaWorkLife 

 
จากตารางท่ี 4.9 เป็นการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร

ตามโดยใช้หลักการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ซ่ึงสามารถ
ตั้งสมมติฐานรวมของสมการถดถอยระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงัน้ี 

H0: ตวัแปรอิสระไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรม
การแปรรูปอาหาร 

H1: ตวัแปรอิสระส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการ
แปรรูปอาหาร 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่าปฏิเสธ H0 

ยอมรับ H1  กล่าวคือ ตวัแปรอิสระส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรม
การแปรรูปอาหาร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

95.0% Confidence  
Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 
 (Constant) .532 .118  4.495 .000 .299 .764 

1 Avg_QuaWorkLife .674 .045 .676 15.141 .000 .587 .762 

 Avg_Engage .169 .046 .163 3.649 .000 .078 .260 

a. Dependent Variable: Avg_JobSatis   

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณความพึงพอใจในงานของ
พนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร เป็นการใช้สถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน ซ่ึง
ไดผ้ลการทดสอบ ดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 1 เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต
ในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปร
รูปอาหาร 

H10: คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H11: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั  0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้่าปฏิเสธ 
H0 ยอมรับ H1  กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

 
สมมติฐานท่ี 2 เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร (Employees Engagement) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่า ความผูกพันองค์กรของ
พนักงานมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้าน
ความผูกพนัองค์กรของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H20: ความผูกพันองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

H21: ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั  0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้่าปฏิเสธ 
H0 ยอมรับ H1  กล่าวคือ ความผูกพนัองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  

ดงันั้น ผูวิ้จยัสามารถเขียนสมการความสัมพนัธ์ ระหวา่งตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ
ในรูปแบบสมการเชิงเส้น ไดด้งัน้ี 

ความพึงพอใจในงานของพนกังาน  =  0.674 (Quality of Work Life) + 0.169 (Employees 
Engagement) 
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จากการท่ีผูวิ้จยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานพบว่าทั้ง 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย คุณภาพ

ชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) และความผูกพันองค์กร (Employees Engagement) มี
ความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือทั้ง 2 ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน
บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
 

 

4.5 การตรวจสอบเง่ือนไขของการวิเคราะห์การถดถอย 
ผลของการวิเคราะห์ท่ีได ้คือ ความพึงพอใจในงานของพนกังาน  =  0.674 (Quality of 

Work Life) + 0.169 (Employees Engagement) มีความน่าเช่ือถือ เน่ืองจากการปฏิเสธ H0 ค่าเฉล่ีย
ของ error จะตอ้งไม่เท่ากบั 0 ค่าความเบ ้(Skewness)  =  - 0.026 มีค่าเขา้ใกลศู้นยแ์สดงวา่ กราฟของ
ค่า error หรือ Residual ค่อนขา้งจะสมมาตร 
 
ตารางท่ี 4.11 ตาราง Descriptive 

Descriptives 
 Statistic Std. Error 
 Mean 3.7978566 .02232210 
 95% Confidence Lower Bound 3.7539881  
Unstandardized 
Predicted Value 

Interval for Mean Upper Bound 3.8417251  

 5% Trimmed Mean  3.7996073  
 Median  3.8128577  
 Variance  .225  
 Std. Deviation  .47404903  
 Minimum  2.65110  
 Maximum  4.75044  
 Range  2.09935  
 Interquartile Range  .75010  
 Skewness  -.026 .115 
 Kurtosis  -.755 .229 
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ตารางท่ี 4.12 ตาราง Test of Normality 
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Unstandardized Predicted Value 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

.069 451 .000 .985 451 .000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 
นอกจากการตรวจโดยพิจารณาจากค่าความเบแ้ลว้ ในท่ีน้ีจะใชส้ถิติทดสอบ Shapiro-

Wilk มีค่าเท่ากบั 0.985 และ Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.005 จึงสรุปได้วา่ปฏิเสธ H0 คือ ขอ้มูลมีการ
แจกแจงแบบปกติ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.2 กราฟแสดงการแจกงแจงแบบปกติ 

