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ABSTRACT 

 

 The study was aimed primarily to identify the perception of job satisfaction, 

job expectancy, chance to develop skills, friendly co-workers, and goal of work 

affecting organizational loyalty of private employees in Bangkok. Close-ended 

questionnaires were passed the verification for the reliability and content validity to 

use for data collection. The samples consisted of 280 private employees in Bangkok. 

Inferential statistics used for the hypothesis testing was multiple regression analysis.  

The results showed that the factors affecting organizational loyalty of private 

employees in Bangkok with statistical significance at .05 were perception of job 

satisfaction, job expectancy, friendly co-workers, and goal of work. However, the 

chance to develop skills did not affect the organizational loyalty of private 

employees in Bangkok. 
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พัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอ
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ดร.นิตนา ฐานิตธนกร อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ซึ่งไดกรุณาทุมเทเวลาในการใหคําแนะนํา 

ความรู และขอปฏิบัติตางๆ สําหรับเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย รวมถึงทานอาจารยได

ตรวจทานและแกไขขอบกพรองในงานวิจัย ตลอดจนใหคําปรึกษาแนวทางและขอช้ีแนะที่เปน

ประโยชน ทําใหงานวิจัยในครั้งน้ีมีความสมบูรณและสําเรจ็ลุลวงไปไดดวยดี รวมถึงขอบพระคุณ

อาจารยทุกทานที่ไดถายทอดวิชาความรูใหแกผูวิจัยทําใหผูวิจัยสามารถนําความรูตางๆมาประยุกตใช

ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจยัจึงใครขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณทานผูทรงคณุวุฒิทุกทานทีก่รุณาใหคําปรกึษา ชวยเหลือ ช้ีแนะแนวทางที่

เปนประโยชนตองานวิจัย รวมถึงการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของเครื่องมือวิจัย 

เพ่ือใหงานวิจัยมีคุณภาพมากย่ิงขึ้น ตลอดจนผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือและ

เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 ขอกราบขอบพระคุณ บิดามารดาที่ไดอบรม สนับสนุนและสงเสริมการศกึษาของผูวิจัยดวย

ความรักและความปรารถนาโดยตลอดมา และขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว รวมถึงเพ่ือนทุก

ทานที่คอยดูแลและเปนกําลงัใจจนทําใหงานวิจัยครั้งน้ีสําเร็จอยางสมบูรณไดดวยดี  

คุณคาและประโยชนที่ของการคนควาอิสระครั้งน้ี ผูวิจัยขอมอบใหแกผูมพีระคุณทุกทาน

ตามที่ไดกลาวถึงขางตน 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและปญหาของการศึกษา 

 ปจจุบันองคกรภาครัฐหรือเอกชนตางใหความสําคัญกับการคัดเลือกพนักงานและการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญและสามารถที่จะเอ้ือประโยชนให

องคการดําเนินธุรกิจตางๆ ไปสูเปาหมายไดอยางมั่นใจ จะเห็นไดวาทุกองคการประสงคที่จะพัฒนาตนเอง

ไปสูความสําเร็จในฐานะผูนําธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเปนปจจัยสําคัญที่จะนําพาองคการ

ไปสูเปาหมายไดในฐานะเปนผูปฎิบัติที่มีคุณภาพทั้งน้ีเพราะงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานที่

มุงเลือกสรรคนดี มีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราไดคัดสรรใหบุคลากรเหลาน้ีเขามา

อยูในองคการแลว งานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยก็ไมไดหยุดอยูเพียงเทาน้ี หนวยงานทรัพยากร

มนุษยจะตองดูแลฝกอบรมและพัฒนาใหบุคลากรไดรับความรู ความสามารถ และประสบการณที่ทันสมัย

สอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะความกาวหนา

ดานเทคโนโลยีที่จะเปนพลังเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ และพรอมจะปฏิบัติงานที่ทา

ทายความรู ความสามารถ สรางความสําเร็จใหแกองคการมากย่ิงขึ้น (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  

องคกรที่ประสบความสําเร็จ มีช่ือเสียงและมีภาพลักษณทีดี่ จากการสํารวจ 50 สุดยอดบริษัทช้ัน

นําในประเทศไทยที่คนรุนใหมใฝฝนตองการทํางานดวยมากที่สุด โดยบริษัท WorkVenture (2017) 

พบวา สวนใหญตองการทํางานในบริษัททีม่ีความมั่นคงและมีสวัสดิการดี แตสวนหน่ึงมีการคํานึงถึงปจจัย

ที่ตอบรับกับไลฟสไตลของเขามากกวาตัวเงิน อาทิ ความยืดหยุนของเวลาการทํางาน สมดุลชีวิตการ

ทํางาน ความทาทายและความกาวหนาของอาชีพบรรยากาศในการทํางาน ตลอดจนการบริหารจัดการ

องคกร ซึ่งบริษัทที่คนรุนใหมตองการทํางานดวยมากที่สุด 10 อันดับ มรีายละเอียด ดังแสดงในตารางที่ 

1.1  
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ตารางที่ 1.1: 10 อันดับบริษัทที่มีคนรุนใหมอยากรวมงานมากที่สุด ในป พ.ศ. 2560 

 

(ตารางมีตอ) 

อันดับ บริษัท ประเภท รายละเอียด 

1 บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด 

(มหาชน) 

 

อุตสาหกรรม

เคมี /วัสดุ

กอสราง /

กระดาษ 

- เริ่มดําเนินกจิการครั้งแรกเปนผูผลิตปูนซิ

เมนต ตอมาไดมีการขยายไปสูผลิตภัณฑ

อ่ืนๆ เชน ผลิตภัณฑกอสราง กระดาษ 

โลหะ เครื่องจักรกล ปโตรเคมี ฯลฯ 

- บริษัทติดอันดับ 1 ของโลก 5 ปซอน ผูนํา

ดานการพัฒนาอยางย่ังยืน จัดอันดับโดย 

DJSI (2011-2015) ที่ 1 ของโลก (Industry 

Leader) ในสาขาอุตสาหกรรมวัสดุกอสราง 

- บริษัทมีการสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอ

ถึงระดับปริญญาเอก ทั้งมหาวิทยาลัยช้ันนํา

ในประเทศและตางประเทศ โดยมีการชําระ

คาธรรมเนียมการศึกษา และใหช่ัวโมงการ

ทํางานที่ยืดหยุนระหวางที่กําลังศึกษาตอ 

ตลอดจนคาครองชีพสําหรับพนักงานที่มี

การศึกษาตอตางประเทศดวย 

2 บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 

 

อุตสาหกรรม

พลังงาน 

ประกอบธุรกิจ

กาซธรรมชาติ

ครบวงจร 

- บริษัทสนับสนุนทางทรัพยากรบุคคลซึ่งเปน

สวนสําคัญในการเปดมุมมองและสราง

นวัตกรรมตางๆ ซึ่งจะเปนแรงผลักดัน

กอใหเกิดการรวมมือระหวางพนักงาน 

พนักงานรวมถึงครอบครัวจะไดรับ

สวัสดิการและสิทธิประโยชนในทุกชวงอายุ

ของการเปนพนักงาน เชน สวัสดิการ

รักษาพยาบาล ทุนการศึกษา รวมถึงรางวัล

พิเศษตางๆ 
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ตารางที่ 1.1 (ตอ): 10 อันดับบริษัทที่มีคนรุนใหมอยากรวมงานมากที่สุด ในป พ.ศ. 2560 

 

          (ตารางมีตอ) 

 

 

อันดับ บริษัท ประเภท  รายละเอียด  

3 บริษัท กูเกิ้ล(ประเทศไทย) 

จํากัด 

 

อุตสาหกรรม 

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

 

- บริษัทกอต้ังในป 1998 ไดเติบโตขึ้นอยาง

กาวกระโดด จากจุดเริ่มตนในการคนหา

ขอมูลเพียงแค 1 ภาษา กลายเปนผู

สรางสรรคสินคาและบริการจํานวนมากใน

ปจจุบัน 

- บริษัทไอทีช้ันนําอันดับหน่ึงของโลกที่มี

บรรยากาศการทํางานที่ผอนคลาย มสีิ่ง

อํานวยความสะดวกและสวัสดิการตางๆ

ใหกับพนักงานอยางเต็มที่ 

- บริษัทมีโซนพักผอนที่เปนมมุผอนคลาย

ใหกับพนักงาน มีอุปกรณความบันเทิง 

อยางเครื่องเลนเกม โตะพล ูหรือมีลูว่ิงอยู

ในออฟฟศ 

4 บริษัท โตโยตา มอเตอร 

ประเทศไทย จาํกัด 

 

อุตสาหกรรม

ยานยนต ผลิต

รถยนตจาก

ประเทศญี่ปุน

และ

บริษัทผูผลิต

รถยนต 

- โตโยตา ถือเปนองคหน่ึงที่มีความโดดเดน

ดานสวัสดิการอยางย่ิง  พนักงานโตโยตา

สามารถเบิกคารักษาพยาบาลได 100% 

เงินกูซื้อบานและเงินกูฉุกเฉิน  

- สวนลดพิเศษในการซื้อรถยนตโตโยตา 

อะไหล และบริการ  

- มีทุนการศึกษาบุตร เงินสนับสนุน

การศึกษานอกเวลาทํางาน ฯลฯ 
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ตารางที่ 1.1 (ตอ): 10 อันดับบริษัทที่มีคนรุนใหมอยากรวมงานมากที่สุด ในป พ.ศ. 2560 

 

(ตารางมีตอ) 

อันดับ บริษัท ประเภท รายละเอียด 

5 บริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) 

 

อุตสาหกรรม

การขนสง 

บริการขนสง

ผูโดยสาร 

สินคา 

- พนักงานบริษัทที่มีอายุการทาํงาน 1 ปขึ้น

ไปแตไมถึง 5 ป ลาหยุดพักผอนได 12 วัน

ตอป และ 5 ปขึ้นไปลา หยุดพักผอนได 

18-28 วันตอป และสามารถขอต๋ัวฟรีแบบ

สํารองที่น่ังไมได 

6 บริษัท จีเอ็มเอ็ม แกรมมี ่

จํากัด 

 
 

อุตสาหกรรม 

บันเทิง / งาน

สันทนาการ 

- สวัสดิการที่พนักงานจะไดรับประกอบไป

ดวย วันหยุดพักผอนตามปกติ ลากิจ ลา

ปวย คารักษาพยาบาล ตรวจรางกาย

ประจําป  

- บริษัทยังมีหองพยาบาล พรอมแพทยและ

พยาบาล จาก ร.พ. สมิตเวช มาอยูประจํา  

- บริษัทสามารถใหพนักงานลาหยุดไดมากถึง 

5 วัน ซึ่งถือวาแตกตางจากองคกรอ่ืน 

7 บริษัท เจรญิโภคภัณฑอาหาร 

จํากัด (มหาชน) 

 

อุตสาหกรรม  

อาหารและ

เครื่องด่ืม 

รวมถึงกาขาย

ผลิตภัณฑ

เน้ือสัตวและ

อาหารใน

รูปแบบรานคา

ปลีกและ

รานอาหาร 

- เช่ือวา พนักงานเปนทรัพยากรบุคคลทีม่ี

คุณคาที่สุด หัวใจสําคญัในความสําเร็จของ

บริษัทคือ “ทุนมนุษย” ที่จะตองมีการ

ลงทุนอยางเพ่ือมีคุณคาเพ่ิมขึ้นกับบริษัท  

- มีสวัสดิการสําหรับพนักงานคือ โบนัส

ประจําป คารักษาพยาบาล 100,000 บาท 

ตอป และครอบครัวพนักงาน 30,000 บาท 

ตอป  

- เงินชวยเหลือปฏิบัติงาน ประกันสังคม 

และประกันชีวิต 
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ตารางที่ 1.1(ตอ): 10 อันดับบริษัทที่มีคนรุนใหมอยากรวมงานมากที่สุด ในป พ.ศ. 2560 

