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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This research aims 1) the satisfaction level with current welfare benefits among 

operational staff at Hakiki Limited Partnership (Thailand), 2) the level of organizational 
commitment among operational staff at Hakiki Limited Partnership (Thailand), and  
3) the influence of welfare satisfaction on organizational commitment among 
operational staff at Hakiki Limited Partnership (Thailand). The sample group in this 
research consisted of 199 operational employees from a food processing factory. 
Questionnaires were used as the research instrument for data collection. Statistical 
methods employed for data analysis included percentage, frequency,  mean, 
standard deviation, and hypothesis testing using Multiple Regression Analysis. 

The research findings revealed that: 1) the overall opinion level regarding 
welfare satisfaction factors was high , 2) the overall opinion level regarding 
organizational commitment was moderate, and 3) the analysis of the influence of 
welfare satisfaction on organizational commitment showed that access to welfare 
information had the greatest impact, followed by diversity of welfare benefits, and 
quality of welfare benefits, respectively, with statistical significance at the 0.05 level. 
 (Total 87 Pages) 
Keywords: Welfare Benefits, Organizational Commitment, Food Industry 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากการได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัญญาทิพ พิชิตการค้า ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาในการค้นคว้าอิสระที่กรุณา
ให้ความช่วยเหลือ และให้คำแนะนำข้อคิดเห็น ตรวจสอบ และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  นับตั้งแต่
เริ่มต้นจนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้วิจัยรู้สึกชาบซึ้งและกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 
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บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) และ ดร.อำนวย อภิชัยนันท์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล
และบริหาร บริษัท สยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จำกัด ที่กรุณาเป็นผู้เชี ่ยวชาญในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือพร้อมทั้งให้แนวคิด ข้อเสนอแนะ แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 

ขอขอบคุณธนพร ไวพานิชการ และคุณพงษ์ศักดิ์ ขำวิจิตร์ ที่ช่วยกรุณาสนับสนุน ติดต่อ
ประสานงานและอำนวยความสะดวกในการทำวิจัยให้สำเร็จลุล่วงอย่างราบรื่น 

ขอขอบคุณบุคลากรระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ทุกท่าน  
ที่กรุณาตอบแบบสอบถาม  

สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา ภรรยา และกัลยาณมิตร ที่คอยให้ 
การช่วยเหลือ สนับสนุน เป็นกำลังใจสำคัญอย่างยิ่งในการเรียนตลอดมา รวมถึงเพ่ือน ๆ พี่ ๆ น้อง ๆ 
เจ้าหน้าที่โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจระดับบัณฑิตศึกษา ที่คอยให้คำแนะนำจนงานวิจัยสำเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ หรือองค์กร
ในการนำมาเป็นแนวทางในการดำเนินงานให้เกิดประโยชน์ต่อไป และหากมีข้อบกพร่ องหรือ
ผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยยินดีน้อมรับและขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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 บทท่ี 1  
บทนำ 

 
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมในยุค Digital Transformation 
อุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูปของไทยกำลังเผชิญกับความท้าทายที่สำคัญ ทั้งการแข่งขันในตลาดโลก 
การปรับตัวเข้าสู ่ระบบอัตโนมัติ ที ่สภาวะเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
อุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูปถือเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมที่มีความสำคัญต่อระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย โดยมีมูลค่าการส่งออกสูงถึง 1.01 ล้านล้านบาทในปี 2566 และมีอัตราการเติบโตเฉลี่ย
ร้อยละ 3.5 ต่อปี (สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2567) การเติบโตอย่างต่อเนื่องของอุตสาหกรรม
นี้ส่งผลให้เกิดการแข่งขันที่สูงขึ้นระหว่างผู้ประกอบการ ทั้งในด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ ประสิทธิภาพ
การผลิต และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  พฤติกรรมและความคาดหวังของแรงงาน
เปลี ่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วนี ้ จากข้อมูลของสำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ( 2567) พบว่า
อุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูปของไทยมีมูลค่าการส่งออกสูงถึง 1.2 ล้านล้านบาท และมีการจ้างงาน
มากกว่า 1.5 ล้านคน โดยร้อยละ 70 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จากปรากฏการณ์ "The Great 
Resignation" หรือการลาออกครั้งใหญ่ที่เกิดขึ้นทั่วโลกหลังสถานการณ์โควิด-19 ได้ส่งผลกระทบต่อ
อุตสาหกรรมการผลิตของไทยอย่างมีนัยสำคัญ โดยพบว่าอัตราการลาออกของพนักงานในภาคการ
ผลิตสูงถึงร้อยละ 15.8 ในปี 2566 ซึ่งสูงกว่าค่าเฉลี่ยในช่วง 5 ปีที่ผ่านมาถึงร้อยละ 25 สถานการณ์นี้
สะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายในการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในกลุ่ม
พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนการผลิต และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
ประชากรเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) ประกอบกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของคนรุ่น Gen Z 
ที่มีทัศนคติและความคาดหวังต่อการทำงานแตกต่างจากคนรุ่นก่อน ทำให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนกล
ยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะในด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ 

จากการสำรวจของ Mercer (2567) พบว่าร้อยละ 72 ของพนักงานให้ความสำคัญกับ
สวัสดิการที ่ยืดหยุ่นและตอบโจทย์ความต้องการเฉพาะบุคคลมากกว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  
ในขณะที่งานวิจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยด้านค่าตอบแทน
และการพัฒนาบุคลากร การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการกับ  
ความผูกพันองค์กรในบริบทของอุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูปยังมีอยู่อย่างจำกัด โดยเฉพาะในกลุ่ม
พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีความต้องการและความคาดหวังที่แตกต่างจากพนักงานในระดับอ่ืน 
เมื่อพิจารณาถึงบริบทที่ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูปที่
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ต้องอาศัยแรงงานจำนวนมากในกระบวนการผลิต การรักษาพนักงานกลุ่มปฏิบัติการ ที่มีคุณภาพให้
อยู่กับองค์กรในระยะยาวจึงเป็นความท้าทายสำคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจได้รับการอธิบายโดยนักวิชาการหลายท่าน โดย Good (1973) 
ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจว่าเป็นสภาพหรือระดับความรู้สึกที่มีความสุข ความพอใจจากการ
ได้รับการตอบสนองความต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ Oliver (1997) ที่อธิบายว่าความพึงพอใจเป็นการ
ตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลที่ได้รับการเติมเต็ม นอกจากนี้ Shelly (1995) ได้ขยายความ
เพิ่มเติมว่าความพึงพอใจประกอบด้วยความรู้สึกทางบวกและทางลบ โดยความรู้สึกทางบวกสามารถ
สร้างให้เกิดความสุขเพิ ่มขึ ้นได้ ซึ ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการได้รับบริการตามที่ 
Parasuraman, Zeithaml and Berry (1993) ได้เสนอไว้ว่า การรับรู้คุณภาพการบริการที่เกิน 
ความคาดหวังจะนำไปสู่ความพึงพอใจที่เพ่ิมขึ้น 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มีความสำคัญอย่างยิ่งในการอธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร Herzberg ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการทำงานออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
งานโดยตรงและส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่
ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน โดยสวัสดิการถือเป็นหนึ่งในปัจจัยค้ำจุนที่สำคัญที่ช่วย
รักษาความพึงพอใจของพนักงานและป้องกันการลาออก ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์ที่พบว่าพนักงาน
ให้ความสำคัญกับสวัสดิการที่ยืดหยุ่นและตรงกับความต้องการส่วนบุคคลมากข้ึน 

เมื่อพิจารณาถึงบริบทที่ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมอาหาร
สำเร็จรูปที่ต้องอาศัยแรงงานจำนวนมากในกระบวนการผลิต การรักษาพนักงานกลุ่มปฏิบัติการที่มี
คุณภาพให้อยู่กับองค์กรในระยะยาวจึงเป็นความท้าทายสำคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต่อองค์กรจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง 
โดยในบริบทของทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานไม่
เพียงแต่จะช่วยลดความไม่พึงพอใจเท่านั้น แต่ยังสามารถยกระดับเป็นปัจจัยจูงใจที่สร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ หากมีการออกแบบที่คำนึงถึงองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ คุณภาพของสวัสดิการ 
ความหลากหลายของสวัสดิการ และการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ด้วยเหตุนี้ การวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งในการ
พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความคาดหวังของพนักงาน
ที่เปลี่ยนแปลงไป และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจในระยะยาว การศึกษานี้จะช่วยให้
เข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มต่าง  ๆ  
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ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการออกแบบระบบสวัสดิการที่มีความเหมาะสมและสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  

1.2.2  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ 
(ประเทศไทย)  

1.2.3  เพื ่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
 
1.3  สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานหลัก ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 

สมมติฐานย่อย 
1.  คุณภาพของสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้าง

หุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
2.dความหลากหลายของสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
3.dการเข้าถึงข้อมูลเกี ่ยวกับสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)   
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

1.4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ซึ่งประกอบด้วย 
1.4.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.4.1.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
ก)  เพศ 
ข)  อายุ 
ค)  ระดับการศึกษา 
ง)  อายุงาน 
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1.4.1.1.2  ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้าง
หุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) (Herzberg’s Two-Factor) 

ก)  คุณภาพของสวัสดิการ 
ข)  ความหลากหลายของสวัสดิการ 
ค) การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

1.4.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) (Organizational Commitment), (Three 
Component Model of Organizational Commitment) 

1.4.1.2.1  การมีส่วนร่วมในองค์กร (Employee Engagement) 
1.4.1.2.2  ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 
1.4.1.2.3  ความภักดีต่อองค์กร 

1.4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ  

(ประเทศไทย) จำนวน 399 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 5 ตุลาคม 2567) การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
โดยคำนวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane, 1973) ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 199 คน 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาครั้งนี้มีระยะเวลาระยะการทำวิจัย 3 เดือน ตั้งแต่ ธันวาคม 2567 – กุมภาพันธ์ 2568 

1.4.4  กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ สามารถสรุปแนวคิดเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัย

ความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วน
จำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) แสดงกรอบแนวคิดดังภาพประกอบ 
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ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.5  นิยามศัพท์เฉพาะ/คำจำกัดความ 

1.5.1  องค์กร หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
1.5.2  พนักงาน หมายถึง บุคคลากร และลูกจ้างที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างแรงงานที่เป็นพนักงาน

ประจำระดับต่ำกว่าระดับผู้จัดการลงมาทั้งหมด แม้จะเป็นรายวันและรายเดือน 
1.5.3  คุณภาพของสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้คุณภาพของสวัสดิการแต่ละประเภท เช่น 

ประกันสุขภาพ, โบนัส, และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ มีความเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
1.5.4  ความหลากหลายของสวัสดิการ หมายถึง จำนวนและประเภทของสวัสดิการที่มีให้ เช่น 

การฝึกอบรม การสนับสนุนด้านการศึกษา หรือสวัสดิการสำหรับครอบครัว 
1.5.5  การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ หมายถึง ความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลและ  

การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับสวัสดิการที่มีให้ ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้และความพึงพอใจ 
1.5.6  การมีส่วนร่วมในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าพนักงานมีส่วนร่วมและสามารถมีบทบาท

ในองค์กร ทำให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
1.5.7  ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ หมายถึง การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร ซึ่งเกิดจากการได้รับการดูแลและสวัสดิการที่เหมาะสม 
1.5.8  ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรในระยะยาว และการแสดง

ความภักดีในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การทำงานอย่างเต็มที่ การแนะนำเพื่อนให้เข้าทำงาน 
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1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.6.1  เพื่อนำผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการที่มีอยู่ให้ตรงกับ

ความต้องการของพนักงานมากข้ึน 
1.6.2  เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้มาใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในด้านการรักษา

บุคคลากรให้อยู่กับองค์กร 



 

 

 บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยฉบับนี้จัดทำขึ้นเพื่อศึกษาการศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) โดยมีแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยดังกล่าวโดยรายละเอียดของการทบทวนวรรณกรรมมีดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็นศาสตร์ที่ให้ความรู้เกี่ยวกับขนาด องค์ประกอบการกระจาย 
และการเปลี่ยนแปลงของประชากร โดยลักษณะทางประชากรศาสตร์ส่วนใหญ่ประกอบไปด้วยเพศ 
อายุ การศึกษา และประสบการณ์ (Kotler, et al., 2016) โดยนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1.1  เพศ 
Schiffman and Wisenblit (2015) กล่าวว่า เพศกับการทำงาน (Gender and Job 

Performance) มีความแตกต่างในด้านแรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ 
ความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการทำงาน ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน
ระหว่างผู้หญิงและผู้ชาย แต่ผู้ชายมีมุมมอง ทัศคติความคิดเชิงรุก มองการณ์ไกล และมีความคาดหวัง
ในความสำเร็จมากกว่าผู้หญิง 

อดุลย์ (2551) กล่าวว ่า เพศ ความแตกต่างทางเพศส่งผลต่อล ักษณะพฤติกรรมของ 
การติดต่อสื่อสารที่แตกต่างกัน คือ ผู้หญิงมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารการส่งและรับข่าวสาร
มากกว่าผู้ชาย แต่ผู้ชายมีลักษณะพฤติกรรมที่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น 
นอกเหนือจากการรับและส่งข่าวสารเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ผู้หญิงและผู้ชายยังมีความแตกต่างกัน
ทั้งเรื่อง ค่านิยม มุมมอง และทัศนคติ 

ซึ่งความแตกต่างกันนี้มีสาเหตุมาจากวัฒนธรรมและสังคม ที่มีการกำหนดบทบาทและหน้าที่
ของผู้ชายกับผู้หญิงให้มีความแตกต่างกัน 
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ปรมะ (2533) ได้กล่าวถึง เพศที่มีความแตกต่างกัน เป็นตัวแปรที่สำคัญ เนื่องจากเพศแต่ละ
เพศมีการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ทัศนคติ การรับรู้ และการตัดสินใจในแต่ละเรื่องต่างกัน ทำให้
บุคคลมีพฤติกรรมแตกต่างกัน  

กรรณิการ์ (2548) ได้กล่าวว่า เพศโดยทั่วไปแล้วในเรื่องของความสามารถ เกี่ยวกับการแก้ไข
ปัญหาในการทำงาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคมความสามารถระหว่างเพศชาย และเพศหญิง  
ในการเรียนรู้ไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศหญิง  
มักจะคล้อยตามและหวั่นไหวมากกว่าเพศชาย โดยลักษณะของเพศชายมักจะมีความคิดเชิงรุกก้าวไกล 
และคาดหวังในความสำเร็จมากกว่าเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างของผลงานกับความพึงพอใจในงาน 

มณีวรรณ (2559) กล่าวว่า เพศ (Sex) จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงมีอัตราการขาดงานมากกว่า
เพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีภาระหน้าที่ที่ต้องดูแลครอบครัว ดูแลบุตร จึงเป็นสาเหตุทำให้เพศหญิงมี
ความจำเป็นต้องลางานเพ่ือจัดการหน้าที่มากกว่าเพศชาย นอกจากนี้ระบุถึงเพศว่าเป็นสิ่งที่ไม่ได้สร้าง
ความขัดแยกในการตัดสินใจทั้งในด้านการคิดวิเคราะห์ การเรียนรู้ การเข้าสังคม และภาวะผู้นำ 