 
 

4.6 บทสรุป 
การศึกษาวิจยับทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยั

คร้ังน้ี มีจ านวนรวมทั้งส้ิน 451 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 311 คน มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 
156 มีระดบัการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 228 คน มีลกัษณะงาน
ด้านสนับสนุน/ปฏิบัติการ จ านวน 380 คน ระดับต าแหน่งงานในปัจจุบันเป็นระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 324 คน สังกดัฝ่ายการผลิต จ านวน 154 คน มีประสบการณ์ท างานในช่วงอายุงานอายุงาน
มากกวา่ 5 ปีจ านวน 225 คน  
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ต่อมาผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจด้วยการก าหนดการหมุนแกนด้วยวิธี 

Orthogonal Rotation แบบ Varimax ท าให้มีการจัดกลุ่มปัจจัยใหม่ ประกอบด้วย ปัจจัยกลุ่มท่ี 1 
ใหม่ คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) ปัจจยักลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ย 1) ความ
พึงพอใจในงาน จ านวน 3 ตวัแปร และปัจจยักลุ่มท่ี 3 ความผูกพนัของพนักงาน จ านวน 3 ตวัแปร 
และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีความสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จากค่า Sig. ของ
ค่าสถิติ t-test เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่าปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1  กล่าวคือ 
คุณ ภาพ ชีวิต ในการท างาน  (Quality of Work Life) และความผูกพันองค์กร  (Employees 
Engagement) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 

ทั้ งน้ี ผูวิ้จัยได้ท าการตรวจสอบเง่ือนไขของการวิเคราะห์การถดถอยเป็นไปตาม
เง่ือนไขท่ีก าหนด โดยมีความน่าเช่ือถือ เน่ืองจากการปฏิเสธ H0 ค่าเฉล่ียของ error จะตอ้งไม่เท่ากบั 
0 ค่าความเบ้ (Skewness) = - 0.026 มีค่าเข้าใกล้ศูนย์แสดงว่า กราฟของค่า error หรือ Residual 
ค่อนขา้งจะสมมาตร นอกจากการตรวจโดยพิจารณาจากค่าความเบแ้ลว้ ในท่ีน้ีจะใช้สถิติทดสอบ 
Shapiro-Wilk มีค่าเท่ากับ 0.985 และ Sig. = 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 จึงสรุปได้ว่าปฏิเสธ H0 คือ 
ขอ้มูลมีการแจกแจงแบบปกติ  
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บทที่ 5 

การสรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
  

 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในบริษัท

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร” ท าใหไ้ดท้ราบถึงขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ า
การสรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 การสรุปผลการศึกษาวิจยั 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั และขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการ 

5.3 ขอ้เสนอแนะจากการศึกษาวิจยั 

5.4 บทสรุป 

 
 

5.1 การสรุปผลการศึกษาวิจัย 

5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างพนกังานทุกระดบัชั้นท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
ในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จ านวน 451 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะ
เป็น (Probability Sampling) จากจ านวนประชากรทั้ งหมด ด้วยวิธีการสุ่มอย่างแบบชั้ นภู มิ 
(Stratified Random Sampling) เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีสามารถเป็นตวัแทนของพนกังานในบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารทุกส่วนงาน  

การวิเคราะห์ด้านประชากรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
การศึกษา ลักษณะงาน ระดับต าแหน่งในปัจจุบัน สายงาน อายุงาน โดยผูว้ิจยัอธิบายข้อมูลใน
ลกัษณะของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในการ
วิจยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 311 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60 การศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 ลกัษณะงานด้านสนับสนุน/ปฏิบติัการ จ านวน 380 คน คิด
เป็นร้อยละ 84.30 ระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นระดบัปฏิบติัการ จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 71.80 สังกดัฝ่ายการผลิต จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 34.10 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน
ในช่วงอายงุานอายงุานมากกวา่ 5 ปีจ านวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 49.90  

