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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันของ

พนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงาน

ภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศึกษาความพึง

พอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงปรมิาณ ใช้ทฤษฎี Job Descriptive Index (JDI) ของ Smith, Kendall, and 

Hulin (1969) และทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer (1990) เป็นกรอบการวจิัย พื้นที่

วิจัยคือบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 400 คน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากการใช้สูตรคำนวณขนาดตัวอย่างของ Yamane (1973) และ

ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะข้อมูลโดยใช้

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ Independent Sample t-

test, One-Way ANOVA และการวเิคราะห์ Multiple Regression 

ผลวิจัยพบว่า 1. พนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานทำงาน

และความผูกพันของพนักงานกับบริษัทอยู่ในระดับมาก  
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2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่

แตกต่างกัน จะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

3. ความพึงพอใจในการทำงานด้านผู ้บังค ับบัญชา ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด 

องค์ความรู้จากงานวจิัยน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารเพ่ือนำขอ้มูลไปใช้ในการกำหนดนโยบาย

ของฝ่ายบุคคล เพื่อให้เข้าใจความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน และสร้างความผูกพันให้กับ

พนักงานเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานในระยะยาว 

คำสำคัญ: ความพึงพอใจในการทำงาน, ความผูกพันของพนักงาน, พนักงานบริษัทเอกชน 

Abstract 

This article aimed to study: 1) job satisfaction and employee commitment within private 

companies in Bangkok, 2) compare employee commitment within private companies in Bangkok 

based on individual factors, and 3) the job satisfactions that affect employee commitment in private 

companies in Bangkok. This study is quantitative research, using the Job Descriptive Index (JDI) 

theory by Smith, Kendall, and Hulin (1969), and the organizational commitment theory by Allen and 

Meyer (1990) as the research framework. The research area is private companies in Bangkok, with 

a sample of 400 employees, determined using Yamane's (1973) sample size calculation formula 

and employing multi-stage sampling. A questionnaire was used as the instrument for this research. 

The statistics used in this research are frequency, percentage, mean, standard deviation, 

independent sample t-test, one-way ANOVA (F-test), and multiple regression. 

The research results were as follows: 

1. Employees within private companies in Bangkok are generally highly satisfied with their

work and have a strong commitment to the company.

2. Individual factors such as age, position, monthly income, and length of employment

significantly affect employee commitment within companies at the 0.05 statistical level.

3. Supervisor satisfaction is the most significant factor affecting employee commitment in

private companies in the Bangkok area.

The knowledge gained from this research will benefit managers in developing human

resource policies and programs to understand employee job satisfaction and foster employee 

engagement, thereby reducing employee turnover in the long term. 
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บทนำ 

ในปัจจุบันหลายๆคนกำลังคิดว่างานนัน้หายาก เนื่องจากตลาดแรงงานมีการแข่งขันที่สูง และ

ยังมเีด็กจบใหม่ที่พร้อมจะแสดงความสามารถและความรู้เพ่ือใหตั้วเองถูกคัดเลือก จากขอ้มูลอา้งองิผล

สำรวจอัตราการลาออกของพนักงงานจากเว็บไซต์ Brandage.com พบว่า ในปี 2565 มีอัตราการ

ลาออกของพนักงานสูงกว่า 11.9% เมื่อเทยีบกับป ี2564 ที่มอีัตราการลาออกของพนักงานเพียง 9.4%  

ดังน้ันการรักษาพนักงานและการใหค้วามสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์จงึเป็นเร่ืองสำคัญที่บริษัท

ไม่ควรมองขา้ม เพราะการมส่ีวนร่วมของพนักงานในองค์กร ตลอดจนการใหค้วามร่วมมอืกับองค์กรใน

ทุกๆ ด้านอย่างสมัครใจและเต็มใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแทจ้ริง จะนำมาสู่ความ

ภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด และหนึ่งในปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจและสร้างความผูกพันให้พนักงานทำงานกับ

บริษัทได้ระยะยาว คอืความพึงพอใจในการทำงาน ที่พนักงานมต่ีอบริษัทไมว่่าจะเป็น 1. ความพึงพอใจ

ในลักษณะงาน 2.ความพึงพอใจในผูบ้ังคับบัญชา 3. ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ 4. ความพึง