2.1.2  อายุ 
Schiffman and Wisenblit (2015) กล่าวว่า อายุกับการทำงาน (Age and Job Performance) 

โดยส่วนใหญ่ในบุคคลที่มีอายุเพิ่มขึ้นจะมีจำนวนงานที่น้อยลง แต่จะมากไปด้วยประสบการณ์ทำงาน
และคุณภาพ ทำให้สามารถสร้างผลประกอบการที่มีจำนวนมากข้ึน ดังนั้นจะเห็นได้ว่าบุคลที่มีอายุงาน
จำนวนมากมักจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงาน เนื ่องจากหากมีอายุที ่มากขึ ้นจะทำให้โอกาส  
ในการเปลี่ยนงานมีน้อยลงประกอบกับจะทำให้ได้รับผลตอบแทนที่มากขึ้น รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ก็
จะได้รับมากขึ้นเช่นกัน โดยส่วนใหญ่ จะมาทำงานอย่างสม่ำเสมอ ทำให้มีอัตราการขาดงานน้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุงานน้อย  

อดุลย์ (2551) กล่าวว่า อายุที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความคิดและพฤติกรรมที่แตกต่างกัน  
คนที่มีอายุน้อยจะมองโลกในแงดี เปิดกว้าง และมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ์มากกว่าคนที่อายุ
มากกว่าในขณะคนที่อายุมากมักจะมองโลกในแง่ร้าย มีความรอบคอบระมัดระวังและมีความคิดที่
อนุรักษ์ นิยมมากกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องมาจากแต่ละช่วงอายุมีประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน 

ปรมะ (2533) ได้กล่าวถึง อายุเป็นปัจจัยที่ทำให้คนมีความแตกต่างกันในด้านความคิดและ
พฤติกรรม เช่น พนักงานที่มีอายุน้อยจะมีความคิดเป็นอิสระ มีอุดมการณ์และมองโลกในแง่ดี ในขณะ
ที่พนักงานที่มีอายุมากจะมีความคิดอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติและระมัดระวัง ทำให้มองโลกในแง่
ร้ายมากกว่าคนที่มีอายุน้อย   

กรรณิการ์ (2548) ได้กล่าวว่า อายุเป็นสิ่งที่แสดงเห็นชัดเจนว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยลง
ไปในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากมักจะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การทำงานที่
สูงและมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่การงานที่เกิดผลผลิตสูง นอกเหนือจากนี้จะเห็นว่าบุคคลคน
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ที่อายุมากมักจะไม่เปลี่ยนย้ายการทำงาน แต่จะทำงานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานน้อย
และยังมีช่วงเวลาในการทำงานนานจะมีผลทำให้ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มากขึ้น 
พนักงานที่มีอายุการทำงาน จะทำหน้าที่การงานได้อย่างสม่ำเสมอและมีการขาดงานน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีอายุน้อย 

มณีวรรณ (2559) กล่าวว่า อายุ (Age) การศึกษาประสิทธิภาพการทำงานที่สัมพันธ์กับอายุ คือ 
เมื่ออายุยิ่งเพิ่มขึ้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานลดลงไปตามอายุหรือไม่ จากผลการศึกษาพบว่า 
อายุที่เพิ่มขึ้นส่งผลให้เกิดการลางานที่น้อยลง ซึ่งอายุที่เพิ่มขึ้นนั้นไม่ได้ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ทำงานลดน้อยลง 

2.1.3  ระดับการศึกษา  
อดุลย์ (2551) กล่าวว่า การศึกษาเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ทำให้บุคคลมีความคิด ทัศนคติ ค่านิยม 

และ พฤติกรรมที่แตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาในระดับที่สูงกว่าจะมีความได้เปรียบมากกว่าในการเป็น
ผู้รับสารที่ดีเพราะเป็นผู้ที่มีความรู้และได้รับโอกาสที่กว้างขวาง ทำให้สามารถเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็น
บุคคลที่มีทัศนะคติเป็นของตนเอง ไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ  

ปรมะ (2533) ได้กล่าวถึง การศึกษาเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและ
พฤติกรรมแตกต่างกัน เช่น ผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีความได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี 
เนื ่องจากเป็นผู ้ที ่มีความคิดกว้างขวางและสามารถเข้าใจความหมายของสารนั ้นได้เป็นอย่างดี  
แต่ในทางกลับกันจะไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ หากไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอและมีแนวโน้มที่จะมี
ความคิดแตกต่างออกไป  

ศิริวรรณ (2550) กล่าวว่า ระดับการศึกษาเป็นลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลที่สำคัญที่สามารถช่วย
ในการกำหนดตลาดเป้าหมายในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายนั้น ๆ ได้อยางดี 

ศิริพร (2557) กล่าวว่า ระดับการศึกษา เป็นปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้เกิดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งโดยส่วนใหญ่ผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานสูงกว่าผู้ที่มีการศึกษาที่ต่ำกว่า 

ศศินันท์ (2556) กล่าวว่า ระดับการศึกษาพนักงานต้องมีการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่าโดยไม่จำกัดสาขาวิชา 

2.1.4  อายุงาน 
Schiffman and Wisenblit (2015) กล่าวว่า ความอาวุโสในการทำงานกับการทำงาน 

(Tenure and Job Performance) ผู้ที่มีอายุการทำงานมากกว่าจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า อีกทั้ง
มีความพึงพอใจในงานมากกว่าพนักงานใหม่ 
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อดุลย์ (2551) กล่าวว่า ประสบการณ์การทำงาน มีอิทธิพลส่งผลกระทบต่อปฏิกิริยาของ  
ผู้รับสาร ที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละบุคคลมีวัฒนธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมาย
ในชีวิตที่แตกต่างกัน 

ปรมะ (2533) ได้กล่าวถึง อายุงาน มีความสำคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะ
แต่ละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายที่ต่างกัน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับตัวผู้รับสารแต่ละคน เช่น ปัจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร 

กรรณิการ์ (2548) ได้กล่าวว่า ความอาวุโสในงานกับการทำงานพบว่า พนักงานที่มีความอาวุโส
ในการทำงานจะมีผลงานที่สูงกว่าพนักงานใหม่และมีความพอใจในงานสูงกว่า 

ศิริพร (2557) กล่าวว่า ประสบการณ์การทำงาน เป็นตัวแปรหนึ ่งที ่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากประสบการณ์จากการทำงานส่งผลให้บุคคลสามารถทำงานตามที่
ได้มอบหมายได้ดีข้ึน เพราะได้เรียนรู้จากการทำงานโดยตรง 

จากที ่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์จะประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพและรายได้ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกมาเป็นกรอบแนวคิดของตัวแปรต้นใน
การศึกษางานวิจัยเนื่องจากบุคลากรในองค์กรต่าง ๆ ล้วนมีความแตกต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคล
ตั้งแต่ เพศ อายุ จนไปถึงระยะเวลาการทำงานที่แตกต่างกันก็ทำให้มีความคิดและมุมมองแตกต่างกัน 
ด้วยเหตุผลเหล่านี้จึงทำให้ผู้วิจัยเลือกปัจจัยทางลักษณะทางประชากรศาสตร์มาใช้เป็นตัวแปรต้น
สำหรับทำการศึกษาในครั้งนี้ 

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ  

2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
Good (1973) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดับความพึงพอใจ  

ซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจต่าง ๆ และทัศนคติที่บุคคลนั้นมีต่อสิ่งนั้น  
Oliver (1997) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ คือการตอบสนองที่แสดงถึง ความประสงค์

ของลูกค้าเป็นวิจารณญาณของลูกค้าที่มีต่อสินค้าและบริการ ความพึงพอใจมีมุมมองที่แตกต่างกัน
แล้วแต่มุมมองของแต่ละคน  

Wolman (1973) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่มีความสุขเมื่อได้ รับผลสำเร็จ
ตามจุดมุ่งหมาย ความต้องการหรือแรงจูงใจ  

Quirk (1987) ความพึงพอใจ หมายถึงความรู ้ส ึกมีความสุขหรือความพอใจเมื ่อได้รับ 
ความสำเร็จ หรือได้รับสิ่งที่ต้องการ 

Hornby (2000) ความพึงพอใจหมายถึงความรู้สึกที่ดีเมื่อประสบความสำเร็จ หรือได้รับสิ่งที่
ต้องการให้เกิดข้ึนเป็นความรู้สึกที่พอใจ 
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วิรุฬ (2542) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก ภายในจิตใจของมนุษย์ที่ไม่
เหมือนกันขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลว่าจะคาดหวังกับสิ่งหนึ่งอย่างไร ถ้าคาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและ
ได้รับการตอบสนองด้วยดีจะมีความพึงพอใจมาก แต่ในทางตรงกันข้ามอาจผิดหวังหรือไม่พึงพอใจเป็น
อย่างยิ่งเมื่อไม่ได้รับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว้ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับสิ่งที่ตนตั้งใจไว้ว่ามีมากหรือน้อย 

สุริยะ (2530) ได้ให้ ความหมายความพึงพอใจหลังการให้บริการของหน่วยงานของรัฐว่า ระดับ
ผลที่ได้จากการพบปะ สอดคล้องกับปัญหาที่มีอยู่หรือไม่ ส่งผลดีและสร้างความภูมิใจเพียงใด 

อรรถพร (2546) ได้สรุปว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติหรือระดับ ความพึงพอใจของ
บุคคลต่อกิจการรมต่าง ๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น ๆ โดยเกิดจากพื้นฐาน
ของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลจะได้รับ ระดับของความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อ
กิจกรรมนั้น ๆ สามารถตอบสนองความต้องการแก่บุคคลนั้นได้ 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดเมื่อความต้องการของบุคคลที่มีต่อสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการของบุคคลได้รับ
การตอบสนองหรือบรรลุตามจุดมุ่งหมายในระดับหนึ่ง ความรู้สึกดังกล่าวจะลดลงหรือไม่เกิดขึ้น  
หากความต้องการหรือจุดมุ่งหมายนั้นไม่ได้รับการตอบสนอง 

2.2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจ  
Shelly (1995) ได้ศึกษาแนวคิด เกี่ยวกับความพึงพอใจ สรุปได้ว่าเป็นความรู้สึกสองแบบของ

มนุษย์ คือ ความรู้สึกในทางบวก และความรู้สึกในทางลบ ความรู้สึกในทางบวกเป็นความรู้สึกที่เมื่อ
เกิดขึ้นแล้วทำให้ความรู้สึกย้อนกลับและความสุขนี้สามารถทำให้เกิดความสุขหรือความรู้สึกทางบวก
เพ่ิมข้ึนได้อีก ดังนั้น จะเห็นได้ว่าความสุขเป็นความรู้สึกที่สลับซับซ้อนและความสุขนี้จะมีผลต่อบุคคล
มากกว่า ความรู้สึกในทางบวกอ่ืน ๆ ความรู้สึกทางลบ ความรู้สึกทางบวกและความสุขมีความสัมพันธ์
กันอย่างสลับซับซ้อนและระบบความสัมพันธ์ของความรู้สึกทั้งสามนี้เรียกว่าระบบความพึงพอใจ 

ทฤษฎีความต้องการตามลำดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ได้เรียงลำดับสิ่งจูงใจ หรือ
ความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ระดับ โดยเรียงลำดับขั้นของความต้องการไว้ตามความสำคัญ ดังนี้  

1.  ความต้องการพื้นฐานทางสรีระ  
2.  ความต้องการความปลอดภัยรอดพ้นอันตรายและม่ันคง  
3.  ความต้องการความรัก ความเมตตา ความอบอุ่น การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
4.  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง การยกย่อง และความเคารพตัวเอง  
5.  ความต้องการความสำเร็จด้วยตนเอง ความพอใจในขั้นต่าง ๆ ของความต้องการของมนุษย์

นี้ ความต้องการขั้นสูงกว่าบางครั้ง ได้ปรากฏออกมาให้เห็นแล้วก่อนที่ความต้องการขั้นแรกจะได้เห็น
ผลเป็นที่พอใจเสียด้วยซ้ำ อย่างไรก็ตามบุคคลแต่ละคนส่วนมากแสดงให้เห็นว่าตนมีความพอใจอย่าง
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สูงสุดในลำดับขั้นความต้องการขั้นต่ำ ๆ มากกว่าขั้นสูงจากการสำรวจพบว่าคนธรรมดาทั่วไปจะมี
ความพอใจในลำดับขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้  

ความต้องการทางด้านกายภาพ 85%  
ความต้องการความปลอดภัย 70%  
ความต้องการทางด้านสังคม 50%  
ความต้องการเด่นในสังคม 40%  
ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา 10% 
Parasuraman, Zeithaml and Berry (1993) กล่าวว่า หลักการให้สวัสดิการที ่ดีต้อง

ประกอบด้วย  
1.  ความเชื่อมั่นไว้วางใจ บริการนั้นจะต้องมีความถูกต้องมีความถูกต้องแม่นยำ และเหมาะสม

ตั้งแต่ครั้งแรก รวมทั้งต้องมีความสม่ำเสมอ คือบริการทุกครั้งจะต้องได้ผลเช่นเดิม ทำให้ผู้มารับบริการ
รู้สึกว่าผู้ให้บริการเป็นที่พึ่งได้ เช่น มีความถูกต้องแม่นยำในการวินิจฉัย  

2.  สมรรถภาพในการให้บริการ ผู้ให้บริการต้องมีทักษะและความรู้ความสามารถในการบริการ
ที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการได้ เช่น แพทย์มีความเชี่ยวชาญ ในการรักษา
โรคเภสัชกรมีความเชี่ยวชาญในเรื่องเกี่ยวกับยา ฯลฯ หรือบุคคลอื่น ๆ มีความรู้ ความสามารถในสาขา
ของตนและสามารถนำมาใช้ในการบริการได้อย่างเต็มที่ 

3.  ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการ ผู้ให้บริการจะต้องมีความ
พร้อมและเต็มใจที ่จะให้บริการสามารถตอบสนองความต้องการด้านต่าง ๆ ของผู ้มารับบริการ  
ให้ทันท่วงที เช่น หน่วยงานมีความพร้อมที่จะรับมือเหตุการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว  

4.  ความมีอัธยาศัยไมตรี บุคลากรทุกคนในสถานบริการที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจะต้อง  
มีความสุภาพ มีการเอาใจใส่และเห็นใจผู้มารับบริการ รวมทั้งต้องมีกิริยามารยาทการแต่งกายและ  
การใช้วาจาที่เหมาะสมด้วย  

5.  การเข้าถึงบริการ ผู้มารับบริการจะต้องเข้าถึงการบริการได้ง่าย และได้รับความสะดวก  
จากการบริการ รวมถึงการบริการนั้นจะต้องมีการกระจายไปอย่างทั่วถึง เช่น การคมนาคมที่สะดวก 
การบริการที่เป็นระเบียบ รวดเร็ว ไม่ต้องนั่งรอนาน การให้บริการเป็นไปย่างเสมอภาค  