 
5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 

จากการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เป็นผลให้มี
การจดักลุ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรใหม่ ผูว้ิจัยจึงตอ้งท าการตั้งสมมติฐานให้สอดคลอ้งกบัผล
การวิเคราะห์ปัจจัยซ่ึงได้กล่าวไวใ้นบทท่ี 4 ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis: MRA) ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร เป็นการใชส้ถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 

ล าดับ
ท่ี 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2 ความผูกพนัองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน         
ของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
จากตารางท่ี 5.1 ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
H10: คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
H11: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทั

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

งานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงเป็นไปตามท่ีตั้งสมมติฐานไว ้
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สมมติฐานท่ี 2 เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร (Employees Engagement) 
H20: ความผูกพันองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
H21: ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท

อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ความผูกพันองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงเป็นไปตามท่ีตั้งสมมติฐานไว ้
 
 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 

5.2.1 การอภิปรายผลการศึกษา 

ตารางท่ี 5.2 แสดงการอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง 
งานวิจัยท่ีไม่
สอดคล้อง 

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 

มีอิทธิพล 
อยา่งมีนยัส าคญั  
(Sig. = 0.000) 

- งานวิจยัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทัฮนัน่ี เวลล ์
อิเลค็ทรอนิค แมธิเรียลส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
(พิพฒัน์ มีเถ่ือน, 2562) 

- งานวจิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
คุณภาพในชีวิตการท างาน
ของแรงงานสูงอายท่ีุ
ท างานในโรงงานอาหาร
ทะเลแช่แขง็ (สุชาธินี ทอง
เน้ือนวล, 2561) 

- งานวิจยัปัจจยัท่ีมีอิธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน
และความสุขในการท างาน
ของพนกังานรายวนั

N/A 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง 
งานวิจัยท่ีไม่
สอดคล้อง 

โรงงานอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแช่แขง็แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัสงขลา 
(จกัรพนัธ์ ชูสุวรรณ์, 2560) 

- งานวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานการ
ไฟฟ้านครหลวงจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร (ธญัพร 
สินพฒันพงค,์ 2560) 

- งานวิจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษทั
ขนส่งทางอากาศของ
เอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (ดาริน 
ปฏิเมธีภรณ์, 2556) 

2. ความผกูพนัองคก์รมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
งานของพนกังานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร 

มีอิทธิพล 
อยา่งมีนยัส าคญั  
(Sig. = 0.000) 

- งานวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร
และความสุขในการท างาน
ของพนกังานในธุรกิจ
สินคา้อุปโภคบริโภค: 
กรณีศึกษาบริษทัจดั
จ าหน่ายสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร (ชนิ
กานต ์กระแกว้, 2560) 

N/A 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง 
งานวิจัยท่ีไม่
สอดคล้อง 

- งานวิจยัปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์ร 
กรณีศึกษา บริษทัเอมอร์ 
เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 
(ธญัลกัษณ์ สุขงาม, 2560) 

- งานวิจยัความผกูพนัต่อ
องคก์าร คุณภาพชีวิตการ
ท างาน และความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของ
พนกังานขายแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัสมุทรปราการ 
(กญัจน์ภสั ชูผล, 2559) 

- งานวิจยัการมีส่วนร่วมของ
พนกังานท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ร: 
กรณีศึกษากลุ่ม SMEs 
(Anil Kumar, Mohd Azam 
bin Din and Warren Loo, 
2016) 

- Factors That Influence 
Employee Job Satisfaction 
In Food Industry At 
Kampar, Perak (Tan Lee 
An, Tang Xin Ying, Tee 
Han Sheng and Yew Soo 
Bin, 2013) 

- งานวิจยัความพึงพอใจใน
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง 
งานวิจัยท่ีไม่
สอดคล้อง 

การท างาน ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั
อุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหลก็ (อุทุมพร 
รุ่งเรือง, 2555) 

- งานวิจยัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน
โรงงานผลิตอาหารและ
เคร่ืองด่ืมชั้นน าแห่งหน่ึง 
(สุรชยั นอ้ยวงัคลงั) 

 

จากตารางท่ี 5.2 ผูว้ิจยัสามารถแสดงการอภิปรายผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ดงัน้ี 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) มี อิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงผล
การศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีต โดยพิจารณาจากการศึกษาในอุตสาหกรรม
ลกัษณะเดียวกัน ได้แก่ งานวิจยัปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพในชีวิตการท างานของแรงงานสูงอายุท่ี
ท างานในโรงงานอาหารทะเลแช่แข็ง (สุชาธินี ทองเน้ือนวล, 2561) งานวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานและความสุขในการท างานของพนกังานรายวนัโรงงานอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแช่แข็งแห่งหน่ึงในจังหวัดสงขลา (จักรพันธ์ ชูสุวรรณ์ , 2560)  และจากการศึกษาใน
อุตสาหกรรมลกัษณะอ่ืนๆ ไดแ้ก่ งานวิจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัฮนัน่ี 
เวลล ์อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากดั (พิพฒัน์ มีเถ่ือน, 2562) งานวิจยัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวงจงัหวดักรุงเทพมหานคร (ธญัพร 
สินพฒันพงค์, 2560) และงานวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ดาริน ปฏิ
เมธีภรณ์, 2556)  
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ปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์ร (Employee Engagement) มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีมี
ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตเช่นเดียวกนั โดยพิจารณาจากการศึกษาในอุตสาหกรรมลกัษณะ
ใกลเ้คียงกนั ไดแ้ก่ งานวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและความสุขในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจสินคา้อุปโภคบริโภค: กรณีศึกษาบริษทัจดัจ าหน่ายสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร (ชนิกานต์ กระแกว้, 2560) งานวิจยัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา บริษทัเอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั (ธญัลกัษณ์ สุขงาม, 2560) 
งานวิจยัความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ (กญัจน์ภสั ชูผล, 2559) งานวิจยัการมีส่วนร่วมของ
พนักงานท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กร: กรณีศึกษากลุ่ม SMEs (Anil Kumar, Mohd Azam bin Din 
and Warren Loo, 2016) งานวิจยัความพึงพอใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานบริษทัอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก (อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) และงานวิจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงงานผลิตอาหารและเคร่ืองด่ืมชั้นน าแห่งหน่ึง (สุรชยั นอ้ยวงัคลงั) 

ทั้งน้ี ผลการศึกษาในคร้ังน้ียงัมีความสอดคลอ้งกับผลการวิจยัตามแบบจ าลองท่ีได้
ก าหนดเป็นกรอบในการศึกษาวิจยัท่ีได้ระบุไวใ้นบทท่ี 2 เร่ือง Factors That Influence Employee 
Job Satisfaction In Food Industry At Kampar, Perak (Tan Lee An, Tang Xin Ying, Tee Han 
Sheng and Yew Soo Bin, 2013) ท่ีไดศึ้กษาในองคป์ระกอบปัจจยัและรูปแบบอุตสาหกรรมลกัษณะ
เดียวกนั แตกต่างกนัในส่วนบริบทของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงต่อใหมี้บริบทของสภาพแวดลอ้มการท างาน
ท่ีแตกต่างกันระหว่างสภาพแวดล้อมการท างานในอุตสาหกรรมอาหารในประเทศมาเลเซียกับ
ประเทศไทย แต่ผลการศึกษาดังกล่าวยงัคงมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ทั้ ง
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) และปัจจยัด้านความผูกพันองค์กร 
(Employee Engagement) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 

 
5.2.2 ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 

จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัตามแบบจ าลอง Factors That 
Influence Employee Job Satisfaction In Food Industry At Kampar, Perak (Tan Lee An, Tang Xin 
Ying, Tee Han Sheng and Yew Soo Bin, 2013) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามความ
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คิดเห็น (Questionnaire) ออนไลน์ จากพนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร และท า
การวิเคราะห์ขอ้มูล ประมวลผล ท าใหผู้วิ้จยัสามารถพบขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการ ดงัน้ี 