พอใจในการเล่ือนตำแหน่ง และ 5. ความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน  

บทความวิจัยนี้นำเสนอ “ความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

ภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยผลของการทําวิจัยในหัวข้อดังกล่าวจะเป็นประโยชน์

ต่อผู้บริหารบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อนำข้อมูลไปใช้ในการกำหนดนโยบายขององค์กร 

และนโยบายของฝ่ายบุคคล เพื่อให้เข้าใจความต้องการและความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 

เพื่อที่จะสร้างความภัคดี ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกัน และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

พนักงานกับองค์กรและที่สำคัญการนำข้อมูลนี้ไปปรับใช้กับนโยบายองค์กรเพื่อเป็นการสร้างความ

ผูกพันใหกั้บพนักงานและลดอัตราการลาออกของพนักงานในระยะยาว  

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื ่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานที่ส ่งผลต่อความผูกพันของพนักงานภายใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

2. ความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในบรษิัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความพึงพอใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของ

การทำงาน ความพึงพอใจนีไ้ม่เพียงแค่เป็นความรูส้ึกที่ดตี่องานที่ตนเองปฏิบัต ิแต่ยังรวมถึงการได้รับ

การตอบสนองต่อความต้องการทางกายภาพและทางจติใจของพนักงานอกีด้วย การทีพ่นักงานมีความ

พึงพอใจในงานจะทำให้เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลดีต่อองค์กร

โดยรวม  

พัฒนา พรหมณี และ ยุพิน พิทยาวัฒนชัย (2563) ให้คำนิยามความพึงพอใจในการทำงานว่า 

ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานที่กระทำ ซึ่งแสดงออกมาเป็นความชอบ

หรือความไม่ชอบในคุณลักษณะของงาน ในรางวัลที่ได้รับจากการทำงาน และในสภาพแวดล้อมของ

การทำงาน ซึ่งช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการปฏบิัติงานที่มคีุณภาพ และความร่วมมอืร่วมใจ ระบบงานดำเนิน

ไปด้วยความราบร่ืนเรียบร้อย มบีรรยากาศในการทำงาน ที่ดี และมภีาพลักษณ์ที่น่าประทับใจ  

และจากการศึกษาของ Agarwal (2016) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทำงานนั้นส่งผลต่อ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความมุ่งมั่นในการทำงาน ความไม่สนใจต่องานที่ได้รับ

มอบหมาย สุขภาพจิตและสุขภาพกาย ความพึงพอใจในการใช้ชวีิต การขาดงานหรอืการลาออก และ

ความผูกพันที่มต่ีอองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ Alam (2012) กล่าวว่าความพึงพอใจในการทำงานและการ

ลาออกของพนักงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยยะสำคัญเนื่องจากพนักงานที่ไม่มีความสุขในการ

ทำงานมโีอกาสที่จะลาออกมากว่า  

อย่างไรก็ตาม เราจะรู้ได้อย่างไรว่าความพึงพอใจในการทำงานนั้นส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร จากงานวจิัยของ Giannouli and Tasios (2017) พบว่า ทฤษฎ ีJob Descriptive Index 

ของ Smith, Kendall, and Hulin (1969) เป็นมาตรวัดความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานบริษัทที่นิยมใช้ในแบบสอบถามที่เที ่ยงตรงที่สุด ซึ่งมาตรวัดนั้นประกอบด้วย 5 ปัจจัย 

ได้แก่ ลักษณะของงาน อุปนิสัยของหัวหน้างาน เงินเดือน ความพอใจในเพื่อนร่วมงาน และโอกาสใน

การเลื่อนตำแหน่ง ในขณะเดียวกัน Kelman (1958), ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์กร หรือสภาพสังคม

ภายในองค์กรที่มีการแลกเปลี่ยนความคดิหรือพูดคุยกันบ่อยๆ (Social Exchange Theory) จะสามารถ

สร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้ เน่ืองจากพนักงานจะรับรู้ได้ถงึ ทัศนคติ ค่านิยม ความเช่ือ

ขององค์กร และมีการปรับตัวหรือคล้อยตามได้ ดังนั้น ความพึงพอใจในการทำงานจากการประเมิน
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ด้วย Job Descriptive Index จึงอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร ผ่านการแลกเปล่ียนความคดิและการพูดคุยกันภายในองค์กร 