6.  ความน่าเชื่อถือ เกิดจากความซื่อสัตย์ ความจริงใจ ความสนใจอย่างแท้จริงของผู้ให้บริการ
ที่มีต่อผู้รับบริการซึ่งเป็นสิ่งสำคัญที่สุด โดยเฉพาะทางการแพทย์ และจะทำให้มีผู้รับบริการ ซึ่งเป็นสิ่ง
สำคัญที่สุด โดยเฉพาะทางการแพทย์ และจะทำให้บริการนั้นอาจเกิดจากปัจจัยอื่น เสริมอีก เช่น 
ชื่อเสียงของโรงพยาบาลและบุคลากรต่าง ๆ  

7.  การสื่อสาร ผู้ให้บริการควรมีการให้ข้อมูลด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องที่ผู้มารับบริการ พึงทราบ
และประสงค์จะทราบ เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลที่ผู้ป่วยจะได้รับข้อมูลเรื่อง ค่าใช้จ่ายและ



 

 

 

13 

 

ทางเลือกในการรักษา ฯลฯ นอกจากนี้ยังต้องคำนึงถึงความเหมาะสมของผู้ให้บริการ และผู้รับบริการ
ในด้านอ่ืน ๆ อีก เช่น ระดับการศึกษา ฯลฯ  

8.  ความมั่นคงปลอดภัย เป็นความรู้สึกที่มั ่นใจในความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สิน รวมทั้ง 
ชื่อเสียง ปราศจากความรู้สึกเสี่ยงอันตรายและข้อสงสัยต่าง ๆ เช่นการรักษาความลับผู้ป่วย  

9.  ความเป็นรูปธรรมของการบริการ ซึ่งจะทำให้ผู้มารับบริการรับรู้ถึงการบริการนั้นได้อย่าง
ชัดเจนและง่ายขึ้น เช่น การที่โรงพยาบาลมีสถานที่ใหญ่ หรูหรา สะอาด มีเครื่องมือเครื่องใช้ ทันสมัย 
การบริการมีความเหมาะสม ฯลฯ นอกจากนี้ยังมีสิ่งอื่นที่ช่วยสร้างรูปธรรมของการบริการได้อีก เช่น 
การใช้รอยยิ้มเป็นสื่อที่แสดงอัธยาศัยไมตรีของผู้ให้บริการ 

10.  ความเข้าใจและรู้จักผู้มารับบริการ ผู้ให้บริการควรจะมีความเข้าใจ และรู้จักผู้มารับบริการ
ของตนเอง เช่นการที่แพทย์หรือพยาบาลสามารถจำชื่อผู้ป่วยได้ ผู้ให้บริการสามารถจำลูกค้าของ
ตนเองได้ ฯลฯ 

Vroom (1990) กล่าวว่า ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช้แทนกันได้เพราะทั้ง
สองคำนี้จะหมายถึง ผลที่ได้รับจากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในสิ่งนั้น ทัศนคติด้านบวกจะแสดงให้
เห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้นและทัศนคติด้านลบจะแสดงให้เห็นสภาพความไม่พึงพอใจนั้น 

Davis (1967) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อความต้องการพื้นฐานทั้ง
ร่างกายและจิตใจได้รับการตอบสนองพฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของมนุษย์เป็นความพยายามที่
จะขจัดความตึงเครียด หรือความกระวนกระวายหรือสภาวะไม่สมดุลในร่างกายเมื่อสามารถขจัดสิ่ง
ต่าง ๆ ดังกล่าวออกไปได้ มนุษย์ย่อมจะได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการ  

Aday and Anderson (1975) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็น ความรู้สึกความนึกคิดเห็นที่
เกี่ยวข้องกับทัศนคติของคนที่เกิดจากประสบการณ์ที่ผู้รับบริการเข้าไป ในสถานที่ที่ให้บริการนั้นและ
ประสบการณ์เป็นไปตามความคาดหวังของผู้รับบริการและความพึงพอใจมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับปัจจัย
ที่แตกต่างกัน 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สรุปว่า ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการคือ ความรู้สึก อารมณ์
ที่มีความสุขความยินดีทางจิตใจที่เกิดขึ้นเป็นผู้รับ ซึ่งความรู้สึกดังกล่าวเกิดจากการที่ผู้รับบริการได้รับ
การตอบสนองความต้องการเป็นผู้ตอบสนองเองหรือผู้อ่ืนตอบสนองให้ ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นระดับ
ใดข้ึนอยู่กับปริมาณการรับสนองความต้องการที่เกิดข้ึนได้ครบถ้วน 

2.2.3  แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย 

Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (ศิริวรรณ, 
2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขต
จากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพล
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จากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการทำงาน และ (2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลด ความไม่พึงพอใจในการทำงาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation Factors or Motivators) 
เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ  
ในการทำงาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทำงานด้วยความพึงพอใจและเป็นปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริงประกอบด้วย
ปัจจัย 5 ด้านได้แก ่

1.1  ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) คือ การที่สามารถทำงานได้สำเร็จ ทันตาม
เป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจ ในความสำเร็จ
นั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจ
ในการทำงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของงานและ
ผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1.2  การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบ
ข้างหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กำลังใจหรือการแสดงออกอื ่นใด  
ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจ
ในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ
ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น  

1.3  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ
ปฏิบัติงานสำเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กรอยากทำงาน  

1.4  ลักษณะงานที่ทำ (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด ริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีความสำคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการทำงาน 
ความมีอิสระในการทำงาน งานที่ทำเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น  

1.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน หรือมีส่วน
ร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทำงาน ได้แก่ ความเหมาะสม
ของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบและได้รับมอบหมายงานสำคัญ 
เป็นต้น 
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2  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที ่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิด 
ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จำเป็นที่
พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือมีให้ไม่เพียงพอ จะทำให้พนักงานเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการทำงาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้วจะทำให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่  

2.1  นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 
การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการ 
ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการทำงาน การจัดการ วิธีการบริหารงานของ 
องค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้ง 
นโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

2.2  การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คำแนะนำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมี
ความชัดเจน วิธ ีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรื อข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น  

2.3  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงาน 
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  

2.4  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน  
มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

2.5  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6  ตำแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มี เกียรติ
และศักดิ์ศรี มีความสำคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 
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2.7  ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาดของ
บริษัทหรือองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  

2.8  ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู ้สึกที ่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก 
การทำงานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทาง
มาทำงาน 

2.9  สภาพการทำงาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ทำงาน 
เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทำงาน ชั่วโมงในการทำงาน
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ทำงาน
และเป็นสิงที่ทำให้เกิดความพึงพอใจต่อการทำงาน 

2.10  ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่
องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานสำหรับการทำงานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้ง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ทำ โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไป อย่าง
เหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจาก
การทำงานในตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ ่งพนักงานได้รับ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุด
พักผ่อน/พักร้อน บำเหน็จ บำนาญ เป็นต้น 

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg’s Two-Factor ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน สามารถแบ่งออกได้ 3 ด้าน ดังนี ้ 1) คุณภาพของสวัสดิการ  
2) ความหลากหลายของสวัสดิการ 3) การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ  โดยการศึกษาข้อมูล
สวัสดิการจะทำให้องค์กรมีความเข้าใจในความต้องการที ่แท้จร ิงของพนักงานและช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารความพึงพอใจและทำให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กรได้มากยิ่งข้ึน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 

2.3.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
Steer (1977) ได้ให้นิยามความหมายว่าความผูกพันองค์กรเป็นความสัมพันธ์อันหนักแน่นที่

บุคลากรแต่ละคนภายในองค์กรเข้ากันได้เป็นอย่างดี รวมตัวกันเป็นหนึ่งเดียวกันมีความคิดเห็น
สอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ประการ 

1.  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ ต้องการมีส่วน
ร่วมในองค์กร 

2.  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กรหรือความภักดีต่อองค์กร 
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3.  ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก  
มีค่าและความสำคัญ 

Kahn (1990) ได้ให้นิยามความหมายว่า ความผูกพันองค์กรเป็นเรื่องของความรู้สึกว่าตนเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทที่ตนเองได้รับอย่างเต็มที่โดย
สะท้อนผ่านออกมาจากพฤติกรรม (Behavior) ความคิด (Cognitive) และอารมณ์ (Emotion) 
ระหว่างที่ปฏิบัติงานในหน้าที่หรือตามบทบาทที่ได้รับการมอบหมาย 

Woodruffe (2005) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความมุ่งมั่นและความสามารถ
ที่จะอุทิศตนเพื่อความสำเร็จขององค์กรหรือเป็นการอุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนักงานที่
มีต่องานที่ปฏิบัติ โดยองค์ประกอบแสดงถึงความผูกพันในงานของพนักงาน ได้แก่ 

1.  ความตั้งใจ ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภาคภูมิใจทำให้เกิดความพยายาม
อย่างสุดความสามารถในการทำงาน  

2.  วิธีการอำนวยความสะดวกและสนับสนุนทรัพยากร อุปกรณ์ เครื่องมือ เพื่อให้พนักงาน
สามารถนำไปใช้ดำเนินงานได้อย่างสำเร็จตามเป้าหมาย  

Wilson (2010) กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถในการทำงาน มีการเชื่อมโยงกับผลการทำงานและเป้าหมายขององค์กร  

วิไลวรรณ (2553) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติที่สะท้อนความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันของบุคคลกับองค์กรมองว่าตนเองเป็นสมาชิกที่แท้จริงขององค์กร และปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์กรตลอดไป โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ำจะมองว่าตนเป็นเหมือนคนภายนอก มีความ  
ไม่พอใจในสิ่งต่าง ๆ และไม่คิดว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์กรในระยะยาว  

Herscovitch and Meyer (2002) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติทางบวกของ
บุคลากรที่มีความเชื่อมั่น ความศรัทธา การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออก
ทางพฤติกรรมที่พร้อมเข้าร่วมกิจกรรมและทุ่มเททำสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งเป็นความ
เต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ตลอดไป 

ที่กล่าวมาแล้วข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันองค์กร เป็นเรื่องของการแสดงออกทาง
ความรู้สึก หรือพฤติกรรมของบุคคล ที่มีทุ่มเทและเต็มใจในการทำงานให้กับองค์กร ที่สะท้อนมาจาก
การพูดถึงองค์กร การอยู่กับองค์กรและต้องการให้องค์กรมีความเจริญเติบโตประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมายที่กำหนดเอาไว้ 

2.3.2  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร  
Steers (1977) ทำการศึกษาและอธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ทำนายอัตรา 

การเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
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1.  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น  

2.  ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว ่าจะมี  
การพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 

3.  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
Aon Hewitt (2015) ได้ให้มุมมองว่าความผูกพันของพนักงานเป็นสิ ่งที่แสดงออกได้ทาง

พฤติกรรม ดังนี้ 
1.  การพูดถึงองค์กร (Say) คือ พนักงานจะพูดถึงองค์การของตนในทางที่ดี ทั้งกับบุคคล 

ในองค์การและกับบุคคลภายนอกองค์การ 
2) การอยู่กับองค์กร (Stay) คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ 

มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกและอยู่กับองค์กรต่อไป 
3.  ความเพียรพยายาม (Strive) คือ พนักงานพยายามทำงานของตนให้ดีที่สุด และพยายาม

ช่วยเหลืองานขององค์กรเพื่อให้งานขององค์กรประสบความสำเร็จ 
Herscovitch and Meyer แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ (ปาริชาติ, 2552) 
1.  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง การที่บุคคล

ต้องการอยู่ทำงานกับองค์กรเพราะมีความเชื่อว่า หากลากออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์กรมาเป็น
เวลานาน หากลาออกจะยิ่งทำให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์กรในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์ที่ได้
จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคงทำงานอยู่กับองค์กรเพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่ง
เหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพัน ด้านการคงอยู่ในองค์กรในระดับสูง  

2.  ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง เป็นการยึดติดทางอารมณ์
ต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกสามัคคีในกลุ่มพนักงานที่บุคคลต้องการอยู่ทำงาน กับองค์กร เพราะว่าเห็น
พ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับ
สิ่งที่องค์กรกำลังทำอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในกรณีที่องค์กรกำลัง
ดำเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็จะลาออกไป 

3.  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง พนักงาน จะมี
ความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้บุญคุณหรือมีภาระหน้าที่ต่อองค์กร เป็นการที่พนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อเข้า
มาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วจะต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะเห็นว่านั่นคือความถูกต้องและเป็น
ความเหมาะสมที่ตนควรจะทำจึงกลายเป็นความจำเป็น ดังนั้นตนจึงมีความรู้สึกว่าเป็นการถูกต้องและ
สมควรที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรดังนี้ 
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3.1  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง การที่
บุคคลต้องการอยู่ทำงานกับองค์การเพราะมีความเชื่อว่า หากลากออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์กรมา
เป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งทำให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์กรในเวลาที่ผ่านมา  

3.2  ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง เป็นการยึดติดทาง
อารมณ์ต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกสามัคคีในกลุ่มพนักงานที่บุคคลต้องการอยู่ทำงานกับองค์กร  
เพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

3.3  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง พนักงานจะมี
ความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้บุญคุณหรือมี ภาระหน้าที่ต่อองค์กร 

Strellioff (2010) กล่าวว่า “Engagement” มีลักษณะคล้ายคลึงกับคำว่า “Commitment” 
ซึ่งความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรเป็นภาวะทางอารมณ์ของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม 
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ  

1.  การพูด (Say) การที่พนักงานกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีให้แก่ผู้อื่นรับรู้ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า 
เพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบข้าง  

2.  การอยู่องค์กร (Stay) พนักงานมีความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชิกขององค์กรทำงานอยู่
ในองค์กรด้วยความรู้สึกท่ีจริงใจถึงแม้จะมีองค์กรอ่ืนให้ผลตอบแทนที่มากกว่า  

3.  การตอบสนอง (Serve) เป็นความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบโดยเห็นว่างานที่ทำสามารถ
ช่วยสนับสนุนเป้าหมายขององค์กร 

Bruce (1974) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สมาชิกในองค์กรยินยอมที่จะปฏิบัติตามหน้าที่ได้รับมอบหมาย
เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 

1.  ความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรตามบทบาทของสมาชิกในองค์กร  

2.  ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) การที่บุลคลาการมีส่วนร่วมกับการดำเนินงาน
และกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มความสามารถ  

3.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
จากการศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยสรุปได้ว่าสิ่งที่มีความสำคัญที่จะช่วยทำให้

พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้นประกอบไปด้วย  
1.  การมีส่วนร่วมในองค์กร คือ การแสดงออกหรือกระทำการใด ๆ กับกิจกรรมตลอดจนงาน