5.2.2.1 จากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) พบวา่ขอ้ค าถามท่ีสะทอ้นตวัแปรสังเกตได ้มีการจดักลุ่มความสัมพนัธ์ใหม่ ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
กรอบแนวคิด ดังท่ีแสดงไว้ในบทท่ี 2 ผูว้ิจัยจึงน าเสนอกรอบแนวคิดงานวิจัยใหม่ (Modified 
Conceptual Framework) ท่ีปรากฏในบทท่ี 4 โดยมีรายละเอียด คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์  (Compensation and Benefits) และสภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working 
Environmental) ถูกจัดกลุ่มความสัมพันธ์ใหม่ เป็นปัจจัยกลุ่มท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of Work Life) ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 2 ตวัแปร และ 2) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 3 ตัวแปร รวมเป็นจ านวน 5 ตัวแปร และปัจจัยกลุ่มท่ี 2 
ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จ านวน 3 ตัวแปร และปัจจัยกลุ่มท่ี 3 
ความผกูพนัของพนกังาน (Employees Engagement) จ านวน 3 ตวัแปร 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในภาคปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีได้ข้อสรุปว่า ปัจจัยทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

(Quality of Work Life) และปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employees Engagement) มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จึงน าไปสู่
ขอ้เสนอแนะในภาคปฏิบติั ดงัน้ี 

5.3.1.1 ข้อเสนอแนะในระดับอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จาก
ผลการวิจยัพบว่า หากในระดบัอุตสาหกรรมให้ความส าคญัและสามารถส่งเสริมการพฒันาปัจจยั
ทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) และปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน (Employees Engagement) เพื่อน าไปสู่ระดบัความ  พึงพอใจของพนักงานท่ีสูงขึ้นได ้จะ
สามารถผลกัดนัให้องค์กรและแรงงานท่ีอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารมีความพร้อม
และมีศกัยภาพในการท างาน สามารถตอบสนองแนวทางปฏิบติัในการพฒันาอุตสาหกรรมอาหาร
แห่งอนาคต (Future Food) ของประเทศไทยให้เกิดผลสัมฤทธ์ิได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงมีความพร้อมในการตอบสนองนโยบายใหม่ท่ีไดรั้บจากการพาณิชยแ์ละการอุตสาหกรรมท่ี
จะยกระดบัการพฒันาอุตสาหกรรมอาหารของไทยในอนาคตได ้
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5.3.1.2  ขอ้เสนอแนะในระดับองค์กร จากผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยัท่ี
ปรากฏค่าคะแนนระดับสูง ประกอบด้วย 1) ปัจจยัทางด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employees Engagement) และ 2) ปั จจัยค่ าตอบแทนและผลประโยชน์  (Compensation and 
Benefit) จึงเป็นประเด็นท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญัตามรายละเอียดขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

ประเด็นท่ี 1 องคก์รควรให้ความส าคญักบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน (Employees Engagement)  โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ (Strive) ในการท างาน 
ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ท่ีอยู่ในระดับสูง เน่ืองจากพนักงานเหล่าน้ีเป็นพนักงานมี
ความพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ในการท างานให้กับองค์กร เพราะหากไม่ให้ความส าคญัพนักงานมีความ
พร้อมท่ีจะลาออก เปล่ียนงานเม่ือมีโอกาสใหม่เขา้มาเสมอ รวมถึงมีโอกาสในการพูดถึงองค์กรใน
แง่ลบต่อเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ รวมถึงการไม่แนะน าคนใกลต้วัหรือคนรู้จกัมาท างานกบัองคก์ร  