 

 

อันดับ บริษัท ประเภท รายละเอียด 

8 บริษัท อโกดา เซอรวิสเซส 

จํากัด 

 

 

อุตสาหกรรม

การทองเที่ยว 

บริการจอง

หองพัก 

- บริษัทมีสวัสดิการจายคาทํางานในวันลา

หยุด  

- มีสวัสดิการใหพนักงานเปนสมาชิกฟตเนส 

และสวนลดสําหรับการจองหองพัก 

9 บริษัท เฟซบุค(ประเทศไทย) 

จํากัด 

 

อุตสาหกรรม 

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

- บริษัทมีวัฒนธรรมองคกรที่เปนเอกลักษณ 

- บริษัทใหผลตอบแทนมากมายกับพนักงาน 

อาทิ พ้ืนที่พักผอนในออฟฟศ ทีมเวิรกที่ดี 

บริษัทมีการแขงขันสูง ดังน้ัน จึงนํามาซึ่ง

ความเครียดและการแขงขันในที่ทํางาน

อยางงายดาย จึงพยายามจัดสรรสถานทีใ่ห

เกิดความเหมาะสม มีพ้ืนทีส่ําหรับพักผอน 

และที่ทํางานแบบเปดใหพนักงานเกิดความ

ผอนคลายในการทํางานมากที่สุด 

10 บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง 

จํากัด 

 

อุตสาหกรรม

ความงาม 

สินคาอุปโภค 

บริโภค 

- พนักงาน Unilever จะไดรับสวัสดิการที่

นอกเหนือจากเงินเดือนประจําแลว ยังมี 

เบ้ียเลี้ยงตางจังหวัด คาทําฟน 4,000 บาท 

ตอป กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ประกันชีวิต 

คารักษาพยาบาล (ครอบคลุมถึงคูสมรส

และบุตร) สิทธิในการกูบาน กูเงินฉุกเฉิน  

- ทุนการศึกษาปริญญาโท วันหยุดลาพักรอน 

12 วัน และ กจิกรรมพิเศษประจําป 
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ที่มา: WorkVenture. (2560). เทรนดการสมัครงาน. สืบคนจาก https://www.workventure.com/b 

log/เทรนดการสมัครงานเปลี่ยน-workventure-เผย-50-บริษัทที่กลุมคนรุนใหมอยากทํางานดวย

มากที่สุดในป-2017.  

จากตารางสรุปอันดับบริษัทที่คนรุนใหมอยากทํางานดวย จะพบวา องคกรที่เห็นความสําคัญของ

ทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการคัดเลือก ดูแล และรักษาพัฒนาพนักงานอยางเต็มที่ ยอมทําให

พนักงานที่อยูในองคกรเกิดความรูสึกที่ดี รูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ทุมเททํางานอยางเต็มที่ และพรอม

ที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ความสุขในการทํางานของพนักงานยอมเปนปจจัยสําคัญทีท่ําใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ มผีลสํารวจที่ศกึษาเกี่ยวกับการทํางานของพนักงาน พบวา พนักงานสวนมากเช่ือมั่นวา ชีวิต

การทํางานตองมีความสุขและดีกวาเดิมหากไมเปนอยางที่คิดทางเลือก ก็คือ การเปลี่ยนงานใหม ซึ่งสงผล

ใหเกิดความไมภักดีตอองคกร (กรองกาญจน ทองสุข, 2554)   

นอกจากน้ี จากการสํารวจ พบวา ปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหแกพนักงานและทําใหองคกร

รักษาความพึงพอใจของพนักงานเอาไวไดน้ัน พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับสถานที่ทํางานที่เดินทาง

สะดวก ความมีช่ือเสียง มั่นคงขององคกรและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  โดยปจจัยเหลาน้ีเปนผลมา

จากการสรางความสัมพันธในสังคม ขณะที่ปจจัยหลักทีท่ําใหพนักงานไมมีความสุขจนถึงขั้นลาออกจาก

บริษัท คือ การมีผูนําที่ขาดคณุสมบัติในการสรางแรงบันดาลใจ ไมไดรับการสงเสริมใหเติบโตในหนาที่การ

งาน และไมไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ แมปจจัยเหลาน้ีอาจไมใชสิ่งที่ทําใหพนักงานมีความสุข

แตอาจมีผลตอการตัดสินใจของพนักงานวาจะอยูดวยความภักดีตอองคกรหรือจะไปแสวงหาโอกาสใหมๆ 

(นพวรรณ จุลกนิษฐ, 2560) ดังแสดงในตารางที่ 1.2 

  

ตารางที่ 1.2: ความสุขในการทํางาน 

 

ความสขุในการทํางาน รอยละ (%) 

การลาออกและไดงานใหม 34 

การไดรับการปรับเงินเดือน 19 

การไดรับการยอมรับในผลงาน 8 

การไดรับการโปรโมทตําแหนง 8 

 

https://www.workventure.com/
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ที่มา: จอบส ดีบี. (2560). ความสุขในการทาํงาน. สืบคนจาก https://th.jobsdb.com/th-th/articles/

คนไทยมีความสุขกับงาน. 

 

ความภักดีตอองคกร (Loyalty toward Organization) จึงเปนกุญแจสําคัญที่จะผูกมัดพนักงาน

ปจจัยหลายอยาง เชน เงินเดือน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย ความใสใจและรับฟงความคิดเห็นของ

หัวหนางาน รวมไปถึงการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน เปนตน ความผูกพันตอองคกรจะคอยๆ พัฒนาไป

อยางชาๆ แตจะอยูอยางมั่นคง เปนแรงผลักและแรงจูงใจใหพนักงานหรือบุคคลกรปฏิบัติงานอยางอุทิศ

ตนเพ่ือองคกร ในทางกลับกนั หากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคกรจะทําใหพนักงานขาดความภักดีตอ

องคกร เมื่อมีปญหาหรือเกิดความอึดอัดไมพึงพอใจตองานที่ทํา หรือมสีิ่งเราอ่ืนเขามา เชน มีหนวยงาน

ใหมมีขอเสนอที่ดีๆ เขามาก็จะลาออกจากงาน ซึ่งจะสงผลเสียตอองคกรเปนอยางมาก ที่ตองสรรหา

พนักงานใหมเสียเวลา และอาจรวมไปถึงการเพ่ิมตนทุนในการคัดเลือกพนักงานใหม และยังทําใหพนักงาน

ที่อยูในองคกรเสียขวัญกําลังใจและความเช่ือมั่นในองคกร (Yassine & Ahmed, 2016)  

ความภักดีตอองคกร เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจเพ่ิมมากขึ้นทั้งจากนักบริหารและนักวิเคราะห

องคกร เน่ืองจากการศึกษาเรื่อง ความภักดีตอองคกร เปนแนวคิดหน่ึงในการพัฒนาองคกรใหประสบ

ผลสําเร็จ ซึ่งจะทําใหบุคลากรเกิดแรงกระตุน มีจิตใจและพลังในการทุมเทการทํางานใหกับองคกรมากขึ้น

อีกทั้งยังเปนหนทางหน่ึงในการธํารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใหอยูกับองคกรไดยาวนานซึ่งเปนกล

ยุทธสําคัญในการแกปญหาเรือ่งการขาดแคลนบุคลากร เพราะการที่องคกรตองสูญเสยีบุคลากรไปน้ัน  

เทากับวาไดสูญเสียประสบการณในสวนน้ันไปดวย ขณะเดียวกันองคกรกลับตองลงทุนเพ่ิมเติมเพ่ือสรรหา  

ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรเขามาทดแทนทําใหองคกรตองสูญเสียเวลาและผลประโยชนอีกดวย ดังน้ัน

สิ่งที่องคกรตองตระหนักอยูเสมอ คือ การสรางแรงจูงใจและสงเสริมใหบุคลากรเกิดความภักดีตอองคกร 

สามารถปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรและการธํารงรักษาไว 

ซึ่งพนักงานที่มีความรูความสามารถอันจะสงผลใหองคการเกิดการเติบโตอยางยั่งยืนตอไป โปรดอางอิง

ที่มาดวย เพ่ือความนาเช่ือถือ นอกจากน้ี การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (Perception of Job 

Satisfaction) เปนองคประกอบสําคัญกอนการเริ่มทํางานของพนักงานซึ่งพนักงานมักพิจารณาจาก

ผลประโยชน เงินเดือนและสวัสดิการ รวมไปถึงผลตอบแทนหลายอยาง นอกเหนือจากเงินเดือนตามที่ตก

ลง เชน คาคอมมิชช่ัน โบนัส สวัสดิการ คารักษาพยาบาล วันลาพักรอนหรือลาคลอด ฯลฯ เปนสิ่งที่

พนักงานทั่วไปพิจารณามากที่สุด ย่ิงในยุคปจจุบันที่แตละองคกรลดคาใชจายดวยการลดสวัสดิการของ

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/คน
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/คน
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พนักงาน ปจจัยน้ียิ่งสําคัญมากการดูแลพนักงานใหดีจะเปนแรงดึงดูดแรงงานคุณภาพมาทํางานในองคกร

และทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกยากมากขึ้นดวยเชนกัน (Hong, Carol, Yuefeng, & Ying, 2015) 

ทั้งน้ี ความคาดหวังในการทํางาน (Job Expectancy) เปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีความสําคญัตอการ

ธํารงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว องคกรจะกาวหนาไดตองอาศัยระบบการวางแผนที่ดี มีบุคลากรทีม่ี

ศักยภาพ และที่สําคัญพนักงานทุกคนตองมีความสุขในการทํางาน เพราะจะทําใหเกิดความภักดีตอองคกร 

แตองคกรจะสรางความสุขใหแกพนักงานไดน้ัน หนวยงานหรือองคกรตางๆ ตองทราบความตองการหรือ

ความคาดหวังของพนักงานคาดหวังในชีวิตการทํางาน และอะไรที่เปนปจจัยกําหนดคุณภาพชีวิตที่ดีของ

พนักงานบาง เชน พนักงานตองการที่จะไดรับอิสระในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงไดรับความ

ไววางใจจากหัวหนางานในการทํางานอยางเต็มที่ เมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิด

การทํางานดวยความสุข ทุมเท และมีความภักดีตอองคกร ผลงานที่ออกมาก็มีคุณภาพ สรางภาพลักษณที่

ดีทําใหลูกคาประทับใจ สงผลใหผลประกอบการของบริษัทดีขึ้นตามไปดวย ทําใหองคกรมีผลกําไร และมี

การเติบโตอยางยั่งยืนตามที่คาดหวัง (Cui, Zhang, Fan, & Yuan, 2015) นอกจากน้ี ปจจัยโอกาสในการ

พัฒนาทักษะ (Chance to Develop Skills) ยังถือเปนเครื่องมืออยางหน่ึงในการพัฒนาบุคลากรใหมี

ประสิทธิภาพที่สูงขึ้น และเปนปจจัยที่ไดรับความนิยมอยางมากในปจจุบัน จะเห็นไดจากองคกรตางๆ มี

การสงพนักงานไปเขาอบรมตามหลักสูตรตางๆ รวมทั้งมีการจัดฝกอบรมกันภายในองคกรเอง เพ่ือเปนการ