ต่าง ๆ ขององค์กร อย่างไรก็ตามการมีส่วนร่วมอาจเกิดจากความเต็มใจหรือพึงพอใจหรือไม่ก็ได้  
แต่ส่วนใหญ่แล้วอาจหมายถึงความยินดีในการกระทำหรือร่วมมือเสียมากกว่าการมีส่วนร่วมกับองค์กร 
องค์กรที่ดีนั้นย่อมเกิดจากความพึงพอใจของพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรทั้งสิ้น 
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2.  ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ เนื่องจากพนักงานที่มีคุณค่ามักจะมีขวัญกำลังใจและ  
ความพึงพอใจในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถส่งผลให้มีผลงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้พวกเขายังมีความสุขใน
การทำงานมากขึ้นซึ่งอาจส่งผลให้ผลงานเพ่ิมข้ึนและเกิดความผูกพันต่อองค์กรข้ึนได้ 

3.  ความภักดีต่อองค์กร นับเป็นสิ่งที่มีทิศทางบวกต่อองค์กร รวมถึงการมีทัศนคติเชิงบวก 
เนื่องจากความภักดีล้วนเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและอุทิศตนให้กับองค์กร มีความ  
พึงพอใจในการทำงาน ผลลัพธ์ ว ัฒนธรรม รวมถึงร ู ้ส ึกร ักและมีความผูกพันต่อองค์กรและ  
จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความเต็มใจและทุ่มเทมากข้ึน 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

พัชร์หทัย, ธัญวฤณ และวิลาสิณี (2563) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จํากัด การวิจัยนี้มี วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จํากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จํากัด จำนวน 172 คน โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการรวบรวม ข้อมูลและทำการวิเคราะห์
ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน
โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การ ทดสอบกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน การวิเคราะห์  
ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยสรุปว่า 1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จํากัด 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2.ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยมีอำนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0 และ  
3. ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ
ด้านชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จํากัด อย่าง
มีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีอำนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 46 

จันทนา (2556) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่าอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลอายุด้านสถานภาพ ด้านรายได้และด้านอายุงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชนาภา (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ความสุขในการทำงานและความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทค้าปลีกวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง พบว่า การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
การรับรู้ความสุขในการทำงานและความผูกพันในองค์กรของ พนักงานโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ผลการศึกษา พบว่า (ก) พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ข) พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพัน 
ในองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 (ค) การรับรู้ความสุขในการทำงาน 
มีความสัมพันธ์กับความความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เจริญจิตร (2560) ศึกษารูปแบบการสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1.เพ่ือศึกษาวิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 2 เพ่ือพัฒนารูปแบบการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ 3.เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสำคัญต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน เป็นการวิจัยแบบวิธี
ผสมผสาน ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานที่ทำงานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย จำนวน 40 คน และทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการ วิเคราะห์เนื้อหาสาระ โดยยึดหลักแนว
ทางการวิจัยของโรเบิร์ต ยิน สำหรับวิจัยเชิงปริมาณ ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานโรงงาน ประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จำนวน 385 คน และใช้สถิติ 
เชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าสถิติ F-Test ผลการวิจัย สรุปว่า ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละระดับ เกี่ยวกับวิธีการสร้าง
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีความแตกต่างกัน โดยระดับผู้บริหารแบ่งเป็นกลุ่มพนักงานใหม่
และกลุ ่มพนักงานที ่ทำงาน ปัจจุบัน ซึ ่งการสร้างความผูกพันของกลุ ่มพนักงานใหม่จะเน้นที่
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สำหรับกลุ่มพนักงานที่ทำงานปัจจุบันจะเน้นการสร้างวัฒนธรรม
ขององค์การการสร้างคนให้เก่ง การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการทำงานเป็นทีมและการสร้าง
แรงจูงใจ สำหรับหัวหน้างานมีความเห็นว่าจะต้องมีความเข้าใจพนักงาน ความเอาใจใส่พนักงาน และ
การให้การสนับสนุนพนักงาน สำหรับความคิดเห็นของพนักงานเห็นว่าประเด็นการทำงานเป็นทีม 
หัวหน้างาน ความก้าวหน้าในอาชีพการทำงาน ค่าตอบแทน และชื่อเสียงขององค์การมีผลต่อการสร้าง
ความผูกพันและยังรวมไปถึงค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและที่ไม่เป็นตัว เงิน ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน ด้านความมั่นคงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ ด้านเพื่อนร่วมงาน และ  
ด้านหัวหน้างาน ยังพบว่ามี 3 ฝ่ายที่จะต้องทำงานร่วมกัน อย่างจริงจัง ประกอบด้วย 1.ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ 2.หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา และ 3.พนักงานที่มีส่วนช่วยในการสร้างความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรให้สูงขึ้น 

ณัฐวัชร์ (2561) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ภายในกอง  
พระราชพิธี สำนักพระราชวัง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรภายในกองพระราชพิธี สำนักพระราชวัง และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัย ด้านลักษณะ
งานปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานที ่มีอิทธิพลต่อ 
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ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายในกองพระราชพิธี สำนักพระราชวัง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 189 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น แบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน มีอิทธิพลเชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส่วนปัจจัยด้าน ลักษณะขององค์ กรมีอิทธิพลเชิงลบกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรแต่ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรและปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

มนัส (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุ โทรทัศน์
กองทัพบกช่อง 5 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1.เพ่ือศึกษา ระดับความผูกพันองค์กรของ บุคลากรสถาน
วิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 2.เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันองค์กรของ บุคลากรสถานีวิทยุ
โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ตามปัจจัยส่วนบุคคล 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ ความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสม สำหรับการวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสถานีวิทยุ โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 
จำนวน 350 คน และกลุ ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย ผู ้บริหารระดับ
ผู้อํานวยการฝ่าย จำนวน 14 คน ผลการวิจัยสรุปว่าบุคลากรสถานีวิทยุ โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5  
มีความผูกพันองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบความผูกพัน องค์กรของบุคลากรสถานี
วิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันความ
ผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่นโยบายและความรับผิดชอบต่อ
สังคมความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร การกำกับดูแลจากภายนอก การ สื่อสารในองค์กรและค่าตอบแทน
ตามลำดับโดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ความผูกพันองค์กรโดยรวมของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ

มรกต (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่ง  
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1.ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 2.ศึกษาปัจจัยที ่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคม
อุตสาหกรรม อมตะนคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีจำนวนกลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 148 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐานและ
การวิเคราะห์คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยสรุปว่า พนักงานตำแหน่งวิศวกรของ
บริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับ
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ค่อนข้างมาก โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุดในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของ องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความ เป็น
สมาชิกขององค์กร ตามลำดับ ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร พบว่า พนักงานตำแหน่ง
วิศวกรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงานอยู่ในระดับดี ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร อยู่ ในระดับ
ดีมาก ปัจจัยด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับดี ปัจจัยด้านสุขภาพ กาย และใจ อยู่ในระดับดีและปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร อยู่ในระดับดีมาก และผล การศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับ
ความผูกพันต่อองค์กร พบว่าปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

ชนิกานต์ (2560). ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความสุขในการทำงานของ
พนักงานในธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค กรณีศึกษาบริษัทจัดจำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่ง  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 3.44
และมี ค่าเฉลี่ยความสุขในการทำงาน 3.39 ซึ่งปัจจัยที่สะท้อนระดับความผูกพันต่อองค์กรและ
ความสุข ในการทำงาน ได้แก่คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณ์ในงานที่รับผิดชอบ 
สภาพแวดล้อมของงาน และคุณลักษณะขององค์กรที่ศึกษา ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ยกเว้น 
ปัจจัยเกี่ยวกับเพศในคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สะท้อนความพึงพอใจในงาน อารมณ์ด้านบวกและ 
อารมณ์ด้านลบไม่แตกต่างกัน รวมถึงสภาพการทำงานทางกายภาพในสภาพแวดล้อมของงานที่ไม่มี 
ความสัมพันธ์กับอารมณ์ด้านลบซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสุขในการทำงาน นอกจากนี้ผล
การศึกษายังพบว่า ความสุขในการทำงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมและความเต็มใจที ่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ ผลประโยชน์ขององค์กร 
ในระดับสูงมาก ส่วนความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ใน
ระดับสูง ดังนั้นผู้บริหารที่มีบทบาทสำคัญในการกำหนดกลยุทธ์เพื่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร
และความสุขในการทำงานของพนักงาน ควรให้ความสำคัญกับการสนับสนุนปัจจัย ลักษณะงาน 
ประสบการณ์ในงานที่รับผิดชอบ สภาพแวดล้อมของงาน และคุณลักษณะขององค์การ เพ่ือสนับสนุน
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การและความสุขในการทำงานส่วนบริษัทจัดจำหน่ายสินค้าอุปโภค 
บริโภคอื่นในเขตกรุงเทพมหานครที่มีขนาดรายได้ และจำนวนพนักงานที่ใกล้เคียงกัน สามารถนำ
ข้อมูลงานวิจัยไปพยากรณ์แนวโน้มความผูกพันต่อองค์กรและความสุขในการทำงานของพนักงาน
เบื่องต้นของบริษัทตนเองได้ 
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สุทธิพงษ์ (2562) ศึกษาแรงจูงใจด้านสวัสดิการ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานสายบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ สาขาไมโคบรานซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจด้านสวัสดิการของพนักงาน ลำดับดับแรก คือ สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 
แรงจูงใจจัดอยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด 2) แรงจูงใจด้านลักษณะงานของพนักงาน ลำดับแรก คือ มีความหวัง
ที่จะได้รับการเลื่อนตำแหน่งแรงจูงใจจัดอยู่ในเกณฑ์มากที่สุด 3) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ลำดับแรก คือ ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรจัดอยู่
ในเกณฑ์มากท่ีสุด และ 4) แรงจูงใจสวัสดิการด้านสันทนาการ และปัจจัยลักษณะงานด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงาน เพื่อองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมี
นัยสำคัญที่ระดับ 0.05 (r=0.79) ในระดับมากที่สุด โดยผลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ จะสามารถ
นำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการด้านสวัสดิการองค์กรให้มีความเหมาะสม และ
เป็นแนวทางในการออกแบบงานให้สอดคล้องกับ ความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อให้มีขวัญกำลังใจที่
จะทำงานให้มีประสิทธิภาพ เกิดความผูกพันต่อองค์กรและคงอยู่กับองค์กรต่อไป 

 



 

 

 บทท่ี 3  
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การศ ึกษาคร ั ้ งน ี ้ เป ็นการศ ึกษาเช ิงปร ิมาณด้วยว ิธ ีการสำรวจโดยใช ้แบบสอบถาม 

(Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ซึ่งผู้วิจัยมีขั้นตอนวิธีการ
ดำเนินวิจัย ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ 
(ประเทศไทย) จำนวน 399 คน (แผนกทรัพยากรบุคคลห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ข้อมูล 
ณ วันที่ 05 ตุลาคม 2567) การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยคำนวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane, 
1973) ด้วยค่าความเชื่อม่ัน 95% ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 199 คน  

คำนวณได้จากสูตร ดังนี้ 
จากสูตร  n  =       N 

1 + N(e2) 
n  =   399 

1 + (399 x (0.052)) 
n   =  199 ราย 

เมื่อ  n  =  จำนวนกลุ่มตัวอย่างหรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N  =  ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
e  =  ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง (Simple Error) จะกำหนดเท่ากับ +/-0.05 

 
3.2  ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัยการศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) มีขั้นตอนการดำเนินการ ดังนี้ 
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ภาพที่ 3-1  ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 

 

3.2.1  การกำหนดปัญหาที่จะทำการวิจัย โดยพิจารณาจากปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  

3.2.2  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาทฤษฎี แนวความคิด และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ในตำรา หนังสือ วารสาร และผลงานวิจัย เพ่ือให้ผู้วิจัยมีความเข้าใจในการวิจัย 

3.2.3  การออกแบบการวิจัย โดยสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อเป็นแนวทางการวิจัยและ
การตอบปัญหาการวิจัยได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ  

นำแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ 

(Try Out) เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) 

ตรวจสอบความเชื่อม่ัน 

(Reliability) 

ผ่าน 

ไม่ผ่าน 
ตัดออก 

ผ่าน 

น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณไ์ปเก็บขอ้มูลกับ

นำข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

สรุป อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะ 

ศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด และวิจยัที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือกำหนดกรอบแนวคิดในงานวิจัย 

สร้างแบบสอบถาม เพื่อใช้เปน็เคร่ืองมือสำหรับ

เก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจยั 

ตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามด้วยการหาค่าความ

เท่ียงตรง (IOC) โดยผู้เชียวชาญ 
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3.2.4  ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล โดยการสร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิด  
ในการวิจัย กำหนดคำถามให้ครอบคลุมตัวแปรจากคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษา จากนั ้นให้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย โดยพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหาของข้อคำถามด้วยการใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of Item Object Congruence: IOC) เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ
สอดคล้อง และครอบคลุมเนื้อหาการวิจัย จากนั้นนำแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กับบุคลากร
ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม  

3.2.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้ว ิจัยดำเนินการส่งแบบสอบถาม (Questionnaire) และ
แบบสอบถามรูปแบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Google Form Questionnaire) แก่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  

3.2.6  การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามดำเนินการโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ประมวลผลโดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงปริมาณ  

3.2.7  สรุปผลและอภิปรายผล 
 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้กำหนดลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

3.3.1  ลักษณะของเครื่องมือในการวิจัย 
ลักษณะของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสอบถาม

รูปแบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Google Form Questionnaire) มีทั้งหมด 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วน

จำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จำนวน 4 หัวข้อ ได้แก่  
-  เพศ ระดับการวัดด้วยตัวแปรแบบ (Nominal Scale) 
-  อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
-  ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
-  อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จำนวน 3 หัวข้อ ได้แก่ 
-  คุณภาพของสวัสดิการ 
-  ความหลากหลายของสวัสดิการ 
-  การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วน
จำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จำนวน 3 หัวข้อ ได้แก่ 

- การมีส่วนร่วมในองค์กร 
- ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 
- ความภักดีต่อองค์กร 
โดยตอนท่ี 2 และตอนที่ 3 มีการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ลักษณะแบบสอบถาม 

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert Scale (วรพันธ์, 
2548) ดังนี้ (5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง (4) เห็นด้วย (3) ปานกลาง (2) ไม่เห็นด้วย (1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
โดยให้ผู้ตอบเลือกเพียง 1 ตัวเลือก ในแต่ละคำถามจะประเมินหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแบ่งช่วงระดับความคิดเห็น ด้วยการหาความกว้างของอันตร
ภาคชั้นและใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น 

 

ระดับคะแนน             ระดับความคิดเห็น 
     5      เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

4     เห็นด้วย  
                 3     ปานกลาง  

2     ไม่เห็นด้วย  
1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

 

          เกณฑ์เฉลี่ยการแปลความหมาย  
ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ำสุด)  
         จำนวนชั้น  
     = (5−1)  
          5  
     = 0.8  
 

เกณฑ์ในการหาค่าเฉลี่ยของระดับ โดยค่าเฉลี่ยสามารถแปลความหมายดังต่อไปนี้  
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จมากท่ีสุด  
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จมาก  
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จปานกลาง  
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จน้อยที่สุด 
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3.3.2  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยให้ทำการสร้างเป็นแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลมี

ขั้นตอนการดำเนินการ ดังนี้  
3.3.2.1  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ  

3.3.2.1.1  ศึกษาบทความ เอกสาร ตำรา หนังสือ วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยศึกษาทฤษฎี แนวความคิด และผลงานวิจัย ที่เก่ียวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันธ์องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  
เพื่อนำมาเป็นแนวทางสร้างข้อคำถามของแบบสอบถามฉบับร่าง โดยกำหนดประเด็นคำถามภายใต้
กรอบแนวคิดของการวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

3.3.2.1.2  ประมวลความรู ้ที ่ศึกษาเป็นแนวความคิด กำหนดขอบเขต และ
กำหนดเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัย 

3.3.2.1.3  ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง โดยสร้างให้ครอบคลุมปัญหา
และความต้องการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 

3.3.2.1.4  นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้า
อิสระเพ่ือพิจารณาและปรับปรุงแก้ไขในเบื้องต้นให้มีความเที่ยงตรงครอบคลุมเนื้อหาและความถูกต้อง
ในสำนวนภาษา 

3.3.2.1.5  นำแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
พร้อมแบบประเมินไปให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาของแบบสอบถามโดยศึกษาความสอดคล้องของประเด็นคำถามกับรายละเอียดที่ศึกษา เพ่ือให้
ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ ผลการประเมินค่าดัชนีความเที่ยงตรง (Content Validity) ระหว่างข้อ
คำถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (The Index of Item Objective Congruence: IOC) เมื่อเทียบ
กับเกณฑ์การตัดสินค่า IOC ถ้ามีค่า 0.67 ขึ้นไป แสดงว่า คำถามนั้นวัดได้ตรงจุดประสงค์หรือตรงตาม
เนื้อหานั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  

ค่าคะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ค่าคะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ค่าคะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

เกณฑ์การตัดสินค่า IOC ถ้ามีค่า 0.6 ขึ้นไป แสดงว่าข้อคำถามนั้นมีความสอดคล้องตรงกับ 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา ถือว่าข้อคำถามข้อนั้นใช้ได้ (Brown, 1972) 

3.3.2.1.6  นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดสอบ (Try out) กับ
บุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย 30 คน ก่อนนำไปเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 199 คน เพ่ือ
ทดลองตอบแบบสอบถามและหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
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แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha) โดยทดสอบความเชื่อมั่นของข้อมูล แบบสอบถามที่ 
จะไปเก็บข้อมูลจริงจะต้องได้ค่า Cronbach’s Alpha ในแต่ละมิติมากกว่า 0.7 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ โดยผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) Cronbach's Alpha 
เท่ากับ 0.965 
 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  
3.4.1  ดำเนินการจัดส่งเอกสารแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารหรือรูปแบบเอกสารออนไลน์ 

(Google Form) ให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ในการ
ตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งอธิบายวัตถุประสงค์ของการเก็บแบบสอบถาม และแนะนำวิธีตอบ
แบบสอบถาม ที่ถูกต้องเพ่ือลดการผิดพลาดของข้อมูล  

3.4.2  รวบรวมข้อมูลมาที่ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้อง แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้
วิธีทางสถิติ ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ แล้วนำมาวิเคราะห์และอภิปรายผลต่อไป 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติและสถิติท่ีใช้  

ผู ้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามดำเนินการโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ประมวลผลโดยใช้สถิติว ิเคราะห์เชิงปริมาณ ทั ้งสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และสถิติเชิงอ้างอิง (Inferential Statistics) 

3.5.1  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ดังนี้ 
3.5.1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการอธิบายลักษณะของข้อมูลที่เป็นปัจจัยส่วน

บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
3.5.1.2  ค่าความถี่ (Frequency) ใช้แสดงการกระจายตัวของข้อมูลในลักษณะการแจกแจง 
3.5.1.3  ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้หาค่าเฉลี่ยของข้อมูลต่าง ๆ 
3.5.1.4  ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้คู ่กับค่าเฉลี ่ยเพื ่อแสดง

ลักษณะการกระจายของข้อมูล 
3.5.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 



 

 

 บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในห้างหุ ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ทำการรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม (Google Questionnaire Form) 
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จำนวน 199 คน เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลทำการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิต ิ ได้แก่ สถิต ิพรรณนา (Descriptive Statistics) และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิต ิอนุมาน 
(Inferential Statistics)  ดังนี้ 

4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2  การวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ  
4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
4.5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ผู้วิจัยได้กำหนดความหมายของสัญลักษณ์ และ
อักษรย่อ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่สอดคล้องกันและสะดวกในการแปลผลต่าง ๆ ดังนี้ 

สัญลักษณ์ในทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
N แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

X̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Mean) 
S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Sig แทน ค่าระดับนัยสำคัญของสถิติทดสอบ (Significant) 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of Determination) 
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4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4-1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงจำนวนร้อยละจำแนกตามข้อมูลปัจจัยสว่น

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม 
n = 199 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

     1. เพศ ชาย 104 52.3 
หญิง 95 47.7 

รวม 199 100.0 
     2. อาย ุ ต่ำกว่า 25 ปี 80 40.2 

ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 35 ปี 91 45.7 

ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี 28 14.1 

ตั้งแต่ 45 ปี แต่ไม่ถึง 55 ปี - - 

ตั้งแต่ 55 ปี ขึ้นไป - - 

รวม 199 100.0 
   3. ระดับการศึกษา ปวช. 49 24.6 

 ปวส. 38 19.1 
 ปริญญาตรี 107 53.8 
 ปริญญาโท 5 2.5 
 ปริญญาเอก - - 

รวม 199 100.0 
    4.อายุงาน น้อยกว่า 5 ปี 92 46.2 

ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี 84 42.2 

ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไปแต่ไม่เกิน 15 ปี 21 10.6 

ตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป 2 1.0 

รวม 199 100.0 
 

จากตารางที่ 4-1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 104 คน (ร้อยละ 52.3) รองลงมาคือ เพศหญิง 
จำนวน 95 คน (ร้อยละ 47.7) ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 35 ปี จำนวน 91 คน (ร้อยละ 45.7) 
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รองลงมาคืออายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 80 คน (ร้อยละ 40.2) และอายุตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี 
จำนวน 28 คน (ร้อยละ 14.1) ตามลำดับ ด้านการศึกษาส่วนใหญ่ศึกษาปริญญาตรี จำนวน 107 คน 
(ร้อยละ 53.8) รองลงมาคือระดับ ปวช. จำนวน 49 คน (ร้อยละ 24.6) ระดับ ปวส. จำนวน 38 คน 
(ร้อยละ 19.1) และระดับปริญญาโท จำนวน 5 คน (ร้อยละ 2.5) โดยส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี 
จำนวน 92 คน (ร้อยละ 46.2) รองลงมาคือ อายุงานตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี จำนวน 84 คน 
(ร้อยละ 42.2) อายุงานตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 15 ปี จำนวน 21 คน (ร้อยละ 10.6) และตั้งแต่ 
15 ปีขึ้นไป จำนวน 2 คน (ร้อยละ 1.0) 
 
4.2  การวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ตารางที่ 4-2  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการ 
n = 199 

ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. คุณภาพของสวัสดิการ 4.12 .526 มาก 2 

2. ความหลากหลายของสวัสดิการ 4.14 .496 มาก 1 

3. การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 4.14 .489 มาก 1 

รวม 4.13 .503 มาก  
 

จากตารางที่ 4-2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (X̅ = 4.13, S.D. = 0.503) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อด้านความ

หลากหลายของสวัสดิการมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.496) รองลงมาคือ 

ด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี ่ยวกับสวัสดิการมาก อยู ่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.489) และ 

ด้านคุณภาพของสวัสดิการ (X̅ = 4.12, S.D. = 0.526) อยู่ในระดับมากรองลงมาตามลำดับ 
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ตารางที่ 4-3  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจ  
ในสวัสดิการด้านคุณภาพของสวัสดิการ 

n = 199 

คุณภาพของสวัสดิการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทมอบให้ถือว่าเป็น
ที่น่าพึงพอใจมากน้อยเพียงใด 

4.01 .884 มาก 3 

2. สวัสดิการของบริษัทมีความเหมาะสมตรงตาม
ความต้องการของพนักงานมากน้อยเพียงใด 

3.98 .852 มาก 4 

3. ท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานของท่านได้มากน้อย
เพียงใด 

4.17 .787 มาก 2 

4. คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ช่วยให้ท่าน
รู้สึกปลอดภัยในชีวิตประจำวันมากน้อยเพียงใด 

4.43 .647 มากที่สุด 1 

5. ท่านพึงพอใจกับการดูแลสุขภาพที่บริษัทจัดให้
มากน้อยเพียงใด 

3.98 .843 มาก 4 

รวม 4.12 .526 มาก  
 

จากตารางที่ 4-3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ ด้านคุณภาพของ

สวัสดิการ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.526) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อคุณภาพของสวัสดิการที่
บริษัทจัดให้ช่วยให้ท่านรู ้ส ึกปลอดภัยในชีว ิตประจำวันมากน้อยเพียงใดอยู ่ในระดับมากที ่สุด  

(X̅ = 4.43, S.D. = 0.647) รองลงมาท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการทำงานของท่านได้มากน้อยเพียงใด (X̅ = 4.17, S.D. = 0.787) คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัท

มอบให้ถือว่าเป็นที ่น่าพึงพอใจมากน้อยเพียงใด (X̅ = 4.01, S.D. = 0.884) และรองลงมาคือ 

สวัสดิการของบริษัทมีความเหมาะสมตรงตามความต้องการของพนักงานมากน้อยเพียงใด (X̅ = 3.98, 

S.D. = 0.852) ท่านพึงพอใจกับการดูแลสุขภาพที่บริษัทจัดให้มากน้อยเพียงใด (X̅ = 3.98, S.D. = 0.843) 
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ตารางที่ 4-4  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจ  
ในสวัสดิการ ด้านความหลากหลายของสวัสดิการ 

n = 199 

ความหลากหลายของสวัสดิการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. สวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความหลากหลายมาก
น้อยเพียงใด 

4.12 .813 มาก 5 

2. สว ัสด ิการที ่บร ิษ ัทจ ัดให ้คลอบคลุมความ
ต้องการส่วนบุคคลของท่านได้มากน้อยเพียงใด 

3.68 .929 มาก 6 

3. ท่านรู ้ส ึกว ่าบริษัทให้ความสำคัญกับความ
ต้องการของพนักงานในด้านสวัสดิการมากน้อย
เพียงใด 

4.15 .868 มาก 4 

4. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว ่า การมีสว ัสดิการที่
หลากหลายช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจมากน้อย
เพียงใดในการทำงาน 

4.16 .831 มาก 3 

5. ความหลากหลายของสวัสดิการในบริษัทช่วยให้
ท่านรู ้ส ึกมั ่นคงในการทำงานมากขึ ้นมากน้อย
เพียงใด 

4.42 .793 มากที่สุด 1 

6. การเลือกใช้สวัสดิการของบริษัทสามารถตอบ
โจทย์ความต้องการของพนักงานในหลายด้านมาก
น้อยเพียงใด 

4.31 .774 มากที่สุด 2 

รวม 4.14 .496 มาก  
 

จากตารางที่ 4-4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย)ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ ด้านความหลากหลาย

ของสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.496) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความหลากหลายของ
สวัสดิการในบริษัทช่วยให้ท่านรู้สึกมั่นคงในการทำงานมากขึ้นมากน้อยเพียงใดมากที่สุด อยู่ในระดับ

มากที่สุด (X̅ = 4.42, S.D. = 0.793) รองลงมาคือ การเลือกใช้สวัสดิการของบริษัทสามารถตอบโจทย์

ความต้องการของพนักงานในหลายด้านมากน้อยเพียงใดมากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.31, 
S.D. = 0.774) รองลงมาคือการมีสวัสดิการที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจมากน้อยเพียงใด 
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อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.16, S.D. = 0.831) ท่านรู้สึกว่าบริษัทให้ความสำคัญกับความต้องการของ

พนักงานในด้านสวัสดิการมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15, S.D. = 0.868) สวัสดิการที่

บริษัทจัดให้มีความหลากหลายมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.813) และ
สวัสดิการที่บริษัทจัดให้คลอบคลุมความต้องการส่วนบุคคลของท่านได้มากน้อยเพียงใด มาก อยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.929) 
ตารางที่ 4-5  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการ ด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 
n = 199 

การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. ข้อมูลเกี ่ยวกับสวัสดิการของบริษัทสามารถ
เข้าถึงได้ง่ายและสะดวกมากน้อยเพียงใด 

3.89 .703 มาก 4 

2. ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความ
ชัดเจนและเข้าใจง่ายมากน้อยเพียงใด 

4.03 .803 มาก 3 

3. การสื่อสารเกี่ยวกับสวัสดิการในบริษัทเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

4.33 .753 มากที่สุด 1 

4. ท่านคิดว่าบริษัทบริหารจัดการการให้ข้อมูล
เรื่องสวัสดิการภายในบริษัทดีมากน้อยเพียงใด 

4.14 .835 มาก 2 

5. การสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลเรื่องสวัสดิการ
อยู่ในช่วงระยะเวลาที่เหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

4.33 .683 มากที่สุด 1 

รวม 4.14 .489 มาก  
 

จากตารางที่ 4-5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ ด้านการเข้าถึง

ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.489) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการสื่อสาร
เกี ่ยวกับสวัสดิการในบริษัทเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด  อยู ่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.33, S.D. = 0.753) รองลงมาคือ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลเรื่องสวัสดิการอยู่ในช่วง

ระยะเวลาที่เหมาะสมมากน้อยเพียงใดมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.33, S.D. = 0.683) 
รองลงมาท่านคิดว่าบริษัทบริหารจัดการการให้ข้อมูลเรื่องสวัสดิการภายในบริษัทดีมากน้อยเพียงใด  
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อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.835) ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความชัดเจนและ

เข้าใจง่ายมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03, S.D. = 0.803) และสุดท้ายข้อมูลเกี่ยวกับ

สวัสดิการของบริษัทสามารถเข้าถึงได้ง่ายและสะดวกมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.89, 
S.D. = 0.703) 
 
4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
ตารางที่ 4-6  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร 

ในภาพรวม 
n = 199 

ความผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. การมีส่วนร่วมในองค์กร 3.40 .600 ปานกลาง 2 

2. ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 3.63 .651 มาก 1 

3. ความภักดีต่อองค์กร 3.01 .631 ปานกลาง 3 

รวม 3.35 0.627 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4-6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับ  

ปานกลาง (X̅ = 3.35, S.D. = 0.627) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความรู้สึกมีค่าและความสำคัญมากที่สุด 

โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 0.651) รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในองค์กร อยู่ในระดับ

ปานกลาง (X̅ = 3.40, S.D. = 0.600) และความภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.01, 
S.D. = 0.631) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 

n = 199 

การมีส่วนร่วมในองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

4.17 .829 มาก 1 

2. ท่านมองว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรช่วยสร้าง
ความพึงพอใจในการทำงานของท่านมากน้อย
เพียงใด 