ดังนั้ น องค์กรควรเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรใน
ส่วนน้ีเพิ่มขึ้น ดว้ยการเสริมสร้างทศันคติเชิงบวกใหก้บัพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท างานอยา่ง
เร่งด่วน อาทิ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน การสร้างกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในท่ี
ท างาน การส่ือสารความตั้งใจและคุณค่าท่ีองคก์รมอบให้พนักงาน รวมถึงการให้รางวลั ค าชมเชย 
เพือ่เพิ่มความพึงพอใจและความสุขในการท างาน การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ทุ่มเทอย่างเต็มท่ี 
เต็มใจ ส่ือสารในแง่มุมท่ีทีขององค์กรให้กับลูกค้าท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ดีขึ้น ซ่ึง
สามารถลดการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง 

ประเด็นท่ี 2 องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Compensation and Benefit) ด้านสวสัดิการท่ีองค์กรจัดหาให้และการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง การปรับขึ้นค่าจ้างประจ าปี เน่ืองจากการทบทวนในประเด็นดังกล่าวเพื่อให้พนักงาน
ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และปรับขึ้นค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอ
เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) รวมถึงมีสวัส ดิการท่ี ยืดหยุ่น 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความเป็นอยู่ของพนกังาน โดยการพฒันาระบบการบริหารจดัการ
ค่าตอบและสิทธิประโยชน์สวสัดิการ และระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานทุก
ระดับต าแหน่งให้มีความเป็นมาตรฐานทั่วทั้ งองค์กร เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีและขวญัก าลังใจของ
พนกังาน 

การพฒันาปรับปรุงทั้ง 2 ประเด็นปัจจยัขา้งตน้ จะท าให้องคก์รสามารถ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น รวมถึงลดความเส่ียงต่อการเกิด
ภาพลกัษณ์ในเชิงลบของธุรกิจไดอี้กดว้ย 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะทางด้านการศึกษาวิจัยและงานวิชาการ 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผ่าน

การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) รูปแบบ
ออนไลน์ และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผลผ่านโปรแกรมสถิติส าหรับการวิจยัทาง
สังคมศาสตร์ IBM SPSS Statistics Version 21 ท าใหผ้ลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีสามารถระบุไดเ้พียง
ว่าข้อสมมติฐานใดบ้างถูกให้การยอมรับ หรือถูกปฏิเสธเท่านั้ น  ผู ้วิจัยจึงขอเสนอแนะให้
ท าการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์ เชิงลึก  (In-depth 
Interview) เพิ่มเติมเพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดเชิงลึก ประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาวิจยั ซ่ึง
สามารถน าข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการสนับสนุนผลการศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) รวมถึงสามารถน าเสนอขอ้เสนอแนะแก่กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารได้
อยา่งตรงประเด็นมากยิง่ขึ้น 

และอีกประเด็นส าคัญหน่ึง ในการศึกษาวิจัยในอนาคต ผู ้วิจัยขอเสนอแนะให้
ด าเนินการพฒันาเคร่ืองมือวดั/แบบวดัท่ีเหมาะสมกบับริบทในการศึกษาวิจยั เพื่อเพิ่มความแม่นย  า
ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัท่ีเหมาะสมกบับริบทในอนาคต 
 
 

5.4 บทสรุป 

บทสรุปของการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน
ในบริษทัอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร จากผูต้อบแบบสอบถาม 451 คน สรุปผลการวิจยัได้ว่า 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) และปัจจยัด้านความผูกพันองค์กร 
(Employee Engagement) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร และจากการอภิปรายผลสามารถสนับสนุนได้ว่า ผลการศึกษามี
ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีต อีกทั้งยงัพบขอ้คน้พบใหม่ของการจดักลุ่มตวัแปรในการศึกษา
วิจยัในคร้ังน้ี อีกทั้งผูวิ้จยัไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในภาคปฏิบติักบักลุ่มอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 
รวมถึงขอ้เสนอแนะดา้นการศึกษาวิจยัและงานวิชาการดว้ย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

 
 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

เน่ืองด้วยข้าพเจ้า นายพันธิน ไชยมงคล นักศึกษาปริญญาโท วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล ก าลังท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานในบริษทัอุตสาหกรรมการ  แปรรูปอาหาร เพื่อเป็นประโยชน์ในทางวิชาการและการ
บริหารจดัการองค์กร จึงมีความประสงค์เก็บขอ้มูลจากหน่วยงานของท่าน เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมี
ความเหมาะสมอยา่งยิง่ในการศึกษาคร้ังน้ี 