จากแนวคิดนี้ สามารถสรุปได้ว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือการแลกเปลี่ยนพูดคุยกัน

ระหว่างคนในองค์กร สามารถทำใหพ้นักงานรับรู้ถงึการสนับสนุนที่ดีจากองค์กร ทัศนคติ ค่านิยม และ

ความเชื่อขององค์กร จึงส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทำงานที่เพิ่มขึน้ และก่อให้เกิดความ

ผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Meyer 

(1990) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นจิตวทิยาอย่างหน่ึงที่บ่งช้ีถงึความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

และองค์กร ที่ส่งอทิธพิลต่อการตัดสินใจของพนักงานว่าจะอยู่ต่อหรือหยุดการเป็นสมาชิกในองค์กรน้ัน 

โดยแบ่งความผูกพันออกได้เป็น 3 ด้านได้แก่ (Noraazian & Khalip, 2016) 

1. ด้านจติใจ (Affective) หมายถงึ ความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองค์กร ความต้องการของ

พนักงานที่อยากอยู่ในองค์กรเนื่องจากมีเป้าหมายเดียวกันกับองค์กร และอุทิศตนทำงานเพื่อองค์กร

อย่างเต็มใจ  

2. ด้านการคงอยู่ (Continuance) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานรู้สึกว่าจำเป็นต้องอยู่หรือมี

เหตุผลที่ต้องอยู่ในองค์กรเน่ืองจากมพัีนธะซึ่งกันและกัน 

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative) หมายถงึ ความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานรู้สึกว่าควรอยู่ในองค์กร

ซึ่งความคดิน้ีอาจเป็นผลมาจากวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม หรือความภัคดีต่อองค์กร 

จากงานวจิัยต่างๆ สามารถสรุปได้ว่า ระดับความพึงพอใจในการทำงานของพนักมีอิทธิพลต่อ

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ถา้พนักงานไม่มคีวามพึงพอใจในการทำงาน ผลที่จะตามมาคือการลาออก

ของพนักงานซึ่งนั่นหมายถึงองค์กรจะต้องเริ่มต้นนับหนึ่งอีกครั้งกับการหาพนักงานเข้ามาทดแทน

ตำแหน่งที่ขาดไป ซึ่งจะส่งผลทางตรงให้กับองค์กร คือค่าใช้จ่ายในการหาและอบรมพนักงานคนใหม่ 

และผลทางอ้อมคือ พนักงานที่ยังคงอยู่จะปริมาณงานที่เพิ่มขึ้นเนื่องจากต้องแบ่งงานของตำแหน่งที่

ขาดไปมารับผดิชอบ และจะส่งผลถงึความล่าช้าและความผดิพลาดในการทำงาน เน่ืองจากพนักงานที่

คงอยู่ต้องเรียนรู้ตำแหน่งงานใหม่ที่ตนไม่คุน้ชิน 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

         งานวจิัยน้ี เป็นการวจิัยเชิงปริมาณ ผูว้จิัยกำหนดกรอบแนวคดิการวจิัยตามทฤษฎคีวามพึงพอใจ

ในการทำงาน Job Descriptive Index ของ, Smith, Kendall, and Hulin, (1969) และทฤษฎีความผูกพัน

ของ Allen and Meyer, (1990) โดยมรีายละเอยีดดังน้ี  
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ความพงึพอใจในการทำงาน 

- ความพึงพอใจในลักษณะงาน

- ความพงึพอใจในผูบั้งคับบัญชา

- ความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวัสดกิาร

- ความพึงพอใจในการเลื่อนตำแหน่ง

- ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน

(Job Descriptive Index, Smith, Kendall, and Hulin, 1969) 

ความผูกพันของพนักงานภายในบรษัิท 

- ความผูกพันด้านจิตใจ

- ความผูกพันด้านการคงอยู่ 

- ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน

(Allen and Meyer, 1990)

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ

- อายุ

- ตำแหน่ง

- รายไดต่้อเดอืน

- ระยะเวลาในการปฏบัิติงาน

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวจิัย 

ระเบยีบการวิจัย 

งานวจิัยน้ีเป็นงานวจิัยเชิงปริมาณ พ้ืนที่วจิัย คอืบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากร 