3.80 .889 มาก 2 

3. ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
องค์กรมากน้อยเพียงใด 

2.65 1.195 ปานกลาง 6 

4. ท่านรู้สึกมีความรับผิดชอบในงานที่ทำและ
เป้าหมายขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

3.69 .959 มาก 3 

5. ท่านรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ
พัฒนาความสามารถในการทำงานมากน้อย
เพียงใด 

2.94 1.110 ปานกลาง 5 

6. ท่านรู้สึกว่าองค์กรให้ท่านมีโอกาสได้แสดง
ความคิดและความคิดเห็นอย่างเต็มท่ีมากน้อย
เพียงใด 

3.14 1.252 ปานกลาง 4 

รวม 3.40 .600 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4-7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 

อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.40, S.D. = 0.600) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรมากน้อยเพียงใดมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.17, S.D. = 0.829) 
รองลงมาท่านมองว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรช่วยสร้างความพึงพอใจในการทำงานของท่านมากน้อย

เพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.889) ท่านรู้สึกมีความรับผิดชอบในงานที่ทำและ

เป้าหมายขององค์กรมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.69, S.D. = 0.959) รองลงมาคือ  
ท่านรู้สึกว่าองค์กรให้ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดและความคิดเห็นอย่างเต็มที่มากน้อยเพียงใด   
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อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.14, S.D. = 1.252) ท่านรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ

พัฒนาความสามารถในการทำงานมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.94, S.D. = 1.110) 
และสุดท้ายท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจขององค์กรมากน้อยเพียงใด อยู ่ในระดับ  

ปานกลาง (X̅ = 2.65, S.D. = 1.195) 
 

ตารางที่ 4-8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 

n = 199 

ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าตัวของท่านเป็นส่วนสำคัญในองค์กร
มากน้อยเพียงใด 

3.72 .941 มาก 3 

2. ท่านคิดว่าองค์กรให้ความสำคัญกับท่านและ
การทำงานของท่านมากน้อยเพียงใด 

3.78 1.002 มาก 2 

3. ท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้ทำให้ท่าน
รู้สึกมีคุณค่าและเป็นที่ต้องการมากน้อยเพียงใด 

3.37 .991 ปานกลาง 6 

4. ท่านรู้สึกว่าการทำงานของท่านมีคุณค่าและมี
ผลต่อความสำเร็จขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

3.57 .895 มาก 4 

5. ท่านได ้ร ับการยอมร ับและให ้ เก ียรต ิจาก
ผู้บริหารมากน้อยเพียงใด 

3.85 1.021 มาก 1 

6. ท่านรู ้สึกว่าความสามารถของท่านได้รับการ
พัฒนาและเติบโตในองค์กรมากน้อยเพียงใด 

3.51 .983 มาก 5 

รวม 3.63 .651 มาก  
 

จากตารางที่ 4-8 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย)ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู ้สึกมีค่าและ

ความสำคัญ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 0.651) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อท่านได้รับการยอมรับ

และให้เกียรติจากผู้บริหารมากน้อยเพียงใดมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.85, S.D. = 1.021) 
รองลงมาท่านคิดว่าองค์กรให้ความสำคัญกับท่านและการทำงานของท่านมากน้อยเพียงใด อยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 1.002) ท่านรู้สึกว่าตัวของท่านเป็นส่วนสำคัญในองค์กรมากน้อย
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เพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.72, S.D. = 0.941) ท่านรู้สึกว่าการทำงานของท่านมีคุณค่าและมีผล

ต่อความสำเร็จขององค์กรมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.57, S.D. = 0.895) ท่านรู้สึกว่า
ความสามารถของท่านได้รับการพัฒนาและเติบโตในองค์กรมากน้อยเพียงใด  อยู ่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.51, S.D. = 0.983) และสุดท้ายท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้ทำให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าและ

เป็นที่ต้องการมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.37, S.D. = 0.991) 
 

ตารางที่ 4-9  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความภักดีต่อองค์กร 

n = 199 

ความภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1. ท่านรู้สึกภักดีต่อองค์กรที่ท่านทำงานอยู่มาก
น้อยเพียงใด 

3.65 1.011 มาก 1 

2. ท่านมีความตั ้งใจที ่จะทำงานในองค์กรนี ้ใน
ระยะยาวหรือไม่? 

2.55 .997 น้อย 4 

3. ท่านรู ้สึกว่าท่านจะทำงานในองค์กรนี ้ไปจน
เกษียณมากน้อยเพียงใด 

2.39 1.013 น้อย 5 

4. ท่านยินดีแนะนำองค์กรนี้ให้เพื่อนหรือคนใน
ครอบครัวเข้ามาทำงานมากน้อยเพียงใด 

3.29 1.300 ปานกลาง 2 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
นี้มากน้อยเพียงใด 

3.17 1.261 ปานกลาง 3 

รวม 3.01 .631 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4-9 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ตอบแบบสอบถามในห้างหุ้นส่วนจำกัด 
ฮากีกิ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภักดีต่อองค์กร อยู่

ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.01, S.D. = 0.631) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ ท่านรู้สึกภักดีต่อองค์กรที่ท่านทำงาน

อยู่มากน้อยเพียงใดมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.65, S.D. = 1.011) รองลงมาท่านยินดี
แนะนำองค์กรนี้ให้เพื่อนหรือคนในครอบครัวเข้ามาทำงานมากน้อยเพียงใด  อยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 3.29, S.D. = 1.300)  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้มากน้อยเพียงใด อยู่ใน

ระดับปานกลาง (X̅ = 3.17, S.D. = 1.261)  ท่านมีความตั้งใจที่จะทำงานในองค์กรนี้ในระยะยาว
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หรือไม?่ อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.55, S.D. = 0.997) และสุดท้ายท่านรู้สึกว่าท่านจะทำงานในองค์กร

นี้ไปจนเกษียณมากน้อยเพียงใด อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.39, S.D. = 1.013) 
 
4.4  การทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)  โดยการทดสอบได้
กำหนดสมมติฐานทางสถิติไว้ดังตารางที่ 4-10 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4-10  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมอาหารสำเร็จรูป 

n = 199 
ความพึงพอใจ 
ในสวัสดิการ 

B 
Std. 
Error  T Sig. Tolerance VIF 

(Constant) 3.585 .384  9.327 .000   
คุณภาพของสวัสดิการ 
(X1) 

-.068 .076 -.072 -.896 .004* .771 1.297 

ความหลากหลายของ
สวัสดิการ (X2) 

-.098 .080 -.098 -1.223 .002* .785 1.273 

การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับ
สวัสดิการ (X3) 

.110 .079 .108 1.396 .000* .839 1.192 

R = 0.142, R2 = 0.202, Adjusted R2 = 0.005, SEest = 0.496, F = 123.33, Sig. = 0.000* 
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4-10 พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยความพึงพอใจในสวัสดิการด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการมีผลเป็นเชิงบวก ส่วนด้าน
คุณภาพของสวัสดิการ และความหลากหลายของสวัสดิการมีผลเป็นเชิงลบ 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณอยู่ในระดับปานกลาง (R = 0.142) มีอำนาจในการพยากรณ์
ร้อยละ 20.1 (Adjusted. R2 = 0.201) และมีความคลาดเคลื ่อนในการพยากรณ์เท่ากับ 0.496  
(SEest = 0.496) มีค่า Tolerance ต่ำสุดอยู่ที่ 0.771 และ VIF สูงสุดอยู่ที่ 1.297 ซึ่งไม่เกินเกณฑ์ที่
กำหนดจึงถือว่าไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ร่วมเส้นตรงพหุ (Multicolinearity) (กัลยา และฐิตา, 2558) 
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โดยด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด 

ฮากีกิ (ประเทศไทย) มากที่สุด คือ การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ ( = 0.108) ส่วนคุณภาพของ

สวัสดิการ ( = -0.072) และความหลากหลายของสวัสดิการ ( = -0.098) ส่งผลเชิงลบกับความ
ผูกพันองค์กรตามลำดับ ซึ่งอาจจะเป็นเพราะพนักงานรู้สึกว่าคุณภาพและความหลากหลายของ
สวัสดิการที่ได้รับยังไม่ตรงกับความต้องการหรือความคาดหวัง 

โดยสามารถเขียนอยู่ในรูปสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานดังนี้ 
สมการคะแนนดิบ 

Ŷ = 3.585 + 0.110 (X3) - 0.098 (X2) - 0.068 (X1) 
ZY= 0.108 (X3) - 0.098 (X2) - 0.072 (X1) 

 

สัญลักษณ์แทนในสมการ 
Y หมายถึง ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ ้นส่วนจำกัด  

ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
X1 หมายถึง คุณภาพของสวัสดิการ  
X2 หมายถึง ความหลากหลายของสวัสดิการ 
X3 หมายถึง การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 
4.5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางท่ี 4-11  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ 

n = 199 
ตัวแปร สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

คุณภาพของสวัสดิการ MRA .004* สอดคล้อง 
ความหลากหลายของสวัสดิการ MRA .002* สอดคล้อง 
การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ MRA .000* สอดคล้อง 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4-11 จากกรณีศึกษา ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) สรุปผลได้ว่าปัจจัย
ความพึงพอใจในสวัสดิการด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการมีความสอดคล้องกับความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ในเชิงบวก ส่วนด้าน
คุณภาพของสวัสดิการ และความหลากหลายของสวัสดิการมีความสอดคล้องในเชิงลบกับความผูกพัน
องค์กรตามลำดับ 



 

 

 บทท่ี 5  
สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) จากผลการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐาน 
สามารถสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะได้  ดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผล 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ 
(ประเทศไทย) พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 104 คน (ร้อยละ 52.3) มีอายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 
35 ปี จำนวน 91 คน (ร้อยละ 45.7) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 107 คน (ร้อยละ 
53.8) และมีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี 92 คน (ร้อยละ 46.2) 

5.1.2  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) พบว่าส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.13, S.D. = 0.503) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นต่อด้านความหลากหลายของสวัสดิการ โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.496) 

รองลงมาคือด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.489) และ

ด้านคุณภาพของสวัสดิการ (X̅ = 4.12, S.D. = 0.526) อยู่ในระดับมากรองลงมาตามลำดับ 
5.1.3  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้าง

หุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) พบว่าส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ

มากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 0.651) รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในองค์กร  

(X̅ = 3.40, S.D. = 0.600) และความภักดีต่อองค์กร (X̅ = 3.01, S.D. = 0.631) ตามลำดับ 
5.1.4  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการ ได้แก่ คุณภาพของ

สวัสดิการ ความหลากหลายของสวัสดิการ และการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อำนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 20.1 
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โดยด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด 

ฮากีกิ (ประเทศไทย) คือ การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ ( = 0.108) 
 
5.2  อภิปรายผล 

อิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการด้านคุณภาพของสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ในเชิงลบ เนื่องจากพนักงาน
ในองค์กรล้วนให้ความสำคัญกับคุณภาพสวัสดิการที่ได้รับและหากทางองค์กรสามารถให้สวัสดิการที่
เหมาะสมตอบโจทย์พนักงานได้มากเท่าไหร่จะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับวิจัยของ สุทธิพงษ์ (2562) ซึ่งกล่าวว่า แรงจูงใจด้านสวัสดิการ
ของพนักงานลำดับดับแรก คือ สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ, แรงจูงใจด้านลักษณะงานของพนักงาน ลำดับ
แรก คือ มีความหวังที่จะได้รับการเลื่อนตำแหน่ง โดยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ลำดับแรก 
คือ ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

อิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการ ด้านความหลากหลายของสวัสดิการ ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ในเชิงลบ 
เนื่องจาก หากสวัสดิการในองค์กรมีความหลากหลาย เช่น สวัสดิการด้านการเงิน วันหยุด กิจกรรม  
นันทาการต่าง ๆ ก็จะช่วยทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมองว่าองค์กรให้ความสำคัญในการจัด
สวัสดิการแกพ่นักงานและส่งผลต่อความผูกพันองค์กรได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิไล (2563) 
ซึ่งกล่าวว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านนัทนาการ และสวัสดิการด้าน
วันหยุดส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนสวัสดิการด้านการศึกษา ไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

อิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) ในเชิงบวก 
เนื่องจากพนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการได้ง่าย ชัดเจน และครบถ้วน จะช่วยให้พวก
เขาเข้าใจและใช้ประโยชน์จากสวัสดิการที่มีต่อตนเองได้อย่างเต็มที่ เพ่ือความสุขและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลดีต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ มรกต (2559) 
ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านสุขภาพ
กายและใจ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  และ
งานวิจัยของ ชนิกานต์ (2560). กล่าวว่า ความสุขในการทำงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์
ขององค์กรในระดับสูงมาก 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
5.3.1  ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

5.3.1.1  จากผลการศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการต่อความผูกพันองค์กร 
จะเห็นได้ว่าพนักงานในองค์กรให้ความสำคัญกับเรื่องของการเข้าถึงข้อมูลของสวัสดิการในองค์กรเป็น
อย่างมาก ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้รับสวัสดิการ
อย่างเป็นระบบเพื่อช่วยเพิ่มความพึงพอใจและสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอีกทั้งยังช่วย
ยกระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการในองค์กรให้มีความแข็งแกร่งมากข้ึน 

5.3.1.2  บริษัทควรมีการสำรวจและปรับโครงสร้างผลตอบแทนทางการสวัสดิการที่ได้
จากการทำงานให้สอดคล้องกับความต้องการ รวมไปถึงมีการศึกษารูปแบบสวัสดิการที่มีความเหมาะสม
และตรงกับความต้องการของพนักงานและการดำเนินการของบริษัทให้มากยิ่งขึ้น 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1  ควรมีการขยายขอบเขตของประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งต่อไป เพื่อศึกษา 

ในกลุ่มประชากรที่กว้างข้ึนและสามารถเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ์ของความแตกต่างได้ 
5.3.2.2  ควรเก็บข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึกและออกแบบสอบถามเฉพาะกลุ่ม เช่น  

การแยกชุดคำถามพนักงานแต่ละแผนก เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความชัดเจนและมีความถูกต้องตรงกับ
ความเป็นจริงมากขึ้น 

5.3.2.3  การศึกษาครั ้งต่อไปควรนำปัจจัยอื ่น ๆ ที ่คาดว่าน่าจะมีความสัมพันธ์กับ  
ความผูกพันองค์กรของพนักงานเข้ามาพิจารณาเพ่ิมเติม เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ในการนำเข้าสมการ
มากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
 
-  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
-  หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
-  หนังสือขอความอนุเคราะห์ขอเข้าแจกแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
เพื่อประกอบการค้นคว้าอิสระ 

เรื่อง “ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย)” 

 
ลำดับที่ ชื่อผู้เชี่ยวชาญ ตำแหน่งปัจจุบัน/สถานที่ทำงาน 

1 ผศ.ดร.อดิศักดิ์ วรพิวุฒิ หัวหน้าภาควิชาการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรม
และทรัพยากรมนุษย ์คณะพัฒนาธุรกิจและ
อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ 

2 นายเมธา ประภาวกุล ผู้อำนวยการสำนักงานการบุคคลกลาง  
บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) 