เพื่อให้ขอ้มูลในการศึกษาวิจยัและเพื่อให้การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์จึงใคร่ขอ
ความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงทั้งเก่ียวกบัตวัท่านและ
องค์กรของท่านข้อมูลท่ีได้จะถูกเก็บเป็นความลับตามจรรยาบรรณของการวิจัย โดยจะน ามา
วิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน แบบสอบถามทั้งหมดมี 6 
หนา้ ประกอบดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน จ านวน 9 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 9 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน จ านวน 12 ขอ้ 
ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงมาพร้อมน้ี 
 
 

นายพนัธิน ไชยมงคล  
นกัศึกษาปริญญาโท  

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ตอนท่ี 1 แบบวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการ
แปรรูปอาหาร 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ปัจจยัระดบับุคคล) 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง ❒ ตามขอ้มูลท่ีตรงกบัความจริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

❒ ชาย    ❒ หญิง   ❒ เพศทางเลือก 
2. อาย ุ 

❒ 21 - 30 ปี   ❒ 31 – 40 ปี   

❒ 41 – 50 ปี   ❒ 51 ปีขึ้นไป  
 

3. ท่านจบการศึกษาสูงสุด ในระดบัใด (ไม่รวมระดบัการศึกษาท่ียงัไม่ส าเร็จการศึกษา) 

❒ ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ❒ ปริญญาตรี    

❒ สูงกวา่ปริญญาตรี  ❒ อ่ืน ๆ ระบุ.............................................   
4. งานของท่านเป็นงานในลกัษณะใด 

❒ งานดา้นบริหาร  ❒ งานดา้นสนบัสนุน/ปฏิบติัการ  

❒ อ่ืน ๆ ระบุ..................................................... 
 

5. ท่านปฏิบติังานในระดบัต าแหน่งใด 

❒ ปฏิบติังาน  ❒ ผูบ้ริหารระดบักลาง (หวัหนา้ฝ่าย/หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหน้างาน) 

❒ ผูบ้ริหารระดบัสูง ❒ อ่ืน ๆ ระบุ..................................................... 
 

6. สายงานของท่าน  

❒ ฝ่ายบริหาร  ❒ ฝ่ายวิศวกรรม  ❒ ฝ่ายการผลิต  ❒ ฝ่าย
คลงัสินคา้ 

❒ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ❒ ฝ่ายการตลาด  ❒ ฝ่ายวิจยัและพฒันา ❒ ฝ่าย

ควบคุมมาตรฐาน❒ อ่ืน ๆ ระบุ..................................................... 
 

7. ระยะเวลาท่ีท่านท างานในองคก์รปัจจุบนั 

❒ นอ้ยกวา่ 1 ปี   ❒ 1-5 ปี  ❒ มากกวา่ 5 ปี ขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน จ านวน 36 ขอ้ 

ค าชี้แจง โปรดเติมขอ้มูล/ท าเคร่ืองหมาย  ✓  ลงในช่อง ❒ ตามขอ้มูลท่ีตรงกบัความจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
 

 ขอ้ค าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

ส่วนท่ี 2 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
2.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
1 ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย

แรงงาน/ กฎหมายอ่ืน ๆ จากองคก์รของท่าน 
5 4 3 2 1 

2 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง/ปรับ
ขึ้นค่าเงินค่าจา้งประจ าปี ท่ีผา่นมาดว้ยความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

3 ความถูกตอ้ง ตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา 
ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่าน 

5 4 3 2 1 

2.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน/ผลประโยชน์ 
4 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์รจดัให ้ 5 4 3 2 1 
5 ท่านพึงพอใจกบัการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพของท่านจาก