เพ่ิมความรูทักษะในการทํางานใหแกพนักงาน บุคลากรทีม่คีุณภาพโดยสวนใหญมักตองการใหองคกรให

ความสําคัญกบัปจจัยน้ีดวย เมื่อพนักงานตระหนักวาตนเองขาดทักษะบางอยางไปที่จําเปนตอการ

ปฏิบัติงานหรือความรูที่มีอาจลาหลังกับสถานการณในปจจบัุน องคกรจึงควรจัดอบรมใหความรูแก

พนักงานอยางสม่ําเสมอ เพ่ือผลดีทั้งตอตัวองคกรและทําใหพนักงานตระหนักถึงนโยบายการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรขององคกรและเกิดความภักดีตอองคกรดวย (Susan, Linda, & Michael, 2015) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Friendly Co-workers) 

เปนปจจัยอยางหน่ึงที่ทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยูในองคกรไดนาน การที่พนักงานจะมีความสุขกับการ

ทํางานหรือไมน้ัน เพ่ือนรวมงานถือวา มีความสําคัญอยางมาก เน่ืองจากเพ่ือนรวมงานมีสวนชวยใหงานที่

ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จลุลวงตามที่กําหนดไว องคกรใดที่มีนโยบายในการดูแลพนักงานดี 

พนักงานปฏิบัติตอกันดี มีความผูกพันตอกันเหมือญาติพ่ีนอง หัวหนางานไมเลือกปฏิบัติ มีความรักใคร

และชวยกันแกปญหา สวนมากพนักงานในองคกรน้ันจะมีความสุขไมเกิดปญหาการลาออกหรือการขาด

แคลนแรงงาน ทําใหองคกรไมตองสรรหาพนักงานใหมๆ ลดตนทุนการเขาออกและการฝกอบรมพนักงาน

ใหมไปไดอยางดี (Susan, Linda, & Michael, 2015) นอกจากน้ี องคการที่มีการกําหนดเปาหมายในการ
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ทํางาน (Goal of Work) ถือเปนวิธีการหน่ึงในการจูงใจพนักงานโดยที่เปาหมายในการทาํงานน้ันควร

ไดมาจากการมีสวนรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงานในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  เพ่ือทําให

พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง ภักดีตอองคกร เต็มใจในการทํางาน รับผิดชอบ

งาน และดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว นอกจากน้ี ขอมูลปอนกลับหรือความรูผลลัพธของ

ความสําเร็จของเปาหมายมีสวนสําคัญในการที่พนักงานจะไดทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไร เพ่ือที่จะเปนแรงผลกัดันในการดํารงรักษาเปาหมายไวได (Sven & Florian, 2015) 

ดังน้ัน จากขอมูลขางตนผูวิจัยจึงไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาดังกลาวและเปนสาเหตุให

ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาคนควาเกี่ยวกับการรับรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทํางาน โอกาสใน

การพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอ

องคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพ่ือจะทาํใหองคกรหรือหนวยงานตางๆ ไดทราบถึงขอมูล

ที่เปนประโยชนในการแกไขปญหาการขัดแยง การลาออกของพนักงานในองคกร เพ่ือใหการดําเนินงาน

ขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการสรางความสําเร็จที่จะเกดิขึ้นกับองคกรในอนาคต และ

องคกรสามารถสรางกลยุทธในการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทําใหพนักงานเกิดความ

ภักดีตอองคกรได และยังสามารถนํามาปรับปรุงเปนแนวทางในการธํารงรักษาและพัฒนาพนักงานของ

องคกรใหมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

งานวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาส

ในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอ

องคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

1.3 ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 1.3.1 ผลการศกึษาครั้งน้ีสามารถชวยใหผูบริหารฝายตางๆ ในองคกร เขาใจระดับการรับรูความ

พึงพอใจ ความคาดหวัง โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานและความภักดีตอ

องคกรของพนักงานเพ่ือนําไปพัฒนาองคกร ทําใหพนักงานในองคกรมีความสุขและทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

1.3.2 ผูบริหารองคกรหรือหนวยงานตางๆ สามารถนําผลการศึกษาครั้งน้ี ไปประยุกตใชเปน

แนวทางในการสรางความภักดีตอองคกรและลดตนทุนในการสรรหาพนักงานใหม  
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 1.3.3 ผูบริหาร ผูนําองคกร หรือฝายทรัพยากรมนุษย สามารถนําผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถเปน

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

และจะชวยเสริมใหพนักงานเกิดความภักดีตอองคกรและลดจํานวนการลาออกของพนักงาน 

 1.3.4 นักวิจัย นักวิชาการ หรือผูที่สนใจไดใชประโยชนจากผลการศึกษาครั้งน้ีซึ่งเปนการเพ่ิมเติม

องคความรูใหมเกี่ยวกับการรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการ

พัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกร

ของพนักงาน



 
  

 

 

บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

ในการศึกษาเรือ่ง การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวัง โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูจัดทําไดศึกษา แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี  

 

2.1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  2.1.1 การรับรูความพงึพอใจในการทาํงาน  

การรับรู (Perception) เปนพ้ืนฐานการเรียนรูที่สําคัญของบุคคล เพราะการตอบสนองพฤติกรรม

ใดๆ จะขึ้นอยูกับการรับรูจากสภาพแวดลอมของตน และความสามารถในการแปลความหมายของสภาพ

น้ันๆ ดังน้ัน การเรียนรูที่มีประสิทธิภาพจึงขึ้นอยูกับปจจัยการรับรูและสิ่งเราที่มีประสทิธิภาพ ซึ่งปจจัย

การรับรู ประกอบดวยประสาทสัมผสัและปจจัยทางจิต คือ ความรูเดิม ความตองการ และเจตคติ เปนตน 

การรับรู จะประกอบดวยกระบวนการสามดาน คือ การรับสัมผสั การแปลความหมาย และอารมณ (ศิว

ฤทธ์ิ พงศกรรังศิลป, 2547) ความเขาใจหรือการรับรู เปนการแปลความหมายขาวสารทันทีที่ผูบริโภคทํา

การเลือก และมุงความสนใจไปที่ตัวกระตุนกระบวนการรับรูจะถูกรวมตัว มุงไปที่การจัดรูปแบบ จัดรวม

เปนหมวดหมูเปนจําพวก และทําการแปลความหมายขาวสารที่เขามาสูความนึกคิด (อดุลย จาตุรงคกุล, 

2550) ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) ซึ่งหมายถึง ระดับความรูสึกของบุคคลใน

ทางบวกหรือทางลบตองาน ระดับที่พนักงานพึงพอใจในงานของตนเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากมีความสัมพันธ

แบบผกผันกับความต้ังใจในการทํางานของพนักงาน คือระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นมีแนวโนมที่

พนักงานจะอยูนานมากขึ้น ถาความพึงพอใจในงานของพนักงานมีนอยจะสงผลใหประสิทธิภาพในการ

ทํางานลดลงเปนผลใหลาออกมากขึ้น (Hong & Carol, 2015)  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกที่ดีตอ

การปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก สภาพการทํางานดีสวยงาม ระบบงานดี เพ่ือนรวมงานดี ผลตอบแทนที่ดี 

ผูบังคับบัญชาดี จะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และสามารถปรับบุคลิกภาพของตนใหเขากับสภาพ

สังคม ทั้งภายในและภายนอกองคกรได ดังน้ัน เมื่อบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับสังคมทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรและสามารถตอบสนองความจําเปนพ้ืนฐานได ยอมเกิดความรูสึกหรือมกีารรับรูความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหบุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจและสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานและบรรลุปาหมายขององคกรทั้งในดานประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของหนวยงาน (Yuefeng & Ying, 2015) 

2.1.2 ความคาดหวังในการทาํงาน 

ความคาดหวังในการทํางาน (Job Expectancy) หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น การรับรู การ

ตีความหรือการคาดการณตอเหตุการณตางๆ ที่ยังไมเกิดขึน้ของบุคคลอ่ืน ความคาดหวัง(Expectation 

Theory) Rotter (n.d. อางใน สุรีย กาญจนวงศ, 2549) แบงเปน 2 ประเภท ความคาดหวังทั่วไปกับ

ความคาดหวังเฉพาะซึ่งความคาดหวังเฉพาะสะทอนประสบการณที่ไดรับจากสถานการณหน่ึงในอดีต 

ความคาดหวังทั่วไป ซึ่งเปนผลรวมประสบการณที่คลายคลึงกัน (Merry, 1962 อางใน ศิริรัตน รัชต

ประทาน, 2550) กลาววา ความคาดหวัง คือ ระดับที่บุคคลกําหนดไววาทําไดเมื่อบุคคลที่ทํางานจะ

กําหนดไวในการทํางานแตละครั้งบุคคลจะรูสึกประสบความสําเร็จหรือผดิหวังที่จะไปถึงเปาหมายในการ

ทํางานน้ันๆ เพราะบุคคลจะไมรูสึกวา งานเปนสิ่งทาทายความสามารถดวยความรูสึกทีท่ําไมสําเร็จก็ไมคิด

วา เปนความลมเหลว พจนานุกรม Oxford University (1967 อางใน สกาวดี ดวงเดน, 2538) กลาวไว

วา ความคาดหวังเปนสภาวะ ทางจิตซึ่งเปนความรูสึกนึกคดิของแตละบุคคลที่คาดการณลวงหนาตอบาง

สิ่งบางอยางวาควรจะเปนหรือไมเปนตามสิ่งที่คาดหวังไว ความคาดหวังถูกนําเสนอโดย (Victor Vroom, 

1964) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางาน ซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบาย

กระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน โดย Vroom มคีวามเห็นวา การที่จะจูงใจใหพนักงานทํางาน

เพ่ิมขึ้นน้ันจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเมื่อคนจะทํางาน

เพ่ิมขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดวา เขาจะไดอะไรจากการกระทําน้ันหรือการคาดวา อะไรจะเกิดขึ้นเมื่อ

เขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยาง ในกรณีของการทํางานพนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากขึ้น เมื่อเขาคิด

วา การกระทําน้ันนําไปสูผลลพัธบางประการที่เขามีความพึงพอใจ เชน เมื่อทํางานหนักขึ้นผลการ

ปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีขึ้นทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงและไดคาจาง

เพ่ิมขึ้น คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทาํงานหนักและเปนรางวัลที่เขาตองการ เพราะทําใหเขารูสกึวา

ไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากขึ้น 

ทั้งน้ี เพราะความคาดหวังเปนความรูสึกนึกคิด และคาดการณของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดย

สิ่งน้ันๆ อาจจะเปนรูปธรรมหรือนามธรรม ก็ไดความรูสึกนึกคิด หรือคาดการณน้ันๆ จะมีลักษณะเปนการ

ประเมินคาโดยมาตรฐานของตนเองเปนเครื่องวัดการคาดการณของแตละบุคคล แมจะเปนการใหตอสิ่งที่

เปนรูปธรรม หรือนามธรรมชนิดเดียวกัน ก็อาจะแตกตางออกไปได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับภูมิหลัง ประสบการณ 
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ความสนใจ และการเห็นคุณคาความสําเร็จของสิ่งน้ันๆ การที่บุคคลจะทุมเทความพยายามในการทํางาน

มากนอยแคไหน จึงขึ้นอยูกับระดับความเขมขนของความตองการรางวัลน้ัน และความคาดหวังของบุคคล

น้ันเองที่จะมองวามีความเปนไปไดมากนอยเพียงใดในการไดรับการตอบสนองความตองการในสิ่งน้ัน ถา

เห็นวา รางวัลที่จะไดจาก ความพยายามน้ันมีคุณคากับตนมาก และเปนไปไดสูง บุคคลก็จะทุมเท