3 ดร.อำนวย อภิชัยนันท์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและบริหาร  
บริษัทสยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จำกัด 
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หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ – 1 
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หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ – 2 
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หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ – 3 

 
  



 

 

 

58 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ขอเข้าแจกแบบสอบถาม 

 
 



 

 

  
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

-  ผลการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 
-  แบบสอบถาม 
-  แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
-  ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
-  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 
เรื่อง ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
คำชี้แจง ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) มีเกณฑ์ในการ
พิจารณาให้คะแนนดังนี้ 

 +1   เม่ือ แน่ใจ ว่าขอ้ค าถามมีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงคข์องการศกึษา 

0 เมื่อ ไม่แน่ใจ ว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
   -1   เมื่อ แน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษา 

การแปลผล 
 ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50+1.00 หมายถึง มีความเที่ยงตรง (นำไปใช้ได้) 
 ข้อคำถามที่มีค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 หมายถึง ไม่มีความเที่ยงตรง (นำไปใช้ไม่ได้) 
 
ตารางท่ี 1 ค่าการประเมินค่าความสอดคล้องข้อคำถามของแบบสอบถาม 

ข้อ รายการประเมิน 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.1 เพศ 

(  ) 1. ชาย 
(  ) 2. หญิง 
(  ) 3. อ่ืน ๆ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

1.2 อายุของท่าน 
(  ) 1. ต่ำกว่า 25 ปี 
(  ) 2. ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 35 ปี 
(  ) 3. ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี 
(  ) 4. ตั้งแต่ 45 ปี แต่ไม่ถึง 55 ปี 
(  ) 5. ตั้งแต่ 55 ปี ขึ้นไป 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
2.1 คุณภาพของสวัสดิการ 
2.1.1 คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทมอบให้ถือว่า

เป็นที่น่าพึงพอใจมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.1.2 สวัสดิการของบริษัทมีความเหมาะสมตรงตาม

ความต้องการของพนักงานมากน้อยเพียงใด 
 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

2.1.3 ท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทสามารถช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของท่านได้มาก
น้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2.1.4 คุณภาพของสวัสดิการที ่บริษัทจัดให้ช่วยให้
ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิตประจำวันมากน้อย
เพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

ข้อ รายการประเมิน 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
1.3 ระดับการศึกษาของท่าน 

(  ) 1. ปวช. 
(  ) 2. ปวส. 
(  ) 3. ปริญญาตรี 
(  ) 4. ปริญญาโท 
(  ) 5. ปริญญาเอก 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

1.4 อายุงานของท่าน 
(  ) 1. น้อยกว่า 5 ปี 
(  ) 2. ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี 
(  ) 3. ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไปแต่ไม่เกิน 15 ปี 
(  ) 4. ตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

รวม 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
2.1.5 ท่านพึงพอใจกับการดูแลสุขภาพที่บริษัทจัดให้

มากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
รวม 0.93 ใช้ได้ 

2.2 ความหลากหลายของสวัสดิการ 
2.2.1 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความหลากหลายมาก

น้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.2.2 สว ัสด ิการที ่บร ิษ ัทจ ัดให ้คลอบคลุมความ

ต้องการส่วนบุคคลของท่านได้มากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.2.3 ท่านรู ้ส ึกว่าบริษัทให้ความสำคัญกับความ

ต้องการของพนักงานในด้านสวัสดิการมากน้อย
เพียงใด 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

2.2.4 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว ่า การมีสว ัสดิการที่
หลากหลายช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจมาก
น้อยเพียงใดในการทำงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2.2.5 ความหลากหลายของสวัสดิการในบริษัทช่วย
ให้ท่านรู ้สึกมั ่นคงในการทำงานมากขึ ้นมาก
น้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2.2.6 การเลือกใช้สวัสดิการของบริษัทสามารถตอบ
โจทย์ความต้องการของพนักงานในหลายด้าน
มากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

รวม 0.94 ใช้ได้ 
 2.3 การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ  
2.3.1 ข้อมูลเกี ่ยวกับสวัสดิการของบริษัทสามารถ

เข้าถึงได้ง่ายและสะดวกมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.3.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความ

ชัดเจนและเข้าใจง่ายมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.3.3 การสื่อสารเกี่ยวกับสวัสดิการในบริษัทเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
2.3.4 ท่านคิดว่าบริษัทบริหารจัดการการให้ข้อมูล

เรื่องสวัสดิการภายในบริษัทดีมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2.3.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลเรื่องสวัสดิการ

อยู ่ ในช ่วงระยะเวลาที ่ เหมาะสมมากน้อย
เพียงใด 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

รวม 0.93 ใช้ได้ 
 

ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้าง
หุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
3.1 การมีส่วนร่วมในองค์กร 
3.1.1 ท่านท่านรู ้ส ึกว่าท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ต่างๆ ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
3.1.2 ท่านมองว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรช่วยสร้าง

ความพึงพอใจในการทำงานของท่านมากน้อย
เพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.1.3 ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
องค์กรมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.1.4 ท่านรู ้สึกมีความรับผิดชอบในงานที่ทำและ
เป้าหมายขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.1.5 ท่านรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ
พัฒนาความสามารถในการทำงานมากน้อย
เพียงใด 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

3.1.6 ท่านรู ้ส ึกว่าองค์กรให้ท่านมีโอกาสได้แสดง
ความคิดและความคิดเห็นอย่างเต็มที่มากน้อย
เพียงใด 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

รวม 0.94 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 
3.2 ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 
3.2.1 ท่านรู ้ส ึกว ่าตัวของท่านเป็นส่วนสำคัญใน

องค์กรมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
3.2.2 ท่านคิดว่าองค์กรให้ความสำคัญกับท่านและ

การทำงานของท่านมากน้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
3.2.3 ท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้ทำให้ท่าน

ร ู ้ส ึกม ีค ุณค่าและเป็นที ่ต ้องการมากน ้อย
เพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.2.4 ท่านรู้สึกว่าการทำงานของท่านมีคุณค่าและมี
ผลต่อความสำเร็จขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.2.5 ท่านได ้ร ับการยอมร ับและให ้ เก ียรต ิจาก
ผู้บริหารมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.2.6 ท่านรู้สึกว่าความสามารถของท่านได้รับการ
พัฒนาและเติบโตในองค์กรมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

รวม 1.00 ใช้ได้ 
3.3 ความภักดีต่อองค์กร 
3.3.1 ท่านรู้สึกภักดีต่อองค์กรที่ท่านทำงานอยู่มาก

น้อยเพียงใด 
 

+1 
 

+1 
 
0 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

3.3.2 ท่านคิดว่าองค์กรนี ้มีคุณสมบัติที ่ทำให้ท่าน
อยากอยู่ทำงานไปนานๆ มากน้อยเพียงใด 

 
0 

 
+1 

 
0 

 
0.33 

 
ใช้ไม่ได้ 

3.3.3 ท่านมีความตั ้งใจที ่จะทำงานในองค์กรนี ้ใน
ระยะยาวหรือไม่? 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
0.67 

 
ใช้ได้ 

3.3.4 ท่านรู ้สึกว่าท่านจะทำงานในองค์กรนี ้ไปจน
เกษียณมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.3.5 ท่านยินดีแนะนำองค์กรนี้ให้เพื่อนหรือคนใน
ครอบครัวเข้ามาทำงานมากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3.3.6 ท่านรู ้ส ึกภาคภูมิใจที ่ได ้เป ็นส่วนหนึ ่งของ
องค์กรนี้มากน้อยเพียงใด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

รวม 0.78 ใช้ได้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
 
คำชี้แจง 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ

พัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับ

จากท่านถือเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาวิจัย รวมทั้งสามารถนำมาใช้พัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น การสรุปผลการศึกษาค้นคว้าจะเป็นไป

ในภาพรวม ซึ่งไม่มีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อท่านหรือผู้อ่ืนทั้งทางตรงและทางอ้อม คำตอบ

ทุกคำตอบจะถูกเก็บเป็นความลับ ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามอย่างครบถ้วน ตรงกับความ

เป็นจริงและความรู้สึกที่แท้จริงของท่าน เพ่ือความสมบูรณ์ของผลการศึกษา 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

           สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน  4   ข้อ                                                                           

           สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ จำนวน 16  ข้อ                                                                           

           สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  จำนวน 17  ข้อ                                                                               
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง โปรดพิจารณาว่ารายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) โดยเขียนเครื่องหมาย ☑ ลงในช่องที่ตรง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด (เลือกตอบเพียง 1 ข้อ) 
 
1. เพศ 

□  ชาย    □ หญิง                  □ อ่ืน ๆ                            

2. อายุของท่าน 

□  ต่ำกว่า 25 ปี   □ ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 35 ปี □ ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี 

□  ตั้งแต่ 45 ปี แต่ไม่ถึง 55 ปี □ ตั้งแต่ 55 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาของท่าน 

□  ปวช.               □ ปวส.                      □ ปริญญาตรี 

□  ปริญญาโท   □ ปริญญาเอก 

4. อายุงานของท่าน 

□ น้อยกว่า 5 ปี    □ ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี   

□ ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไปแต่ไม่เกิน 15 ปี  □ ตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ 
(ประเทศไทย) 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ( √ ) ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดยีว 
โดยการให้คะแนนมี 5 ระดับ ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

2.1 คุณภาพของสวัสดิการ 
2.1.1 คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทมอบให้

ถือว่าเป็นที่น่าพึงพอใจมากน้อยเพียงใด 
     

2.1.2 สวัสดิการของบริษัทมีความเหมาะสม
ตรงตามความต้องการของพนักงาน
มากน้อยเพียงใด 

     

2.1.3 ท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทสามารถ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน
ของท่านได้มากน้อยเพียงใด 

     

2.1.4 คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทจัดให้
ช่วยให้ท่านรู้สึกปลอดภัยใน
ชีวิตประจำวันมากน้อยเพียงใด 

     

2.1.5 ท่านพึงพอใจกับการดูแลสุขภาพที่
บริษัทจัดให้มากน้อยเพียงใด 

     

2.2 ความหลากหลายของสวัสดิการ 
2.2.1 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความ

หลากหลายมากน้อยเพียงใด 
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ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

2.2.2 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้คลอบคลุม
ความต้องการส่วนบุคคลของท่าน
ได้มากน้อยเพียงใด 

     

2.2.3 ท่านรู้สึกว่าบริษัทให้ความสำคัญกับ
ความต้องการของพนักงานในด้าน
สวัสดิการมากน้อยเพียงใด 

     

2.2.4 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่า การมีสวัสดิการ
ที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความพึง
พอใจมากน้อยเพียงใดในการทำงาน 

     

2.2.5 ความหลากหลายของสว ัสด ิการใน
บริษัทช่วยให้ท่านรู ้ส ึกมั ่นคงในการ
ทำงานมากข้ึนมากน้อยเพียงใด 

     

2.2.6 การเล ือกใช ้สว ัสด ิการของบร ิษัท
สามารถตอบโจทย์ความต้องการของ
พนักงานในหลายด้านมากน้อยเพียงใด 

     

2.3 การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 
2.3.1 ข้อมูลเกี ่ยวกับสวัสดิการของบร ิษัท

สามารถเข้าถึงได้ง่ายและสะดวกมาก
น้อยเพียงใด 

     

2.3.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้มี
ความชัดเจนและเข้าใจง่ายมากน้อย
เพียงใด 

     

2.3.3 การสื่อสารเกี่ยวกับสวัสดิการในบริษัท
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใด 
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ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

2.3.4  ท่านคิดว่าบริษัทบริหารจัดการการให้
ข้อมูลเรื ่องสวัสดิการภายในบริษัทดี
มากน้อยเพียงใด 

     

2.3.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลเรื ่อง
สว ัสด ิการอย ู ่ ในช ่วงระยะเวลาที่
เหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

     

 
ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ  
(ประเทศไทย) 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ( √ ) ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
โดยการให้คะแนนมี 5 ระดับ ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นด้วย 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

3.1 การมีส่วนร่วมในองค์กร 
3.1.1 ท่านรู ้ส ึกว่าท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ต่างๆ ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 
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ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

3.1.2 ท่านมองว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรช่วย
สร้างความพึงพอใจในการทำงานของท่าน
มากน้อยเพียงใด 

     

3.1.3 ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

     

3.1.4 ท่านรู้สึกมีความรับผิดชอบในงานที่ทำและ
เป้าหมายขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

     

3.1.5 ท่านรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์กรใน
การพัฒนาความสามารถในการทำงาน
มากน้อยเพียงใด 

     

3.1.6 ท่านรู้สึกว่าองค์กรให้ท่านมีโอกาสได้แสดง
ความคิดและความคิดเห็นอย่างเต็มที่มาก
น้อยเพียงใด 
 

     

3.2 ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 
3.2.1 ท่านรู้สึกว่าตัวของท่านเป็นส่วนสำคัญใน

องค์กรมากน้อยเพียงใด 
     

3.2.2 ท่านคิดว่าองค์กรให้ความสำคัญกับท่าน
และการทำงานของท่านมากน้อยเพียงใด 

     

3.2.3 ท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้ทำให้
ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นที่ต้องการมาก
น้อยเพียงใด 

     

3.2.4 ท่านรู้สึกว่าการทำงานของท่านมีคุณค่า
และมีผลต่อความสำเร็จขององค์กรมาก
น้อยเพียงใด 
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ข้อ คำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
5 4 3 2 1 

3.2.5 ท่านได้รับการยอมรับและให้เกียรติจาก
ผู้บริหารมากน้อยเพียงใด 

     

3.2.6 ท่านรู้สึกว่าความสามารถของท่านได้รับ
การพัฒนาและเติบโตในองค์กรมากน้อย
เพียงใด 

     

3.3 ความภักดีต่อองค์กร 
3.3.1 ท่านรู้สึกภักดีต่อองค์กรที่ท่านทำงานอยู่

มากน้อยเพียงใด 
     

3.3.2 ท่านมีความตั้งใจที่จะทำงานในองค์กรนี้ใน
ระยะยาวหรือไม่? 

     

3.3.3 ท่านรู้สึกว่าท่านจะทำงานในองค์กรนี้ไป
จนเกษียณมากน้อยเพียงใด 

     

3.3.4 ท่านยินดีแนะนำองค์กรนี้ให้เพื่อนหรือคน
ในครอบคร ัว เข ้ ามาทำงานมากน ้อย
เพียงใด 

     

3.3.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรนี้มากน้อยเพียงใด 

     

 
ข้อแสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี).............................................................................................................. ..... 
............................................................................................................................. .................................. 

- ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีให้ความร่วมมือเสียสละเวลาในการตอบคำถาม - 
 

  



 

 

 

72 

 

 

แบบประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
เรื่อง ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
คำชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ 
1.1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
1.2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ 

(ประเทศไทย) 
1.3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 
2. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ตอน 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน 

ตอนที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านผู้เชี่ยวชาญ พิจารณาประเมินข้อคำถามว่ามีความ
สอดคล้องกับตัวแปรของการศึกษาเรื่องนี้หรือไม่ และให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ อันจะเป็นประโยชน์อย่าง
ยิ่งต่อการพัฒนาต่อไป โดยการทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  
 ถ้าท่านเห็นด้วยว่าเนื้อหามีความสอดคล้องกับปัจจัย  กรุณา  √  ในช่องคะแนน  +1 
 ถ้าท่านเห็นไม่แน่ใจว่าเนื้อหามีความสอดคล้องกับปัจจัย กรุณา  √  ในช่องคะแนน   0 
 ถ้าท่านเห็นไม่เห็นด้วยว่าเนื้อหามีความสอดคล้องกับปัจจัย กรุณา  √  ในช่องคะแนน  -1 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านผู้เชี่ยวชาญที่ได้กรุณาสละเวลาประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหา
ของแบบสอบถามฉบับนี้ และให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงข้อคำถาม
ของแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นไป 

นางสาวณณัฐ เกริกชญาณ์กุล  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี ้แจงสำหรับผู ้เชี ่ยวชาญ : โปรดพิจารณาว่ารายละเอียดเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) มีความ

เหมาะสมหรือไม่  โดยเขียนเครื่องหมาย √  ลงในช่อง ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ลำดับ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
1.1 เพศ 

(  ) 1. ชาย 
(  ) 2. หญิง 
(  ) 3. อ่ืน ๆ 

        

1.2 อายุของท่าน 
(  ) 1. ต่ำกว่า 25 ปี 
(  ) 2. ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่ถึง 35 ปี 
(  ) 3. ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี 
(  ) 4. ตั้งแต่ 45 ปี แต่ไม่ถึง 55 ปี 
(  ) 5. ตั้งแต่ 55 ปี ขึ้นไป 

        

1.3 ระดับการศึกษาของท่าน 
(  ) 1. ปวช. 
(  ) 2. ปวส. 
(  ) 3. ปริญญาตรี 
(  ) 4. ปริญญาโท 
(  ) 5. ปริญญาเอก 

        

1.4 อายุงานของท่าน 
(  ) 1. น้อยกว่า 5 ปี 
(  ) 2. ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี 
(  ) 3. ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไปแต่ไม่เกิน 15 ปี 
(  ) 4. ตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป    
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้าง

หุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 

คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญ : โปรดพิจารณาว่าข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) มีความสอดคล้องกับตัวแปร

และวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาหรือไม่ โดยเขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากที่สุด 

ลำดับ ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัท 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

2.1 คุณภาพของสวัสดิการ 

2.1.1 คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทมอบให้ถือว่าเป็นที่น่า
พึงพอใจมากน้อยเพียงใด 

        

2.1.2 สวัสดิการของบริษัทมีความเหมาะสมตรงตามความ
ต้องการของพนักงานมากน้อยเพียงใด 

        

2.1.3 ท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทสามารถช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานของท่านได้มากน้อย
เพียงใด 

        

2.1.4 คุณภาพของสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ช่วยให้ท่านรู้สึก
ปลอดภัยในชีวิตประจำวันมากน้อยเพียงใด 

        

2.1.5 ท่านพึงพอใจกับการดูแลสุขภาพท่ีบริษัทจัดให้มาก
น้อยเพียงใด 

    

2.2 ความหลากหลายของสวัสดิการ 

2.2.1 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความหลากหลายมากน้อย
เพียงใด 

        

2.2.2 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้สามารถตอบโจทย์ความ
ต้องการส่วนบุคคลของท่านได้มากน้อยเพียงใด 

        

2.2.3 ท่านรู้สึกว่าบริษัทให้ความสำคัญกับความต้องการ
ของพนักงานในด้านสวัสดิการมากน้อยเพียงใด 
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ลำดับ ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัท 

ความคิดเห็น
ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

2.2.4 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่า การมีสวัสดิการที่หลากหลาย
ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจมากน้อยเพียงใดในการ
ทำงาน 

        

2.2.5 ความหลากหลายของสวัสดิการในบริษัทช่วยให้ท่าน
รู้สึกม่ันคงในการทำงานมากข้ึนมากน้อยเพียงใด 

    

2.2.6 การเลือกใช้สวัสดิการของบริษัทสามารถตอบโจทย์
ความต้องการของพนักงานในหลายด้านมากน้อย
เพียงใด 

    

2.3. การเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

2.3.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการของบริษัทสามารถเข้าถึงได้
ง่ายและสะดวกมากน้อยเพียงใด 

        

2.3.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการที่บริษัทจัดให้มีความชัดเจน
และเข้าใจง่ายมากน้อยเพียงใด 

        

2.3.3 การสื่อสารเกี่ยวกับสวัสดิการในบริษัทเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

        

2.3.4 ท่านคิดว่าบริษัทบริหารจัดการการให้ข้อมูลเรื่อง
สวัสดิการภายในบริษัทดีมากน้อยเพียงใด 

    

2.3.5 การสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลเรื่องสวัสดิการอยู่
ในช่วงระยะเวลาที่เหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

    

 
  



 

 

 

76 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วน

จำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 

คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญ : โปรดพิจารณาว่าข้อคำถามเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) มีความสอดคล้องกับตัวแปร

และวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาหรือไม่ โดยเขียนเครื่องหมาย √  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากที่สุด 

ลำดับ ความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3.1 การมีส่วนร่วมในองค์กร 

3.1.1 ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

        

3.1.2 ท่านมองว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรช่วย
สร้างความพึงพอใจในการทำงานของ
ท่านมากน้อยเพียงใด 

        

3.1.3 ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

        

3.1.4 ท่านรู้สึกมีความรับผิดชอบในงานที่ทำ
และเป้าหมายขององค์กรมากน้อย
เพียงใด 

    

3.1.5 ท่านรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์กร
ในการพัฒนาความสามารถในการ
ทำงานมากน้อยเพียงใด 

    

3.1.6 ท่านรู้สึกว่าองค์กรให้ท่านมีโอกาสได้
แสดงความคิดและความคิดเห็นอย่าง
เต็มที่มากน้อยเพียงใด 

    

3.2 ความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 

3.2.1 ท่านรู้สึกว่าตัวของท่านเป็นส่วนสำคัญ
ในองค์กรมากน้อยเพียงใด 
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ลำดับ ความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3.2.2 ท่านคิดว่าองค์กรให้ความสำคัญกับท่าน
และการทำงานของท่านมากน้อย
เพียงใด 

        

3.2.3 ท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์กรนี้ทำให้
ท่านรู้สึกมีคุณค่าและเป็นที่ต้องการมาก
น้อยเพียงใด 

        

3.2.4 ท่านรู้สึกว่าการทำงานของท่านมีคุณค่า
และมีผลต่อความสำเร็จขององค์กรมาก
น้อยเพียงใด 

        

3.2.5 ท่านได้รับการยอมรับและให้เกียรติจาก
ผู้บริหารมากน้อยเพียงใด 

    

3.2.6 ท่านรู้สึกว่าความสามารถของท่านได้รับ
การพัฒนาและเติบโตในองค์กรมากน้อย
เพียงใด 

    

3.3 ความภักดีต่อองค์กร 

3.3.1 ท่านรู้สึกภักดีต่อองค์กรที่ท่านทำงานอยู่
มากน้อยเพียงใด 

        

3.3.2 ท่านคิดว่าองค์กรนี้มีคุณสมบัติที่ทำให้
ท่านอยากอยู่ทำงานไปนานๆ มากน้อย
เพียงใด 

        

3.3.3 ท่านมีความตั้งใจที่จะทำงานในองค์กรนี้
ในระยะยาวหรือไม่? 

        

3.3.4 ท่านรู้สึกว่าท่านจะทำงานในองค์กรนี้ไป
จนเกษียณมากน้อยเพียงใด 

    

3.3.5 ท่านยินดีแนะนำองค์กรนี้ให้เพ่ือนหรือ
คนในครอบครัวเข้ามาทำงานมากน้อย
เพียงใด 
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ลำดับ ความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3.3.6 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรนี้มากน้อยเพียงใด 

    

3.3.7 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรนี้มากน้อยเพียงใด 

    

 
ขอบคุณท่านที่ให้ความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามนี้  

ข้อมูลที่ท่านให้จะถูกใช้ในการวิจัยและการพัฒนาวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ต่อไป 

ลงชื่อ      
       (     ) 

                      ผู้ประเมิน/ผู้เชี่ยวชาญ 
                         วันที่        /  /  
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha N of Items 

0.965 33 
 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยค่าความเชื่อม่ันมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความเที่ยงสูง ถ้าค่า
เข้าใกล้ 0 แสดงว่ามีความเที่ยงต่ำ โดยค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัยท่ียอมรับได้ จะมีค่า 

Cronbach's Alpha = 0.70 ยอมรับได้ (Williams, 2024)  
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

Statistics 

 เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
N Valid 199 199 199 199 

Missing 0 0 0 0 
 

เพศ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ชาย 104 52.3 52.3 52.3 

หญิง 95 47.7 47.7 100 

Total 199 100 100   

 

อายุ 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ต่ำกว่า 25 ปี 80 40.2 40.2 40.2 

25 - 35 ปี 91 45.7 45.7 85.9 

35 – 45 ปี 28 14.1 14.1 100 

Total 199 100.0 100.0   

 

ระดับการศึกษา 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

ปวช 49 24.6 24.6 24.6 

ปวส 38 19.1 19.1 43.7 

ปริญญาตรี 107 53.8 53.8 97.5 

ปริญญาโท 5 2.5 2.5 100.0 

Total 416 100.0 100.0   
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อายุงาน 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

น้อยกว่า 5 ปี 92 46.2 46.2 46.2 

5-10 ปี 84 42.2 42.2 88.4 

10-15 ปี 21 10.6 10.6 99.0 

15 ปีขึ้นไป 2 1.0 1.0 100.0 

Total 199 100.0 100.0   

 
2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการในภาพรวม 

Descriptive Statistics 
  N Mean Std. Deviation 
A 199 4.12 0.526 
B 199 4.14 0.496 
C 199 4.14 1.489 

Valid N (listwise) 199     
 
 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ด้านคุณภาพของสวัสดิการ 

Descriptive Statistics 
  N Mean Std. Deviation 

a1 199 4.0151 0.88465 
a2 199 3.9899 0.85274 
a3 199 4.1759 0.78767 
a4 199 4.4372 0.64731 
a5 199 3.9849 0.84374 
A 199 4.1206 0.52679 

Valid N (listwise) 199     
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4. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ  
ด้านความหลากหลายของสวัสดิการ 

Descriptive Statistics 
  N Mean Std. Deviation 

b1 199 4.1206 0.81373 
b2 199 3.6834 0.92947 
b3 199 4.1508 0.86887 
b4 199 4.1608 0.83137 
b5 199 4.4221 0.79310 
b6 199 4.3116 0.77422 
B 199 4.1415 0.49627 

Valid N (listwise) 199     
 

5. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการ  
ด้านการเข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

Descriptive Statistics 
  N Mean Std. Deviation 

c1 199 3.8995 0.70349 
c2 199 4.0302 0.80346 
c3 199 4.3367 0.75358 
c4 199 4.1407 0.83503 
c5 199 4.3367 0.68329 
C 199 4.1487 0.48988 

Valid N (listwise) 199     
 

6. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
Descriptive Statistics 

  N Mean Std. Deviation 
ก 199 3.4028 0.60097 
ข 199 3.6399 0.65165 
ค 199 3.0141 0.63102 

Valid N (listwise) 199     
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7. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กรด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 
Descriptive Statistics 

  N Mean Std. Deviation 
ก1 199 4.1709 0.82936 
ก2 199 3.8090 0.88974 
ก3 199 2.6533 1.19569 
ก4 199 3.6935 0.95954 
ก5 199 2.9447 1.11099 
ก6 199 3.1457 1.25282 
A 199 3.4028 0.60097 

Valid N (listwise) 199     
 

8. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความรู้สึกมีค่าและความสำคัญ 

Descriptive Statistics 
  N Mean Std. Deviation 

ข1 199 3.7286 0.94106 
ข2 199 3.7889 1.00286 
ข3 199 3.3769 0.99172 
ข4 199 3.5729 0.89526 
ข5 199 3.8543 1.02192 
ข6 199 3.5176 0.98393 
A 199 3.6399 0.65165 

Valid N (listwise) 199     
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9. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภักดีต่อองค์กร 
Descriptive Statistics 

  N Mean Std. Deviation 
ค1 199 3.6583 1.01196 
ค2 199 2.5528 0.99797 
ค3 199 2.3920 1.01361 
ค4 199 3.2915 1.30092 
ค5 199 3.1759 1.26100 
ค 199 3.0141 0.63102 

Valid N (listwise) 199     
 

10. ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของอิทธิพลของความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 

Descriptive Statistics 
  Mean Std. Deviation N 

กขค 3.3523 0.49749 199 
A 4.1206 0.52679 199 
B 4.1415 0.49627 199 
C 4.1487 0.48988 199 

 
 
 
 
 
 
 

  

Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 C, B, Ab . Enter 

a. Dependent Variable: กขค 
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .142a .201 .005 .49624 

a. Predictors: (Constant), C, B, A 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .985 3 .328 123.333 .000b 

Residual 48.020 195 .246   

Total 49.005 198    

a. Dependent Variable: กขค 
b. Predictors: (Constant), C, B, A 

 
 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.585 .384  9.327 .000   

A -.068 .076 -.072 -.896 .004 .771 1.297 

B -.098 .080 -.098 -1.223 .002 .785 1.273 

C .110 .079 .108 1.396 .000 .839 1.192 

a. Dependent Variable: กขค 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  นางสาวณณัฐ เกริกชญาณ์กุล 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในห้างหุ้นส่วนจำกัด ฮากีกิ (ประเทศไทย) 

สาขาวิชา  การพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์ 

ประวัติ วัน เดือน ปีเกิด : 30 กันยายน 2527 
ที่อยู่ปัจจุบัน : 174/844 คอนโดเดอะทรี อินเตอร์เชนจ์ 

อาคารเอ ถนนประชาราษฏร์ สาย 2 แขวง
บางซื่อ เขตบางซื่อ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 10800 

ตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน : HR&GA Assistant Manager (Nissin 
Food Thailand,. Co. Ltd) ชั้น 25 
อาคารชาญอิสระ2 เลขท่ี  

ประวัติการศึกษา : นิติศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
ประสบการณ์ทำงาน 
พ.ศ 2553 – 2556 : Teller ธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาชน) 
พ.ศ 2556 – 2560 : เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคล, เจ้าหน้าที่จัดซื้อ 

บริษัท แอ็ดวานซ์อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลยี 
จำกัด (มหาชน) 

พ.ศ 2561 – 2564 : เจ้าหน้าที่ประสานงานโครงการ,  
เจ้าหน้าที่การตลาดและโลจิสติกส์  

  บริษัท น้ำตาลมิตรผล จำกัด 
พ.ศ 2564 – 2566 : หัวหน้าแผนกทรัพยากรบุคคลและธุรการ 
  บริษัท ยูโรเซีย เทรดดิ้ง จำกัด 
พ.ศ 2567 – ปัจจุบัน : ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและ

ธุรการ บริษัท นิสชิน ฟูดส์ เอเชีย จํากัด 
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