คอื พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผูม้งีานทำ จำนวน 5,755,751 คน (กระทรวงแรงงาน 

สำนักปลัดกระทรวงแรงงาน, 2566) กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 400 คน โดยผูว้จิัยใช้สูตรคำนวณขนาดตัวอย่างของ Yamane (1973) จากน้ันผูว้จิัยจะใช้การสุ่ม

ตัวอย่างประชากรแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage) โดยแบ่งกลุ่มประชากรตามเขตพื้นที่สำนักงาน

ออฟฟิศแนวรถไฟฟ้าบีทีเอส เช่น สถานีช่องนนทรี สถานีศาลาแดง สถานีชิดลม สถานีเพลินจิต และ

สถานีอโศก เป็นต้น และดำเนินการลงพื้นที่แจกแบบสอบถามกับพนักงานออฟฟิศในระดับ พนักงาน 

พนักงานอาวุโส ผู้จัดการ และสูงกว่าผู้จัดการ ในแต่ละพื้นที่ได้ทำ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

จำแนกตาม เพศ อายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะการตอบ

แบบสอบถามแบบ checklist ส่วนที่ 2 ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 

และส่วนที่ 3 ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งลักษณะคำถาม
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ในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในรูปแบบมาตรวัดอันตรภาค (Interval Scale) แบบไล

เคอร์ทสเกล (Likert Scale) ซึ่งจะแบ่งระดับความเห็นออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วย

มาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ตามแนวคดิของ Likert (1932) 

หลังจากน้ันผูว้จิัยได้วัดความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญจำนวน 3 

คนเป็นผู้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างวัตุประสงค์และข้อคำถาม เพื่อหาค่าดัชนี Item Objective 

Consequence Index: IOC โดยค่า IOC ที่ได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 ทุกรายข้อ และผู้วิจัยจึงนํา

แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มเปา้หมายที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน เพ่ือ

หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้การคํานวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าด้วยวธิี Cronbach’s Alpha 

Coefficient ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่คำนวนได้เท่ากับ 0.96 จากน้ัน จงึทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย

นำแบบสอบถามไปดำเนนิการจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คนต่อไป ระหว่างเดือน มีนาคม ถึงเดือน 

เมษายน พ.ศ.2567 นำขอ้มูลเชิงปริมาณมาวเิคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช้การแจกแจงความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน โดยการทดสอบ Independent 

Sample t-test การทดสอบ One-Way ANOVA (F-test) และการวเิคราะห์ Multiple Regression 

ผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ท ี ่  1. ความพึงพอใจในการทำงานและความผ ูกพันของพนักงานภายใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึง

พอใจในงานทำงานอยู่ในระดับมาก โดยความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และความ

พึงพอใจในรายได้และสวัสดิการมคี่าเฉล่ียน้อยที่สุด ดังตารางที่ 1 

ตาราง 1 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับภาพรวมความพึงพอใจในการทำงาน  

ภาพรวมความพึงพอใจในการทำงาน X̅ SD ระดับความพึงพอใจ 

1. ความพึงพอใจในลักษณะงาน 4.05 0.53 มาก 

2. ความพึงพอใจในผูบ้ังคับบัญชา 4.05 0.60 มาก 

3. ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ 3.90 0.76 มาก 

4. ความพึงพอใจในการเล่ือนตำแหน่ง 4.01 0.63 มาก 

5. ความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน 4.21 0.50 มาก 

รวม 4.04 0.47 มาก 

และภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมคีวามผูกพันของพนักงานกับบริษัทในระดับมาก โดยม ีX ̅ 
= 4.00 และ SD = 0.52 ดังตารางที่ 2 
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ตาราง 2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับภาพรวมความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชน X̅ SD ระดับความผูกพัน 

1. ความผูกพันด้านจติใจ 4.11 0.52 มาก 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 3.94 0.64 มาก 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 3.95 0.64 มาก 

รวม 4.00 0.52 มาก 

วัตถุประสงค์ที่ 2. การเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวจิัยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มเีพศต่างกัน จะ

ส่งผลต่อความผูกพันในบริษัท ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน จะส่งผลต่อ