ความสามารถใหมากขึ้น แตถาคิดวาความเปนไปไดมีนอย หรือรางวัลที่ไดนอย ก็จะไมพยายามเพราะคิด

วาเปนการลงทุนที่ไมคุมคา (สมลักษณ เพชรชวย , 2540)  

สรุปไดวา ความคาดหวัง เปนความคิด ความเช่ือ ความตองการ ความมุงหวังหรือความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอสิง่หน่ึง ความคาดหวังมีทั้งดานบวกและลบ เปนไปไดและเปนไปไมไดทั้งน้ีขึ้นอยูกับ

ประสบการณและสถานการณที่สามารถเปนไปได เปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรมตอการกระทําสิ่งใดสิ่ง

หน่ึง ความคาดหวังที่ดีทําใหเกิดความพยายามสวนดานไมดีก็จะทําใหเกิดความกังวล และทําให 

ขาดสมดุลในการทํางาน ความคาดหวังยังมีความคาดหวังในทางบวกและความคาดหวังในทางลบ ความ

คาดหวังจะนําไปสูพฤติกรรมที่แตกตางกันของแตละบุคคลและความคาดหวัง 

2.1.3 โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ (Chance to Develop Skills) การพัฒนาตนเอง หมายถึง โอกาสใน

การพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีมากขึ้น โดยเหตุที่มนุษยเราตองการที่จะใหตนเองเจริญกาวหนา 

(ความเจริญกาวหนาสวนตัวและการรับรูศักยภาพของตนเอง) ดังน้ัน ทุกคนตองการพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี

ชีวิตที่ดียิ่งขึ้น (เอกชัย บุญอาจ, 2553) เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาตนเองควรมีสิ่งสําคัญ คือ 

1) การกระทําในเชิงบวกที่สําคัญทีสุ่ด คือ สรางแรงบันดาลใจใหอยากทาํงานหากเพียงทํางานตามคําสั่ง

เทาน้ันจะไมมวัีนพัฒนาความสามารถของตนเองเองได 2) สะสมขอมูล หากไมมีขอมูลเขาแลวจะมีผลออก

ไดอยางไร การพัฒนาตนเองก็เชนกัน การสะสมขอมลูเพ่ือใหตนเองรอบรูมากขึ้นจึงเปนการชวยพัฒนา

ตนเองใหรอบรูมากย่ิงขึ้น และ 3) พัฒนาความคิดริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาตนเองยังหมายถึง การ

เสริมสรางความรู และการปรบัปรุงตนเองใหมีความรู ความเขาใจ ทักษะความชํานาญ และความสามารถ

ในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการพัฒนารางกาย และจิตใจ (Susan, Linda, & 

Michael, 2015)  

สรุปไดวาการพัฒนาทักษะ คือ การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีขึ้น

กวาเดิมเรียนรูอยูเสมอ คนทีป่ระสบความสําเร็จในชีวิตไมวาจะเปนเรื่องงาน หรือสวนตัว ตางเปนคนที่

ชอบเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ ไมเปนคนหยุดน่ิง แตจะเปนคนที่ติดตาม ใสใจ และคอยศึกษาหาความรูใน

สิ่งใหมๆ  ที่เขามา พัฒนาตนใหเหมาะสมกวาเดิมทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนอง
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ความตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายที่ตนไดต้ังไว เพ่ือใหตนไดอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพสงผลให

เปนความภักดีตอองคกรและเปนประโยชนตอผูอ่ืน ตลอดจนเพ่ือการดํารงชีวิตอยางมีความสุข (วินัย 

เพชรชวย, 2561) 

2.1.4 ความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Friendly Co-workers) คือ การสรางความสัมพันธระหวาง

หัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน เปนพฤติกรรมปฏิสัมพันธตอบโตระหวางบุคคล เพ่ือความรูจักกัน เพ่ือใหได

ซึ่งความรักใครความเขาใจอันดีตอกัน อันจะนํามาซึ่งความสัมพันธซึ่งเกี่ยวของกันของบุคคลยอมรับความ

แตกตางระหวางบุคคล เคารพในสิทธิผูอ่ืน รูจักการใหและการยอมรับพ่ึงพาซึ่งกันและกัน (ดลนภา ดีบุป

ผา และคณะ, 2555) สรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง การแสดงออกของแตละบุคคลทีม่ี

ความสัมพันธตอกันซึ่งแสดงออกในลักษณะการรวมมือกันการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับซึ่งกัน

และกันตลอดจนสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนได การอยูรวมกับผูอ่ืนได อยางมีความสุขน้ันเปน

ศิลปะที่สําคญัในการดําเนินชีวิต ความเขาใจผูอ่ืนจึงเปนกุญแจสําคัญในการที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมี

ความสุข จากการศึกษาของ (Susan, Linda, & Michael, 2015)  ไดพบวาถาหากองคกรไดตระหนักถึง

ความสําคัญการอยูรวมกันความเปนมิตรของคนในองคกรและไดชวยพนักงานเขาใจกันไดที่สําคัญก็คอื 

พนักงานในองคกรทํางานรวมกันอยางมีความสุขเปนผลใหเกิดความภักดีและยังไดมีสวนในการชวยลดการ

ลาออกของพนักงาน 

2.1.5 เปาหมายในการทํางาน 

เปาหมายในการทํางาน (Goal of work) เปาหมายของชีวิตและการทํางาน นับวามีความสําคัญ 

และจําเปนยิ่งในการที่จะดําเนินชีวิตใหประสบความสําเร็จตามที่ตนปรารถนา เปาหมายเปนเครื่องมือนํา

ทางการดํารงชีวิตของบุคคลเปนทิศทางใหทาํงานประสบความสําเร็จในชีวิตตองต้ังเปาหมายและทําให

สมดุลกันทั้ง 6 ดาน คือ 1. สขุภาพ-รางกาย 2. การศึกษา-สติปญญา 3. การเงิน-อาชีพ 4. ครอบครัว-

บานเรือน 5. จติวิญญาณ-จริยธรรม 6. สังคม-วัฒนธรรม สําหรับเปาหมายในการทํางานหรือองคกรตอง

กําหนดใหทั้ง 4 ดาน ไดดุลกนั คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรู

และเติบโตในขณะที่ลักษณะของเปาหมายที่ดีจะตองประกอบดวยความเฉพาะเจาะจง (Specific) 

สามารถวัดได (Measurable) ยึดการกระทําเปนหลัก (Action-oriented) เปนจริง (Realistic) เวลาและ

ขอจํากัดดานทรัพยากร (Time and resource constrained) (Brecht 1996, p. 2-5) 

สรุปไดวา เปาหมายในการทาํงานเพ่ือชวยใหพนักงานมีความภักดีตอองคกรและบรรลถุงึ

วัตถุประสงคไดรวมกันมีการพัฒนาและความกาวหนาในสายงาน เพ่ือที่จะใหมีการกําหนดแผนการเติบโต
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ของพนักงานแตละคนที่จะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามเปาหมายตางๆ ขององคกรได วิธี

ที่องคกรจะชวยใหมีความมั่นใจในเปาหมายของความกาวหนาแตละคนคือ การใหขอสญัญาวาถาหาก

พนักงานผูน้ันสามารถทํางานไดสําเร็จผลตามที่องคกรกําหนดไวและใหรางวัลพิเศษแกพนักงานที่ทําตาม

วัตถุประสงคที่ต้ังไวแลวบุคคลผูน้ันก็จะมีโอกาสประสบความสําเร็จกาวหนาในเรื่องสวนตัวของตัวเขาเอง

ดวย (Sven & Florian, 2015) 

2.1.6 ความภักดีตอองคกร 

ความภักดีตอองคกร (Organizational Loyalty) เปนความรูสึกและการแสดงออกของพนักงาน

ที่เคารพตอองคกรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอุทิศตนตอองคกร มีความผูกพันรูสกึเปนเจาของ มีความ

ตองการเปนสวนหน่ึงขององคกร สนใจ เอาใจใส ภูมิใจและสนับสนุนองคกร ตระหนักในดานดีขององคกร

เช่ือถือและไววางใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรตอไป (จาตุรงค วัฒนศิริ, 2552) 

(กรองกาญจน ทองสุข, 2554) ไดใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลที่รูสึกจงรักภักดีตอองคกร สถานที่ปฏิบัติงานความทุมเทและอุทศิตนใหกับองคกร มีความพึงพอใจ

ในการทํางาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรมองคกรเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนรูสึกรัก มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรและจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความจงรักภักดี พบวา มีความสัมพันธกับปจจัย

ตางๆ เชน ความพึงพอใจ รายได สวัสดิการ โอกาสในการพัฒนาทักษะ วัฒนธรรมองคกรความเปนมิตร

ของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางาน (Yassine & Ahmed, 2016) ดังน้ันกลาวไดวาความ

จงรักภักดีเปนสิ่งที่องคกรตองสรางใหแกพนักงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายและกาวหนา ความ

จงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งที่แสดงออกซึ่งสมัพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกรถาย่ิงมีความจงรักภักดีตอ

องคกรสูงมากขึ้นเทาไรแนวโนมที่จะลาออกหรือทิ้งองคกรไปก็จะนอยลงเทาน้ัน 

 

2.2 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษา การรับรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร มสีมมติฐานในงานวิจัย ดังน้ี 

2.2.1 การรับรูความพึงพอใจในการทํางานมีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
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2.2.2 ความคาดหวังในการทํางานมีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

2.2.3 โอกาสในการพัฒนาทักษะมีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

2.2.4 ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานมีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

2.2.5 เปาหมายในการทํางานมีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
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2.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวัง โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร มกีรอบแนวความคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 2.1 

 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดของการวิจัย 

 

                   ตัวแปรอิสระ                                                                  ตัวแปรตาม   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน 

(Perception of Job Satisfaction) 

(Hong, Carol, Yuefeng, & Ying 

2015) 

ความคาดหวังในการทํางาน  

(Job Expectancy)  

(Cui, Zhang, Fan, & Yuan 2015) 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

(Chance to Develop Skills)  

(Susan, Linda, & Michael 2015) 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน                    

(Friendly Co-workers)                      

(Susan, Linda, & Michael 2015) 

เปาหมายในการทํางาน                            

(Goal of Work) 

(Sven & Florian, 2015) 

ความภักดีตอองคกร 

(Loyalty toward 

Organization)  

(Yassine & Ahmed, 

2016) 



 
  

 

บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามลําดับ ดังน้ี  

 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใชวิธีการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Method) ดวยแบบสอบถามปลายปดที่สรางจากการทบทวนงานวิจัยในอดีตและผาน

การตรวจสอบเครื่องมือ เพ่ือมุงคนหาขอเท็จจริงจากการเก็บขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับการรับรูความพึง

พอใจในการทาํงาน ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือน

รวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานครซึ่งมีตัวแปรที่จะศึกษา ไดแก 

3.1.1 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ความภักดีตอองคกร (Loyalty toward 

Organization) 

3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแก การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน 

(Perception of Job Satisfaction) ความคาดหวังในการทํางาน (Job Expectancy) โอกาสในการ

พัฒนาทักษะ (Chance to Develop Skills) ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Friendly co-workers) 

และเปาหมายในการทํางาน (Goal of Work) 

 

3.2 ประชากรและการเลือกตัวอยาง 

3.2.1 ประชากรและตัวอยาง 

ประชากรและตัวอยางที่ใชสําหรับงานวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนมาเปน

เวลา 5 ปขึ้นไป และพักอาศยัอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2.2 การกําหนดขนาดตัวอยาง 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยาง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับตัวอยาง จํานวน 

40 ชุด และคํานวณหาคา Partial R
2 เพ่ือนําไปประมาณคาขนาดตัวอยางโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
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G*Power ซึ่งเปนโปรแกรมทีส่รางจากสูตรของ Cohen (1977) ผานการตรวจสอบและรับรองคุณภาพ

จากนักวิจัยจํานวนมากสําหรับการกําหนดขนาดตัวอยางใหถูกตองและทนัสมัย (Howell, 2010; นง

ลักษณ วิรัชชัย, 2555) จากการประมาณคาตัวอยางโดยมีคาขนาดอิทธิพล (Effect Size)  

เทากับ .0731007 ความนาจะเปนของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหน่ึง (α) เทากับ .05 

จํานวนตัวแปรทํานายเทากับ 5 อํานาจการทดสอบ (1-ß) เทากับ .95 (Cohen, 1962) จึงไดขนาดกลุม

ตัวอยางจํานวน 277 ตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยไดเก็บขอมูลสํารองจากตัวอยางเพ่ิมรวมทั้งสิ้นเปน 280 ตัวอยาง 

3.2.3 การสุมตัวอยาง 

ผูวิจัยไดดําเนินการเลือกตัวอยางดวยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

Sampling) โดยมีขั้นตอนดังตอไปน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยใชวิธีการ จับ

ฉลากเพ่ือสุมเลือก 1 เขต เปนตัวแทนจากแตละกลุมของเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่ง 

แบงกลุมไดดังตอไปน้ี  

1. กลุมกรุงเทพกลาง ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสติ เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัม

พันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง  

2. กลุมกรุงเทพใต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขตยาน

นาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา  

3. กลุมกรุงเทพเหนือ ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพราว เขตหลักสี่ เขตดอน

เมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน  

4. กลุมกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง เขตบึงกุม เขตคันนายาว 

เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ  

5. กลุมกรุงธนเหนือและใต ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก

ใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนอง

แขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ (ศูนยขอมูล กรุงเทพมหานคร, 

2557) 

ผลการจับสลากเพ่ือสุมเลือกตัวแทนจากแตละกลุมเขตการปกครอง ได 5 เขต ดังน้ี 

1. กลุมกรุงเทพกลาง   คือ เขตราชเทวี  

2. กลุมกรุงเทพใต   คือ เขตวัฒนา  

3. กลุมกรุงเทพเหนือ    คือ เขตจตุจักร  
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4. กลุมกรุงเทพตะวันออก  คือ เขตคันนายาว  

5. กลุมกรุงธนเหนือและใต  คือ เขตราษฎรบูรณะ 

ขั้นตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Sampling) โดยกําหนด ขนาด

ตัวอยางจากเขตที่เปนตัวแทนของกลุมที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 โดยใชเกณฑประชากรทั้งหมดที่จะ ทําการสุม

ตัวอยาง คือ 280 คน ซึ่งจะไดสัดสวนของจํานวนตัวอยางแตละเขตจากการคํานวณ ดังน้ี 

 

ตารางที่ 3.1: พ้ืนที่ในการลงสนามเก็บแบบสอบถามและจาํนวนตัวอยางในแตละพ้ืนที่ 

 

เขต  
บริเวณที่เก็บ

แบบสอบถาม  

จํานวน 

ประชากร*(คน) 

จํานวนตัวอยาง  

(คน) 

1. เขตราชเทวี  อาคารบางกอกไทย 

ทาวเวอร 

72,436  (72436x280) ÷ 493738= 41 

2. เขตวัฒนา  อาคารจีเอ็มเอ็ม แกรมมี ่

เพลส 

84,528   (84528x280) ÷ 493738= 48 

3. เขตจตุจักร  อาคารซันทาวเวอร 158,130  (158130x280) ÷ 493738= 90 

4. เขตคันนายาว  อาคารทีปพิพัฒน 95,369  (95396x280) ÷ 493738= 54 

5. เขตราษฎร

บูรณะ 

ธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานใหญ 

83,248 (83248x280) ÷ 493738= 47 

รวม  493,738 280 

*ขอมูล ณ ตุลาคม 2560 

ที่มา: ระบบสถติิทางการทะเบียน กรมการปกครอง. (2560). สถิติจํานวนประชากรและบาน ณ 

ฐานขอมูลปจจบัุน. สืบคนจาก http://stat.dopa.go.th/stat/statnew/upstat_m.php 

 

ขั้นตอนที่ 3 ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก

แบบสอบถาม และทําการเกบ็ขอมูลจากพนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชน ทั้งน้ี ผูวิจัยจะทําการเขาไป

สอบถามเบ้ืองตน (Screening Question) โดยสอบถามวา “ทานทํางานในหนวยงาน/องคกรปจจุบันมา

เปนระยะเวลาเกิน 5 ปหรือไม” และเลือกตัวอยางที่ตอบวา “ทํางาน 5 ปขึ้นไป” ผูวิจยัจึงขอความรวมมือ
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จากตัวอยางในตอบคําถามในแบบสอบถาม ณ บริเวณอาคารสํานักงานในเขตตางๆ ที่สุมไดจากขั้นตอนที่ 

1 จนครบจํานวนที่กําหนดไว 

 

3.3 เครื่องมือสําหรบัการวิจยั 

เครื่องมือที่ผูวิจัยใชสําหรับการศึกษา คือ แบบสอบถามปลายปด ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการสราง

แบบสอบถาม ตรวจสอบเน้ือหาของคําถามที่อยูในแบบสอบถาม และหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

เพ่ือพิจารณาวาผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจตอคําถามในแบบสอบถามตรงกัน และมีเน้ือหาครบถวน

ที่จะใชสอบถาม ทั้งน้ีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 

3.3.1 การสรางแบบสอบถาม  

ผูวิจัยไดทําการสรางแบบสอบถามโดยเริ่มจากการทบทวนวัตถุประสงคของการศึกษาเพ่ือ

พิจารณาวา ตัวแปรที่จะตองนํามาสรางแบบสอบถามมีเรือ่งใดบาง ซึ่งในการศึกษาครัง้น้ีประกอบดวยตัว

แปรอิสระ ไดแก การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนา

ทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางาน และตัวแปรตาม คือ ความภักดีตอ

องคกร ตอจากน้ันจึงนําแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของมาพิจารณาเพ่ือสรางเน้ือหาของคําถามใน

แบบสอบถามตามหลักวิชาการ 

3.3.2 องคประกอบของแบบสอบถาม 

การศึกษาการวิจัยครั้งน้ี ใชแบบสอบถามที่มีโครงสรางแนนอน (Structure–undisguised 

Questionnaire) ซึ่งถูกสรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ (ดังแสดงใน

ภาคผนวก ข) โดยเปนแบบสอบถามปลายปดในการเก็บขอมูล และไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน 

(ดังแสดงในภาคผนวก ก) ดังน้ี 

สวนที่ 1 เปนคําถามที่เกี่ยวกับขอมูลทั่วไปดานคุณสมบัติสวนบุคคล หรอืขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ลักษณะของคาํถามเปนคําถามแบบปลายปดที่ใชมาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal) และมาตรวัดจัดลําดับ 

(Ordinal) โดยผูตอบแบบสอบถามจะเลือกคําตอบที่ตรงกับความเปนตัวตนของผูตอบแบบสอบถามมาก

ที่สุด มีจํานวนทั้งหมด 5 ขอ 

สวนที ่2 เปนคําถามเกี่ยวกับการรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานและเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความ
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ภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ลกัษณะของคําถามเปนคําถามแบบปลายปดที่ใช

มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีตัวเลือกที่แบงเปนระดับ (Likert Scale) และไดให

คะแนนแตละระดับต้ังแตระดับ 1 หมายถึง คาที่นอยที่สุด และระดับ 5 คอื คาที่มากที่สดุ มีจํานวนทั้งสิ้น 

24 ขอ 

 

3.3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ดังน้ี  

3.3.3.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําเสนอแบบสอบถามที่ไดสราง

ขึ้นตออาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความครบถวนและความสอดคลองของเน้ือหา 

(Content Validity) ของแบบสอบถามที่ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา ซึ่งผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทานที่

พิจารณาแบบสอบถาม ไดแก   

- นางสาวชลลดา วงศสวัสด์ิ   ตําแหนง ประธานกรรมการ บริษัท มาสเตอรฟาสท จํากดั 

- นางสาวฐิติ ศรีโมรส    ตําแหนง ประธานกรรมการ บริษัท เอ็ม.ดี.เอส.ชิปปง             

อิมพอรตเอ็กพอรต จํากัด 

- นายสมุทร ทิมพันธ    ตําแหนง ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล  

บริษัท แม็กซ เพาเวอร จํากัด 

ผูวิจัยไดใชวิธีการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาโดยใชวิธีหาคา IOC (Item-objective 

Congruence Index) ของคําถามแตละคําถามโดยใหผูทรงคุณวุฒิผูหรือเช่ียวชาญลงความคิดเห็นเปน

คะแนนต้ังแต -1, 0, +1 คะแนน ซึ่งคาที่ไดจะตองมีคาต้ังแต 0.5-1.00 จึงจะถือวา เน้ือหาของคําถามมี

ความเที่ยงตรง ซึ่งในที่น้ี ผลการพิจารณาแบบสอบถามของผูทรงคุณวุฒิทัง้ 3 ทาน พบวา คาของดัชนี

ความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (IOC) ของ 24 ขอคําถามแตละขอมคีาคะแนนเทากับ 

1.00 คะแนน และมีคาคะแนนโดยรวมเทากับ 1.00 ซึ่งมีมากกวา 0.5 (ดังแสดงในภาคผนวก ค) ซึ่งแสดง

วา คําถามเหลาน้ีมีความสอดคลองกับนิยามของตัวแปรกําหนดและวัตถุประสงคของการวิจัย (ฉัตรศริิ ป

ยะพิมลสิทธ์ิ, 2548)    

3.3.3.2 การตรวจความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบ 

เพ่ือใหแนใจวา ผูตอบแบบสอบถามจะมีความเขาใจตรงกัน และตอบคําถามไดตามความเปนจริงทุกขอ 

รวมทั้งขอคําถามมีความนาเช่ือถือทางสถิติ วิธีการทดสอบกระทําโดยการทดลองนําแบบสอบถามไปเก็บ

ขอมูลจากพนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชน จํานวน 40 ตัวอยาง หลังจากน้ัน จึงวิเคราะหความเช่ือมั่น



23 
 

 

 

ของแบบสอบถามโดยใชสถติิและพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนแบ็ช (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ของคําถามในแตละดาน ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

ตารางที่ 3.2: คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนแบ็ชของแบบสอบถาม 

 

ปจจัย 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนแบช็ 

ขอ 
กลุมทดลอง 

(n = 40) 
ขอ 

กลุมตัวอยาง 

(n = 280) 

1. การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน       4 .829       4    .885 

2. ความคาดหวังในการทํางาน       4 .773       4 .853 

3. โอกาสในการพัฒนาทักษะ       4 .886       4 .932 

4. ความเปนมติรของเพ่ือนรวมงาน 4 .915 4 .929 

5. เปาหมายในการทํางาน 4 .690 4 .725 

6. ความภักดีตอองคกร 4 .886 4 .904 

คาความเชื่อม่ันรวม 24 .934   24 .956 

 

ผลจากการวัดคาความเช่ือมั่น พบวา คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเมื่อนําไปใชทดสอบกับ