องคก์ร 
5 4 3 2 1 

6 ท่านสามารถใชสิ้ทธ์ิวนัลาไดต้ามท่ีกฎหมายก าหนด 5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัของพนกังาน 
3.1 การพูดถึงองคก์ร 
7 ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อน/คนรู้จกัมาท างานท่ีองคก์ร

ของท่าน  
5 4 3 2 1 

8 หากมีใครกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่าน
จะปกป้ององคก์รของท่าน  

5 4 3 2 1 

9 ท่านพูดถึงองคก์ร เพื่อนร่วมงานในเชิงบวก 5 4 3 2 1 
3.2 การคงอยู ่
10 ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/ บุคลากร/ ไดท้ างาน

ในองคก์รน้ี 
5 4 3 2 1 
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11 ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือองคก์รอ่ืน

ชวน/ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมท่ีจะไป 
5 4 3 2 1 

12 ท่านมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ี 5 4 3 2 1 
3.3 ความมุ่งมัน่ 
13 ท่านทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารของทา่น  5 4 3 2 1 
14 ท่านพร้อมท่ีจะพฒันาความสามารถในการท างาน

ตนเองอยูเ่สมอ 
5 4 3 2 1 

15 ท่านพร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะน าองคก์ร
ไปสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 

5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4.1 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
16 องคก์รของท่านมีอุณหภูมิพื้นท่ีท างานท่ีเหมาะสม 5 4 3 2 1 
17 องคก์รของท่านมีแสงสวา่งท่ีเหมาะสมแก่การท างาน 5 4 3 2 1 
18 องคก์รของท่านมีสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยัในการ

ท างาน  
5 4 3 2 1 

4.2 สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
19 ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างานโดยรวมของ

องคก์ร  
5 4 3 2 1 

20 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการท างาน 
รับรู้ถึงความเป็นมิตร ให้การสนบัสนุน 

5 4 3 2 1 

21 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม 5 4 3 2 1 
4.3 สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม 
22 องคก์รของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ส่ิงอ านวยความ

สะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการท างาน 
5 4 3 2 1 

23 องคก์รของท่านมีการใหค้วามส าคญัต่อพฤติกรรม 
การมีทศันคติท่ีดีในการท างาน 

5 4 3 2 1 

24 องคก์รของท่านมีการใหค้วามส าคญัอยา่งทัว่ถึงกบั
ความหลากหลายของประเพณี ความเช่ือ 

5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 5 ความพึงพอใจในงาน 

5.1 ดา้นนโยบาย 
25 องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายการก ากบัดูแล 5 4 3 2 1 
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พนกังานอยา่งเป็นธรรม 
26 องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน 5 4 3 2 1 
27 องคก์รของท่านมีการส่ือสารนโยบายใหพ้นกังาน

ทราบอยา่งทัว่ถึง 
5 4 3 2 1 

5.2 การก ากบัดูแลพนกังาน 
28 องคก์รของท่านดูแลพนกังานอยา่งเท่าเป็นธรรมและ

เหมาะสม 
5 4 3 2 1 

29 องคก์รของท่านไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในท่ีท างาน 5 4 3 2 1 
30 องคก์รของท่านมีการจดัการขอ้ร้องเรียนไดอ้ยา่ง

เหมาะสม กรณีเกิดเหตุขอ้ร้องเรียน 
5 4 3 2 1 

5.3 สภาพการท างาน 
31 งานของท่าน มีความทา้ทายและส่งเสริมใหท้่านได้

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
5 4 3 2 1 

32 งานของท่าน มีความชดัเจนของโอกาสในการเติบโต
ในต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน 

5 4 3 2 1 

33 ในการท างาน ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะ กบันายจา้ง หรือหวัหนา้งาน 

5 4 3 2 1 

34 โดยรวมแลว้ท่านส่ือสารพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในท่ี
ท างาน 

5 4 3 2 1 

35 โดยรวมแลว้ในท่ีท างานของท่านมีการถ่ายทอด
แลกเปล่ียนแบบอยา่งการท างานระหวา่งกนั  

5 4 3 2 1 

36 ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 5 4 3 2 1 