ความผูกพันในบริษัท ที่แตกต่างกันอย่างมนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

ความผูกพันของพนักงาน

ในบริษัท 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงาน 

ความผูกพันด้านจติใจ X √ √ √ √ 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ X √ √ √ √ 
ตารางที่ 3 (ต่อ) 

ความผูกพันของพนักงาน

ในบริษัท 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงาน 
ความผูกพันด้านบรรทัด

ฐาน X √ √ √ √ 
ภาพรวมความผูกพันของ

พนักงานในบริษัท 
X √ √ √ √ 

หมายเหตุ เคร่ืองหมาย √ หมายถงึ แตกต่าง 

   เคร่ืองหมาย X หมายถงึ ไม่แตกต่าง 
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วัตถุประสงค์ที่ 3. ผลการวิจัยพบว่าภาพรวมความผูกพันของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่าความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ในทุกตัวแปรทำนาย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สัมพันธ์พหุคูณ (R) = 0.85 และสามารถทำนายความผูกพันของพนักงานในองค์กรได้ร้อยละ 71 ดัง

ตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ด้านจติใจของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรทำนาย B Std. Error ꞵ t Sig. 

ความพึงพอใจในลักษณะงาน (X1) 0.19 0.05 0.19 3.70 0.00* 

ความพึงพอใจในผูบ้ังคับบัญชา (X2) 0.19 0.04 0.22 4.39 0.00* 

ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ 

(X3) 

0.04 0.03 0.06 1.18 0.24 

ความพึงพอใจในการเล่ือนตำแหน่ง (X4) 0.20 0.04 0.24 4.54 0.00* 

ความพึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน (X5) 0.21 0.04 0.20 5.10 0.00* 

ค่าคงที่ = 0.78, R = 0.71, R2 = 0.50, Adj. R2 = 0.50, F = 79.27*, Sig. = 0.00 

* มนัียสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา (X2) ส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ (X3) 

ความพึงพอใจในการเล่ือนตำแหน่ง (X4) ความพึงพอใจในลักษณะงาน (X1) และความพึงพอใจในเพ่ือน

ร่วมงาน (X5) มอีทิธพิลต่อความผูกพันของพนักงานในภาพรวมน้อยที่สุด ตามลำดับ  

อภปิรายผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันของพนักงาน

ภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพึงพอใจใน ด้านความพึง

พอใจในเพื่อนร่วมงานมากที่สุด และมีความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการน้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะ การมเีพ่ือนร่วมงานที่ดี สามารถพูดคุย ปรึกษา ช่วยเหลือกันได้ทัง้เร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตัว จะ

ทำใหพ้นักงานรู้สึกว่าที่ทำงานเป็นพ้ืนที่ปลอดภัย ต่อใหเ้จอผูบ้ังคับบัญชาตำหนิ หรือมีปัญหาเร่ืองงาน 

ก็จะมเีพ่ือนร่วมงานคอยใหก้ำลังใจ พนักงานบางกลุ่มยังคงอยู่กับ องค์กรต่อไปเพราะว่ามเีพ่ือนร่วมงาน

ที่ดีคอยใหค้วามช่วยเหลือ ในด้านรายได้ เน่ืองจากค่าครองชีพในปัจจุบันมอีัตราที่สูงขึ้นมากสวนทางกับ
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รายได้ พนักงานจึงเลือกที่จะย้ายงานเพื่อปรับเงินเดือนให้เพียงพอต่อการดำเนินชีวิตประจำวัน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์ชัย จันทะแสง (2565) ที่ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึง

พอใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า การที่พนักงานเกิดความพงึพอใจใน

การทำงาน จะส่งผลให้พนักงานเกิดทัศนคติในเชิงบวกต่องานที่ปฏิบัติอยู่ โดยพนักงานที่ได้รับการ

ตอบสนองที่ดีจากองค์กรจะมีกำลังใจในการทำงาน รวมถึงมีความสุขในการทำงานที่จะส่งผลให้การ

ทำงานมปีระสิทธภิาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีภกุล พบว่า ความพึง

พอใจในด้านรายได้ ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื ่อนร่วมงานและความพึงพอใจในงานโดยรวม มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