กลุมทดลอง 40 ชุด พบวา มคีาความเช่ือมั่นของคําถามแตละดานอยูระหวาง .690-.915 และกลุม

ตัวอยาง จํานวน 280 ชุด มีคาความเช่ือมั่นของคําถามแตละดานอยูระหวาง .725–.932 ซึ่งผลของคา

สัมประสิทธ์ิของครอนแบ็ชของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุม มีคาความเช่ือมั่นตามเกณฑไมควรตํ่ากวา 0.6 

(Nunnally, 1978) สามารถนํามาใชในงานวิจัยได 
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3.4 สถิติและการวิเคราะหขอมูล 

สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยาง มีดังน้ี 

3.4.1 สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ซึ่งไดนําไปใชเพ่ืออธิบาย

ลักษณะของขอมูลที่ปรากฏในแบบสอบถาม ซึ่งคาสถิติเชิงพรรณนาที่นํามาใชจะเหมาะสมกับลักษณะและ

มาตรวัดของขอมูล โดยขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชมาตรวัดนามบัญญัติ และมาตรวัดจัดลําดับ 

วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และรอยละ (Percentage) 

3.4.2 การวิเคราะหสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) เน่ืองจากการศึกษา

ครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระ คือ ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยตัวแปรอิสระ ไดแก 

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปน

มิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางาน ซึ่งใชมาตรวัดแบบอันตรภาคกับตัวแปรตาม คือ ความ

ภักดีตอองคกรที่ใชมาตรวัดอันตรภาคเชนเดียวกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชเทคนิคการวิเคราะหการถดถอยเชิง

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) ทําการทดสอบสมมติฐานทีร่ะดับ

นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งเปนวิธีการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม (Y) จํานวน 

1 ตัว กับตัวแปรอิสระ (X) ต้ังแต 2 ตัวขึ้นไป เปนเทคนิคทางสถิติที่อาศัยความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวาง

ตัวแปรมาใชในการทํานาย โดยเมื่อทราบคาตัวแปรหน่ึงก็สามารถทํานายอีกตัวแปรหน่ึงไดสามารถเขียน

ใหอยูในรูปสมการเชิงเสนตรงในรูปคะแนนดิบ คือ  Ý = b0 + b1X1 + b2X2 +…+ bkXk 

 เมื่อ Ý  คือ คะแนนพยาการณของตัวแปรตาม Y 

  b0 คือ คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 

                     b1,…,bk คือ นํ้าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระ 

     ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ตามลําดับ 

  X0,…,Xk คือ คะแนนตัวแปรอิสระตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k 

  k คือ จํานวนตัวแปรอิส



 
  

 

 บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

การศึกษาการรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความ

เปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่มีคําตอบครบถวนและสมบูรณ 

จํานวน 280 ชุด ซึ่งคิดเปนอัตราการตอบกลับ 100% โดยมีคาความเที่ยงของตัวแปรแตละดาน มีคา

เทากับ 0.725–0.932 ซึ่งเปนไปตามเกณฑไมควรตํ่ากวา 0.6 (Nunnally, 1978) จึงสามารถนําผลลพัธไป

วิเคราะหในขั้นตอไป สถิติเชิงพรรณนาที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) 

คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานที่ใชทดสอบ

สมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะห

ขอมูล ทดสอบสมมติฐาน และนําเสนอผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 

การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 280 คน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

ไดแก การแจกแจงความถี่และคารอยละ เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของตัวแปรขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งสามารถสรปุไดตามตารางและคําอธิบายดังตอไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.1: ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (n = 280)  

 

ขอมูลสวนบคุคล  จํานวน (คน) รอยละ(%) 

เพศ ชาย  116  41.4  

 หญิง  164 58.6 

อายุ ตํ่ากวา 25 ป 28 10.0 

 25-30 ป 143  51.1 

 31–36 ป 29 10.4 

 37–42 ป 22 7.9 

   (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) : ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม(n = 280) 

 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ(%) 

อายุ 43-48 ป 19 6.8 

 49-54 ป 18 6.3 

 55 ปขึ้นไป 21 7.5 

ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตร ี 8 2.9 

 ปริญญาตร ี 221 78.9 

 สูงกวาปริญญาตรี 51 18.2 

ประสบการณการปฏิบัติงาน ตํ่ากวา 1 ป 6 2.1 

 1 - 2 ป 8 2.9 

 3 – 4 ป 16 5.7 

 5 ปขึ้นไป 250 89.3 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท 21 7.5 

 15,000 – 25,000 บาท 54 19.3 

 25,001 – 35,000 บาท 61 21.8 

 35,001 – 45,000 บาท 86  30.7  

 45,001 - 55,000 บาท 17 6.1 

 55,001 บาท ขึ้นไป 41 14.6 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิง จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 58.6 มีอายุระหวาง 25-30 ป มีจํานวน 143 คน มีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีประสบการณการทํางาน 5 ปขึน้ไป 

จํานวน 250 คน คิดเปนรอยละ 89.3 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-45,000 บาทตอเดือน จํานวน 

86 คน คิดเปนรอยละ 30.7  
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4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย การรับรูความพึงพอใจและความคาดหวังใน

การทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มี

ผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ  

มีผลการวิเคราะหดังตอไปน้ี 

Sig.  หมายถึง ระดับนัยสําคัญ 

R2  หมายถึง คาสมัประสิทธ์ิซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ 

S.E.   หมายถึง คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

b  หมายถึง คาสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในสมการที่เขียนในรปู 

คะแนนดิบ 

ß   หมายถึง คาสมัประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 



 
  

 

 

ตารางที่ 4.2: การวิเคราะหแสดงคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุของการรับรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร   

 

ปจจัย 𝑥̅ S.D. 
ความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชน  

b  S.E. ß t Sig. Tolerance VIF 

คาคงที ่   0.331 0.178 - 1.153 0.250 - - 

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน 3.3000 0.87129 0.503 0.134 0.522 3.768 0.007* 0.464 1.579 

ความคาดหวังในการทํางาน 3.5170 0.74381 0.350 0.207 0.314 1.687 0.018* 0.415 2.408 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ 3.3241 0.85619 0.282 0.207 0.285 1.359 0.180 0.380 2.154 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน  3.4455 0.91136 0.050 0.136 0.063 0.369 0.000* 0.848 1.179 

เปาหมายในการทํางาน 3.5161 0.70565 0.195 0.254 0.175 0.766 0.031* 0.369 2.707 

R2 = 0.568, F= 35.686,*p<0.05    
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จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากที่สุดกับการความคาดหวัง

ในการทํางาน (คาเฉลี่ยเทากบั 3.5170) รองลงมา คือ เปาหมายในการทํางาน (คาเฉลี่ยเทากับ 3.5161)

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉลี่ยเทากับ 3.4455) โอกาสในการพัฒนาทักษะ (คาเฉลี่ยเทากับ 

3.3241) และดานที่มีคาเฉลีย่ตํ่าที่สุด คือ การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ยเทากับ 3.3000) 

ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ พบวา ปจจัยที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ไดแก การรับรูความพึงพอใจในการ

ทํางาน (Sig. = 0.007) ความคาดหวังในการทํางาน (Sig. = 0.018) ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Sig. 

= 0.000) และเปาหมายในการทํางาน (Sig. = 0.031) โดยที่การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (ß= 

0.522) สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สดุ รองลงมา ไดแก 

ความคาดหวังในการทํางาน (ß= 0.314) ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (ß= 0.063) และเปาหมายใน

การทํางาน (ß= 0.175) ตามลําดับ สวนโอกาสในการพัฒนาทักษะ (Sig. = 0.180) ไมสงผลตอความภักดี

ตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

นอกจากน้ี สัมประสิทธ์ิการกําหนด R2 = 0.568 แสดงใหเห็นวา การรับรูความพึงพอใจและความ

คาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานและเปาหมายในการ

ทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 56.8 ที่เหลือ

อีกรอยละ 43.2 เปนผลสืบเน่ืองจากตัวแปรอ่ืนที่ไมไดนํามาศึกษา 

 เมื่อตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันทําใหเง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยที่วา ตัวแปรอิสระ

ทุกตัวตองเปนอิสระกันไมเปนจริง จึงทําใหเกิดปญหาที่เรียกวา Multicollinearity ซึง่การเกิดปญหา 

Multicollinearity จะทําใหสัมประสิทธ์ิความถดถอยเปลี่ยนไปเมื่อมีตัวแปรอิสระในสมการเพ่ิมขึ้น และ

ทําใหสัมประสทิธ์ิความถดถอยมีเครื่องหมายตรงกันขามกับที่ควรจะเปน (กัลยา วานิชยบัญชา, 2546)

ดังน้ัน กอนนําตัวแปรอิสระใดๆ เขาสูสมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียดความสัมพันธระหวางตัว

แปรอิสระกอนวาแตละตัวมีความสัมพันธกันมากนอยเพียงใด โดยใชวิธีการตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ 2 วิธี ไดแก 

1) การตรวจสอบคา Variance Inflation Factor(VIF) ของตัวแปรอิสระแตละตัว 

2) การตรวจสอบคา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัว 

Tolerance ของ Xi = 1 – Ri
2 

  VIF ของ Xi   =  1/Tolerance 

   หรือ Xi   = 1/1- Ri
2 
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คา Tolerance มีคาต้ังแต 0 ถึง 1 ถาคา Toleranceเขาใกล 1 แสดงวา ตัวแปรเปนอิสระจาก

กัน แตถาคา Tolerance เขาใกล 0 แสดงวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ใน

การศึกษา จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใชคาTolerance ของตัวแปรอิสระ มีคาเทากบั 

0.369–0.848 ซึ่งมีคามากกวา 0.10 สวนคา Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งคา VIF ที่มีคาเกิน 5.0 

แสดงวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเอง ซึ่งผลการวิเคราะห พบวา คา VIF ของตัวแปรอิสระมีคา

ต้ังแต 1.579–2.707 ซึ่งมีคาไมเกิน 5.0 แสดงวา  ตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธกัน (Zikmund, Babin, 

Carr, & Griffin, 2013, p.590)  

จากผลการทดสอบคาทางสถิติของคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระ (Independent) 5 ดาน 

ไดแก การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (X1) ความคาดหวังในการทํางาน (X2) โอกาสในการพัฒนา

ทักษะ (X3) ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (X4) และเปาหมายในการทาํงาน (X5) ทีส่งผลตอความภักดี

ตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร (Y) สามารถเขียนใหอยูในรูปสมการเชิงเสนตรงที่ได

จากการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยสําคัญ .05 เพ่ือทํานายความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานครไดดังน้ี 

 

Ý = 0.331 + 0.503 (X1) + 0.350 (X2) + 0.050 (X4) + 0.195 (X5) 

 

จากสมการเชิงเสนตรงดังกลาว จะเห็นวา คาสัมประสิทธ์ิ (b) ของการรับรูความพึงพอใจในการ

ทํางาน เทากับ .503 ความคาดหวังในการทํางาน เทากับ .350 ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน                    

เทากับ .050 และเปาหมายในการทํางาน เทากับ .195 ซึง่มีคาสัมประสทิธ์ิเปนบวก ถือวา มีความสัมพันธ

กับความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ และเปาหมายในการทํางานที่สงผลตอความ

ภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

 

 

 

 

จากผลการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความภักดีตอ

องคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังตอไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน 

(ß = 0.063, Sig. = 0.000*) 

 

 

 

 

ความภักดีตอองคกร 

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน 

  (ß = 0.522, Sig. = 0.007*) 

ความคาดหวังในการทํางาน  

(ß = -0.314, Sig. = 0.018*) 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ  

(ß = 0.285, Sig. = 0.180) 

 

เปาหมายในการทํางาน 

(ß = 0.175, Sig. = 0.031*) 
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ตารางที่ 4.3: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยที่สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. การรับรูความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2. ความคาดหวังในการทํางานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3. โอกาสในการพัฒนาทักษะสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4. ความเปนมติรของเพ่ือนรวมงานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

5. เปาหมายในการทํางานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร  

ยอมรับสมมติฐาน 

 



 
 

 

 บทที่ 5 

การอภิปรายผล 

 

งานวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความ

ภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาในการศกึษาครั้งน้ี คือ พนักงานเอกชน 

และอาศัยในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 280 คน ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล

เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS Statistics Version 20.0 สถิติที่ใช

สําหรับวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย ความถี ่รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ

ที่ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ ซึ่ง

สรุปผลการวิจยัไดดังน้ี 

 

5.1 สรปุผลการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร มรีายละเอียดสามารถสรุปได ดังน้ี  

5.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง 280 คน พบวา ผูตอบเปนเพศ

หญิง จํานวน 164 คน มีอายุระหวาง 25-30 ป มจีํานวน 143 คน มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี

จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป จํานวน 250 คน คิดเปนรอย

ละ 89.3 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-45,000 บาทตอเดือน จํานวน 86 คน คดิเปนรอยละ 30.7 

5.1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับการรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความ

ภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับ การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตร

ของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางาน อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 
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5.1.3 3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ พบวา ปจจัยที่สงผลตอ

ความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

ไดแก การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (Sig. = 0.007) ความคาดหวังในการทํางาน (Sig. = 0.018) 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Sig. = 0.000) และเปาหมายในการทาํงาน (Sig. = 0.031) โดยที่การ

รับรูความพึงพอใจในการทํางาน (ß= 0.522) สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด รองลงมา ไดแก ความคาดหวังในการทํางาน (ß= 0.314) ความเปนมิตรของ

เพ่ือนรวมงาน (ß= 0.063) และเปาหมายในการทํางาน (ß= 0.175) ตามลําดับ สวนโอกาสในการพัฒนา

ทักษะ (Sig. = 0.180) ไมสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  

5.2 การอภิปรายผล  

การศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดนําผลสรุปการวิเคราะหมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ 

เกี่ยวของ โดยสามารถนํามาอภิปรายผลได ดังน้ี 

การรับรูความพึงพอใจ (Perception of Job Satisfaction) สงผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เน่ืองจากความพึงพอใจ เปนความรู

สึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก สภาพการทํางานดีสวยงาม ระบบงานดี เพ่ือนรวมงานดี ผลตอบแทนที่

ดี ผูบังคับบัญชาดี จะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และสามารถปรบับุคลิกภาพของตนใหเขากับ

สภาพสังคม ทัง้ภายในและภายนอกองคกรได ดังน้ัน เมื่อบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับสังคมทั้งภายใน

และภายนอกองคกรและสามารถตอบสนองความจําเปนพ้ืนฐานได ยอมเกิดความรูสึกหรือมีการรับรูความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหบุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจและสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานและบรรลุปาหมายขององคกรทั้งในดานประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของหนวยงาน (Yuefeng & Ying, 2015) นอกจากน้ี ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นมี

แนวโนมที่พนักงานจะอยูนานมากขึ้น ถาความพึงพอใจในงานของพนักงานมีนอยจะสงผลใหประสทิธิภาพ

ในการทํางานลดลงเปนผลใหลาออกมากขึ้น (Hong & Carol, 2015) โดยผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคลองกับ

งานวิจัยของสุลีวัลย หมแีรตร และนิตนา ฐานิตธนกร (2560) พบวา ปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตและ

การทํางาน ดานความพึงพอใจในงานสงผลตอความผูกพันกับองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด รองลงมา คือ ปจจัยแรงจูงใจในการเขาสูอาชีพ ดานผลตอบแทนทางการเงิน 
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ปจจัยวัฒนธรรมองคกร และปจจัยแรงจูงใจในการเขาสูอาชีพ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตามลําดับ  

ความคาดหวังในการทํางาน (Job Expectancy) สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม

สวนใหญมีความเห็นวา ปริมาณงานที่พนักงานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  และ

งานที่ไดรับมอบหมายทําใหเกิดการเรียนรูและไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะอยาง

ตอเน่ือง นอกจากน้ี พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงานที่รับผิดชอบ รวมถึงหัวหนา

งานใหคําแนะนําแนวทางการทํางานที่รับผิดชอบโดยไมเลือกปฏิบัติ จึงทาํใหความคาดหวังในการทํางาน 

สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน (Cui, Zhang, Fan, & Yuan, 2015) โดยผลการศึกษาครั้งน้ี 

สอดคลองกับงานวิจัยของศิริรัตน รัชตประทาน (2550) ที่พบวา ความคาดหวังที่ดีทําใหเกิดความพยายาม

สวนดานไมดีก็จะทําใหเกิดความกังวล และทําใหขาดสมดุลในการทํางาน ความคาดหวังยังมีความคาดหวัง

ในทางบวกและความคาดหวังในทางลบ ความคาดหวังจะนําไปสูพฤติกรรมที่แตกตางกันของแตละบุคคล

และความคาดหวัง 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ (Chance to Develop Skills)  ไมสงผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานที่ทําการ

สํารวจสวนใหญอาจจะไมไดรับการพัฒนาทักษะและความรู ความสามารถในการเตรียมความพรอมในการ

กาวไปสูตําแหนงสูงขึ้น หรือไมไดรับการสงเสริมใหเขารวมการอบรมสัมมนาหรือการไปศึกษาดูงาน ซึ่งผล

การศึกษาในครั้งน้ี ขัดแยงกับ Cui, Zhang, Fan & Yuan (2015) ที่พบวา บริษัทที่มีนโยบายสงเสริม

โอกาสความกาวหนาในการทํางานของบุคคลากรอยางชัดเจน จะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจ

กับปริมาณการฝกอบรมความรูหรือทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ไดรับ รวมถึงมีผลทําใหพนักงาน

เกิดความภักดีตอองคกรที่ใหความสําคัญหรอืเห็นคุณคาและใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และไม

สอดคลองกับงานวิจัยของ  Susan, Linda, & Michael (2015) ที่พบวา การพัฒนาบุคลากร โดยการ

เสริมสรางความรู และทักษะความชํานาญทําใหบุคลากรมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ

อยางมีประสิทธิภาพ 

ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน (Friendly Co-workers) สงผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เน่ืองจากพนักงานที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นวา เพ่ือนรวมงานในหนวยงานมีสวนชวยในการสนับสนุนซึ่งกันและ

กันในการทํางานจนงานสามารถสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคขององคกร การทํางานรวมกันตองมีการรับ
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ฟงเมื่อเกิดปญหาเกี่ยวของกับงานและเพ่ือนรวมงานสามารถที่จะเปนที่ปรึกษา รับฟง และแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกัน เพ่ือหาแนวทางแกไขปญหารวมกัน ในองคกรใดที่ใหความสําคัญกับความสัมพันธของ

พนักงานมีการทํางานดวยความเคารพซึ่งกันและกัน จึงทาํใหความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานสงผลตอ

ความภักดีตอองคกร โดยผลการศึกษาครั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัย Susan, Linda, & Michael (2015)  

ไดพบวาหากองคกรไดตระหนักถึงความสําคัญการอยูรวมกันความเปนมิตรของคนในองคกรและไดชวย

พนักงานเขาใจกันได ที่สําคัญก็คือ พนักงานในองคกรทํางานรวมกันอยางมีความสุขเปนผลใหเกิดความ

ภักดีและยังไดมีสวนในการชวยลดการลาออกของพนักงาน 

เปาหมายในการทํางาน (Goal of Work)  สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เน่ืองจาก พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ มี

ความคิดเห็นวา การที่ตองรับผิดชอบงานตองไมทําใหเกิดปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน เครยีด 

นอนไมหลับ ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตและครอบครัว เปนตน เพ่ือที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย

ตามแผนที่กําหนดไว เมื่อทํางานตามแผนที่วางไวสําเร็จองคกรควรพิจารณาเงินเดือน คาตอบแทน รางวัล

พิเศษ และสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันใหมคีวามเหมาะสมกับปริมาณงานของพนักงานในองคกร ซึ่งผล

การศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของ Sven & Florian (2015) ที่พบวา เปาหมายในการทํางานเพ่ือชวยให

พนักงานมีความภักดีตอองคกรและบรรลถุงึวัตถุประสงคไดรวมกันมีการพัฒนาและความกาวหนาในสาย

งาน เพ่ือที่จะใหมีการกําหนดแผนการเติบโตของพนักงานแตละคนที่จะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการ

ทํางานตามเปาหมายตางๆ ขององคกรได วิธีที่องคกรจะชวยใหมีความมัน่ใจในเปาหมายของ

ความกาวหนาแตละคน 

 

5.3 ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

จากการศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนา

ทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอความภักดีตอ

องคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด ดังน้ัน องคกร หนวยงานและบริษัทตางๆ ตอง

สรางการรับรู สรางความพึงพอใจต้ังแตเริ่มคัดพนักงานเขาทํางาน แจงใหทราบถึงวัตถุประสงคและ

เปาหมายที่ชัดเจนของการทํางาน เพ่ือที่จะรักษาความพึงพอใจของพนักงานใหทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก สภาพ

การทํางานดีสวยงาม ระบบงานดี เพ่ือนรวมงานดี ผลตอบแทนที่ดี ผูบังคับบัญชาดี จะกอใหเกิด
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สถานภาพทางสังคมสูง และสามารถปรับบุคลิกภาพของตนใหเขากับสภาพสังคม ทั้งภายในและภายนอก

องคกรได รวมถึงใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือใหสามารถดําเนินงาน

ใหสําเร็จลลุวง 

ปจจัยรองอันดับสอง คือ ความคาดหวังในการทํางานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน การที่องคกรใหความสาํคัญ เห็นคุณคาความสําเร็จของพนักงาน การที่

พนักงานจะทุมเท พยายามในการทํางานมากนอยแคไหนขึน้อยูกับความตองการรางวัลน้ัน หัวหนางานไม

ควรเลือกปฏิบัติ ควรใหความเทาเทียมกับพนักงานทุกคน และความคาดหวังของบุคคลน้ันเองที่จะมองวา

มีความเปนไปไดมากนอยเพียงใดในการไดรับการตอบสนองความตองการในสิ่งน้ัน ถาเห็นวา รางวัลที่จะ

ไดจาก ความพยายามน้ันมีคุณคากับตนมาก และเปนไปไดสูง บุคคลก็จะทุมเทความสามารถใหมากขึ้น 

แตถาคิดวาความเปนไปไดมีนอย หรือรางวัลที่ไดนอย ก็จะไมพยายามเพราะคิดวาเปนการลงทุนที่ไมคุมคา 

ปจจัยรองอันดับสาม คือ เปาหมายในการทาํงาน สงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน องคกรควรกําหนดเปาหมายในการทาํงานของพนักงาน เพ่ือชวยให

พนักงานทํางานใหบรรลุถึงวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ องคกรมีสวนชวยใหความมั่นใจในเปาหมาย

ของความกาวหนาของพนักงานแตละคน คอื การใหขอสญัญาวาถาหากพนักงานผูน้ันสามารถทํางานได

สําเร็จผลตามที่องคกรกําหนดไวและใหรางวัลพิเศษแกพนักงานที่ทําตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวเปาหมาย 