ผลจากการวจิัยวัตถุประสงค์ที่ 2 การเปรียบเทยีบความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานครจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มอีายุ ตำแหน่ง รายได้ต่อ

เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน จะส่งผลต่อความผูกพันในบริษัท ที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 โดยด้านอายุพบว่าพนักงานที่มอีายุน้อยกว่า 30 ป ีจะมคีวามผูกพันต่อ

องค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 31 ป ีขึ้นไป ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ ช่วงวัย และช่วงความคดิที่ต่างกัน จึง

ทำใหพ้นักงานที่มอีายุน้อยกว่า 30 ปี มักจะมองหางานใหม่ทันท ีถา้หากพวกเขารู้สึกว่างานที่ทำอยู่น้ัน

ไม่มีความสุข หรือไม่ตอบโจทย์เป้าหมายการทำงานได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวีศักดิ์ กฤษ

เจริญ และสุเบญญา ขวัญทอง (2558) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อความต้ังใจลาออกจากงานของ

พนักงาน Generation Y ได้กล่าวว่า ยิ่งอายุน้อยก็มีโอกาสย้ายงานได้บ่อยกว่าอายุมาก การไม่มีภาระ 

และการต้องการรายได้ที่เพิ่มมากขึ้นอย่างรวดเร็ว ตามลักษณะของ Generation Y ทำให้ปัจจัยทั้งสอง

ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากงานที่แตกต่างกัน และกระทบต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัท

ด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของปารม ีตันติพานิช และจุฑาทพิย์ ถาวรรัตน์ (2567) ที่ได้ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Z กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผูกพันของพนักงาน Generation Z คือ ความมั่นคง ความสำเร็จในงาน และค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ เพราะพนักงานกลุ่ม Generation Z นั้นสามารถเรียนรู้ได้เร็ว โดยเฉพาะการเรียนรู้ผ่าน

เทคโนโลยี ทั้งยังมองเห็นคุณค่า และพร้อมพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ

มากที่สุด ดังนั้น พนักงานกลุ่ม Generation Z จึงตั้งความหวังกับรายได้และสวัสดิการที่ได้รับ ว่า

เหมาะสมกับความสามารถ และเพียงพอต่อการดำเนินชีวิตในยุคที่ค่าครองชีพมีการปรับตัวสูงขึ้นตาม

ค่าเงนิเฟ้อ เพราะค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นหน่ึงในปัจจัยที่ทำใหพ้นักงานเลือกที่จะทำงานหรืออยู่

กับองค์กรน้ันๆ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่าความพึงพอใจในการทำงานด้านความพึงพอใจใน

ผูบ้ังคับบัญชา มอีทิธพิลต่อภาพรวมความผูกพันของพนักงานมากที่สุด ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ ในปัจจุบัน 

พนักงานให้ความสำคัญกบัสุขภาพจิตมากที่สุด หากพนักงานรู้สึกว่าหัวหนา้งานมีพฤตกิรรมที่เปน็พิษ 

เช่น ยึดเอาแต่คำส่ังของตนเป็นหลัก มพีฤติกรรมที่กา้วก่ายการทำงาน หรือไม่เปดิรับ หรือรับฟังความ
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คิดเห็น จะทำให้พนักงานเกิดความเครียด หวาดระแวง และส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิต จนในที่สุด

พนักงานอาจตัดสินใจลาออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ Pornherunkul and Vongmahasetha (2020) 

ที่ได้ศึกษาเร่ือง Organizational Commitment Development Model in Semiconductor Industry กล่าวว่า 

ปัจจัยหลักที่เกี่ยวพันและส่งผลอย่างมีนัยสำคัญกับความผูกพันขององค์กรคือ ความพึงพอใจในการ

ทำงานและปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรได้รับการฝึกอบรมเพื่อให้

เข้าใจในบทบาท 3 ประการได้แก่ การ Coaching การให้คำปรึกษา และการประเมินผลงาน เช่น การ

ฝึกอบรมในหัวข้อ การให้คำปรึกษาและชี้แนะผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้พัฒนาตนเองและดึงศักยภาพมา

ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่า ตนเองได้รับการสนับสนุนและผลักดันจาก

องค์กร เพ่ือเป็นการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรและเพ่ิมความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งงานวิจัยน้ี

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพร วิรุฬหการุญ, นนทวัฒน์ สุขผล และศุภชัย เหมือนโพธิ์ (2561) ที่ได้

ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทธนารักษ์พัฒนา

สินทรัพย์ จำกัด ได้กล่าวไวว้่า วธิกีารรักษาบุคลากรขององค์กร องค์กรต้องมนีโยบายของผูน้ำและการ

บริหารที่ดี มีการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรให้สามัคคี ทำงานเป็นทีม อีกทั้งผู้บังคับบัญชายังมีการ

ยอมรับความคิดเห็น ยกย่อง ชมเชย จะทำใหพ้นักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีความรู้สึกทัศนคติ

ที่ดีต่อองค์กร และสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้  

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

องค์ความรู้อันเป็นผลมาจากการวิจัยครั้งนี้คือ การให้ความสำคัญในการทำงาน และการใช้

ชีวติที่เปล่ียนไปของพนักงานในแต่ละ Generations หลังจากเกดิการระเบดิของ COVID-19 ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 แผนภูมแิสดงการใหค้วามสำคัญในการทำงานของพนักงานในแต่ละ Generations 

จากภาพที ่ 2 พบว่าร้อยละ 56 ของพนักงาน Generation Z ที ่มีอายุช่วง 18-24 ปี จะให้

ความสำคัญกับความสุขในการทำงานมากกว่าจำนวนค่าจ้างที่ได้รับ และร้อยละ 45 ของพนักงาน 

Generation Y ที่มีอายุช่วง 25-34 ปี จะให้ความสำคัญกับงานที่มีตารางที่ยืดหยุ่น จากผลวิจัยของ

บริษัท Randstad Workmonitor พบว่าหลังจากการระบาดของ COVID-19 ผูค้นหันมาใหค้วามสำคัญกับ 
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Work-life Balance มากขึ้น และมักจะมองหางานที่มคีวามยืดหยุ่นและมคีวามอสิระในการเลือกสถานที่

ทำงาน หรือเวลาทำงาน เพ่ือที่จะได้ใช้ชีวติไปด้วย ทัง้น้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของศักด์ิชัย จันทะแสง 

(2565) ที่ได้กล่าวว่า ทัศนคติเชิงบวกที่ดีในการปฏบิัติงาน จะทำใหเ้กดิความสุขในการทำงาน และจะส่ง

ผลบวกต่อความพึงพอใจในการทำงาน และสร้างความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อตัวพนักงานและองค์กร ดัง

ภาพที่ 3  

ภาพที่ 3 ความสัมพันธ์ของทัศนคติเชิงบวก และ Work-Life Balance ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน  

ดังนั้นองค์กรควรที่จะเรียนรู้พฤติกรรมของพนักงานในแต่ละช่วงวัย เพื่อให้องค์กรสามารถ

ปรับตัวได้เข้ากับสถาณการณ์ปัจจุบันได้ดี เนื่องจากการบริหารงานยุคนี้ต้องมีการเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหต้ามทันสถาการณ์และการใช้ชีวิตที่เปล่ียนไปตามสังคม และยังสามารถทำให้

องค์กรรักษาพนักงานไวไ้ด้ในระยะยาวอกีด้วย   

สรุป 

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในงานทำงานอยู ่ใน

ระดับมาก โดยความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และความพึงพอใจในรายได้และ

สวัสดิการมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรมี

เพียงปัจจัยด้าน อายุ ตำแหน่ง รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงาน จากการสำรวจความพึงพอใจในการ

ทำงานยังพบว่า ความพึงพอใจในผูบ้ังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานมากที่สุด และความ

พึงพอใจในเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานน้อยที่สุด  

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวจิัย ผูว้จิัยมขีอ้เสนอแนะ ดังน้ี 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันของพนักงาน

ภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานมากที่สุด

และในด้านรายได้น้อยที่สุด ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยนี้ไปปรับปรุงนโยบายและแนวทางการ

บริหารจัดการพนักงาน เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน ปรับปรุงค่าตอบแทนและ

สวัสดิการให้เหมาะสม สนับสนุน Work-life Balance และสร้างทัศนคติในเชิงบวกต่อการทำงานและ
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ความผูกพันต่อองค์กร ทัง้น้ีเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพในการทำงานและความสุขในการทำงานของพนักงาน 

ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กรในระยะยาว 

ผลจากการวจิัยวัตถุประสงค์ที่ 2 การเปรียบเทยีบความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานครจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความ

ผูกพันต่อบริษัทที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มอีายุน้อยกว่า 30 ป ีจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า

พนักงานที่มีอายุ 31 ปี ขึ้นไป ดังนั้น องค์กรจึงควรศึกษาพฤติกรรมของพนักงานในแต่ละ Generation 

โดยเฉพาะ Generation X และ Millennials เพราะว่า Generations เหล่านี ้ค ือพนักงานที ่กำลังเข ้าสู่

ตลาดแรงงาน และจะแทนที่ Baby Boomer หรือ Generations X ที่เริ่มจะเกษียณในอนาคต องค์กรจึง

ควรเรียนรู้เพ่ือที่จะปรับตัวและพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใหดี้ย่ิงขึ้น  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 ความพึงพอใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานภายในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าความพึงพอใจในผูบ้ังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันของพนักงานมากที่สุด ดังนั้น องค์กรต้องมุ่งเน้นการพัฒนา ฝึกอบรมทักษะภาวะผู้นำที่ดี 

ให้กับพนักงานตำแหน่งหัวหน้างานในแต่ละระดับ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม และมี

ความเขา้อกเขา้ใจผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนมากย่ิงขึ้น  

2. ข้อเสนอแนะในการทำวจัิยคร้ังต่อไป

งานวจิัยน้ีได้ขอ้คน้พบว่า การใหค้วามสำคัญในการทำงาน และความต้องการในการทำงานของ

คนรุ ่นใหม่ (Generation Y และ Generation Z) เปลี ่ยนแปลงไปอย่างมากหลังจากการระบาดของ 

COVID-19 คือพนักงาน Generation Z ให้ความสำคัญกับความสุขในการทำงานมากกว่าค่าจ้าง และ

พนักงาน Generation Y ให้ความสำคัญกับงานที่มีตารางเวลายืดหยุ่น องค์กรสามารถนำผลวิจัยไป

ประยุกต์ใช้ได้โดย การปรับเปลี่ยนนโยบายในการจัดการทรัพยากรบุคคล เช่น การจัดตารางเวลา

ยืดหยุ่น การสร้างบรรยากาศการทำงานที่มีความสุข การสนับสนุน Work-life Balance และการให้

โอกาสในการพัฒนาทักษะ และยังสามารถประยุกต์ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ในการสรรหาพนักงาน

ใหม่ โดยมุ่งเน้นที่การสร้างขอ้เสนอที่ตอบสนองต่อความต้องการของคนรุ่นใหม ่สำหรับประเด็นในการ

วจิัยคร้ังต่อไปควรทำวจิัยในประเด็นต่างๆดังน้ี  

1. ศึกษาความต้องการเฉพาะกลุ่มในเชิงลึก โดยทำการวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับความต้องการและ

ทัศนคติของพนักงานในแต่ละ Generation แยกกัน เช่น ความต้องการด้านการพัฒนาทักษะ การเติบโต

ในสายงาน หรือความคาดหวังในการทำงานระยะยาว 

2. สำรวจผลกระทบของการปรับเปลี่ยนนโยบายองค์กร โดยวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของการ

เปลี ่ยนแปลงนโยบายในองค์กรที ่มุ ่งเน้นความสุขในการทำงานและการมีตารางเวลายืดหยุ่นต่อ

ประสิทธภิาพการทำงานและความพึงพอใจของพนักงาน 
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3. ประเมินความสัมพันธ์ระหว่าง Work-life Balance กับประสิทธิภาพการทำงาน โดยทำการ

วิจัยเพื่อประเมินความสัมพันธ์ระหว่างการมี Work-life Balance ที่ดีและประสิทธิภาพการทำงานของ

พนักงาน รวมถงึความสุขและความพึงพอใจในงาน 

4. เปรียบเทียบทัศนคติระหว่าง Generation โดยทำการวิจัยเปรียบเทียบระหว่างทัศนคติและ

ความต้องการของพนักงาน Generation Y และ Generation Z เพ่ือหาความแตกต่างและความคล้ายคลึง

ในด้านการทำงานและการใช้ชีวติ 
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