เปนการสรางใหพนักงานในองคกรรับรูวาตนเองตองมีเปาหมายในชีวิต เพ่ือใหองคกรมีความภูมิใจ พึง

พอใจในการปฏิบัติงาน โดยมุงพัฒนาใหองคกรไปสูเปาหมายที่วางไว แลวบุคคลผูน้ันก็จะมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จกาวหนาในสายงาน 

ปจจัยรองอันดับสี่ คือ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงานสงผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน องคกรควรใสใจถึงความสัมพันธระหวางหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

เมื่อเกิดปญหาเกี่ยวของกับการทํางาน ควรที่จะใหมีการรบัฟง ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

เพ่ือหาแนวทางแกไขปญหารวมกันของพนักงานในองคกร และยังทําใหทํางานรวมกันอยางมีความสุขเปน

ผลใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความภักดีและยังชวยลดการลาออกของพนักงาน 

 

 

 

 

 



38 
 

 

 

5.4 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

 จากการศึกษาเรื่อง การรับรูความพึงพอใจ ความคาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนา

ทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งน้ีเปนประโยชนและสามารถขยายตอไปใน

ทัศนะที่กวางขึ้น ผูวิจัยขอนําเสนอขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป ซึ่งการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยศึกษา

เฉพาะของภาคเอกชน ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไป ผูที่สนใจควรศึกษา หนวยงานของภาครัฐหรือบริษัท

ที่เพ่ิงกอต้ังขึ้น เพ่ือเปนประโยชนตอองคกรตางๆ เพ่ือใชในการพัฒนาและเพ่ิมระดับความสุขใหแก

พนักงานในองคกร เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจและมีความผูกพันภักดีตอองคกร จะทําใหเกิดผล

ประโยชนตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในหนวยงานทุกระดับ รวมถึงศึกษาปจจัยของตัวแปร

อิสระอ่ืนๆ หลายตัวแปรที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม อาทิ ความ

มั่นคงในการทาํงาน (Stability In Work) การบริหารอัตราคาจาง  (Hiring Rate Management) หรือ

การตรวจสอบสมรรถนะดานการทํางาน (Validation of Work Performance) เปนตน ซึ่งมีผูศึกษาตัว

แปรดังกลาวในบริบทของประเทศไทยคอนขางจํากัด เพ่ือเปนขอมูลเพ่ิมเติมที่มีประโยชนตอองคกรตางๆ 

ในประเทศไทยมากย่ิงขึ้น  
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง การรบัรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทาํงาน โอกาสในการพฒันาทกัษะ ความเปน

มิตรของเพื่อนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกร ของพนักงานเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร  

 

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูความพึงพอใจในการทํางาน ความ

คาดหวังในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน และเปาหมายในการ

ทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนสวนหน่ึงของวิชา บธ. 

715 การศึกษาเฉพาะบุคคล หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากผูใหสัมภาษณ ในการใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด โดยที่

ขอมูลทั้งหมดของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และใชเพ่ือประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน   

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรณุาสละเวลาในการใหสัมภาษณ มา ณ โอกาสน้ี   

             นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

* ทานทํางานในหนวยงาน/องคกรปจจุบนัมาเปนระยะเวลาเทาใด 

   1.  5 ปขึ้นไป (เริ่มทําแบบสอบถาม)    2. ตํ่ากวา 5 ป (จบการทาํแบบสอบถาม) 

 

สวนที ่1 ขอมูลสวนบคุคล 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด 

1. เพศ 

1) ชาย     2) หญิง 

2. อายุ   

 1) ตํ่ากวา 20 ป    2) 20 – 30 ป    

 3) 31 – 40 ป    4) 41 – 50 ป    

 5) 51– 60 ป    6) มากกวา 60 ป    

3. ระดับการศึกษา  

 1) ตํ่ากวาปริญญาตร ี    2) ปรญิญาตรี     
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 3) สูงกวาปริญญาตร ี

4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 1) ตํ่ากวา 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  

 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท   

 5) 45,001 - 55,000 บาท    6) 55,001 บาท ขึ้นไป 

 

สวนที ่2 ปจจัยที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง

ชองเดียว  โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยมากที่สุด   

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยปานกลาง   

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยนอย  

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยนอยที่สุด 

ปจจัยที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย               เห็นดวย                                 

มากที่สุด             นอยที่สดุ                                          

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน (Perception of Job Satisfaction: PS)   

1. ทานรูสึกพึงพอใจในหนาทีก่ารทํางานที่มีความมั่นคงของทาน (5) (4) (3) (2) (1) 

2. ทานรูสึกพึงพอใจตอการมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของทาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ทานพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับสําหรับการทํางาน

ของทาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

4. ทานพึงพอใจที่มีโอกาสสําหรับการเจริญเติบโตในองคกรของ

ทาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ปจจัยที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย               เห็นดวย                                 

มากที่สุด             นอยที่สดุ                                          

ความคาดหวังในการทาํงาน (Job Expectancy: JE) 

5. ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาที่ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

6. หัวหนางานใหคําแนะนําแนวทางการทํางานที่รับผิดชอบโดย

ไมเลือกปฏิบัติ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

7. งานที่ไดรับมอบหมายทําใหเกิดการเรียนรูและไดรับการ

พัฒนาความรูความสามารถและทักษะอยางตอเน่ือง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงานที่

รับผิดชอบ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ (Chance to Develop Skills: CS) 

9. ทานไดรับการพัฒนาทักษะและความรู ความสามารถในการ

เตรียม ความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงสูงขึ้น  
(5) (4) (3) (2) (1) 

10. โอกาสในความกาวหนาในการทํางานมีความชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 

11. ทานไดรับการสงเสริมและโอกาสใหเขารวมประชุม/อบรม/

สัมมนาตลอดจนไดรับการใหศึกษา ดูงาน เพ่ือพัฒนาตนเองอยาง

ตอเน่ืองโดยไมปดกั้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. โดยภาพรวมแลว ทานรูสึกพอใจกับปรมิาณการฝกอบรมที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ทานไดรับ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน (Friendly Co-workers: FC) 

13. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการสนับสนุนซึ่งกัน

และกันในการทํางานจนสําเร็จลุลวง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

14. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการทํางานรวมกัน

อยางขยันขันแข็งเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

15. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการทํางานดวยความ

เคารพซึ่งกันและกัน 
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ปจจัยที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย               เห็นดวย                                 

มากที่สุด             นอยที่สดุ                                          

16. เมื่อเกิดปญหาเกี่ยวของกับงานทานและเพ่ือนรวมงานจะ

ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพ่ือหาแนวทางแกไข

ปญหารวมกัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

เปาหมายในการทํางาน (Goal of Work: GW) 

17. ภาระงานที่ตองรับผิดชอบไมทําใหเกิดปญหากับสุขภาพ

รางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ เปนตน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ทานมีเปาหมายการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว  (5) (4) (3) (2) (1) 

19. เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ดรับในปจจุบันมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานของทาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

20. การทํางานเกินเวลาตองไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิต

ของทานและครอบครัว 
(5) (4) (3) (2) (1) 

 
 
สวนที ่3 ความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง

ชองเดียว  โดยมีความหมายหรือขอบงช้ีในการเลือกดังน้ี 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยมากที่สุด   

4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยมาก 

3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยปานกลาง   

2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยนอย 

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ทาน เห็นดวยนอยที่สุด 
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ความภักดีตอองคกรของพนักงานเอกชน 

(Organizational Loyalty: OL) 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย               เห็นดวย                                 

มากที่สุด             นอยที่สดุ                                          

21. เมื่อองคกรของทานมีการพัฒนามากขึ้น ทานมีความ

ภาคภูมิใจตามไปดวย 
(5) (4) (3) (2) (1) 

22. ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางาน

ที่องคกรแหงน้ี 
(5) (4) (3) (2) (1) 

23. ทานปฏิบัติตนที่เปนแบบอยางที่ดีที่ชวยสงเสริมภาพลักษณ

ขององคกรอยางสม่ําเสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

24. ทานมีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคกรโดยคํานึงถึง

ประโยชนขององคกรเปนที่ต้ัง  
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ภาคผนวก ข ที่มาของคาํถามในการวิจัย 

 

เรื่อง การรบัรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทาํงาน โอกาสในการพฒันาทกัษะ ความเปน

มิตรของเพื่อนรวมงาน และเปาหมายในการทํางานที่มีผลตอความภักดีตอองคกร ของพนักงานเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร  

 

คําถามที่ใชในการวิจัย ที่มา 

การรับรูความพึงพอใจในการทํางาน 

1. ทานรูสึกพึงพอใจในหนาที่การทํางานที่

มีความมั่นคงของทาน 

 

2. ทานรูสึกพึงพอใจตอการมีอิสระในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

3. ทานพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ทาน

ไดรับสําหรับการทํางานของทาน 

 

4. ทานพึงพอใจที่มีโอกาสสําหรบัการ

เจริญเติบโตในองคกรของทาน 

Perception of Job Satisfaction 

1. The chance to be 

“somebody” in the 

community. 

2. The freedom to use my own 

judgment. 

3. How satisfied are you with 

the remuneration you receive 

for your work? 

4. How satisfied are you with 

the opportunities for growth 

or promotion that exist at 

your organization? 

Gözükara & 

Çolakoğlu 

(2016) 

 

 

 

ความคาดหวังในการทาํงาน 

1. ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายมี

ความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

 

2. หัวหนางานใหคําแนะนําแนวทางการ

ทํางานที่รับผิดชอบโดยไมเลือกปฏิบัติ 

 

Job Expectancy 

1. The amount of assigned work 

is appropriate for the 

position. 

2. The supervisor advises on a 

responsible approach to work 

practice. 

Marilu & 

Fábio 

(2015) 
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คําถามที่ใชในการวิจัย ที่มา 

3. งานที่ไดรับมอบหมายทําใหเกิดการ

เรียนรูและไดรบัการพัฒนาความรู

ความสามารถและทักษะอยางตอเน่ือง 

 

4. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือ

ความสําเร็จในงานที่รับผิดชอบ 

3. Assigned work leads to 

learning and continuous 

improvement of knowledge, 

skills and skills. 

4. You have the freedom to 

make the decision to 

succeed in a responsible job. 

โอกาสในการพัฒนาทักษะ 

1. ทานไดรับการพัฒนาทักษะและความรู 

ความสามารถในการเตรียม ความ

พรอมในการกาวไปสูตําแหนงสูงขึ้น 

2. โอกาสในความกาวหนาในการทํางานมี

ความชัดเจน 

 

3. ทานไดรับการสงเสริมและโอกาสใหเขา

รวมประชุม/อบรม/สัมมนาตลอดจน

ไดรับการใหศึกษา ดูงาน เพ่ือพัฒนา

ตนเองอยางตอเน่ืองโดยไมปดกั้น 

 

 

 

4. โดยภาพรวมแลว ทานรูสึกพอใจกับ

ปริมาณการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานที่ทานไดรับ 

Chance to Develop Skills 

1. You have improved your skills 

and knowledge in preparing 

for a higher position. 

2. Opportunities for 

advancement in the 

workplace are clear. 

3. You have been promoted 

and opportunities to attend 

meetings / training / 

seminars. The study was 

attended. To develop self 

continuously without 

blocking. 

4. Overall, I was satisfied with 

the amount of training 

involved in the performance. 

Hanaysha 

& Tahir 

(2016) 

ความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน 

1. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมี

การสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ

Friendly Co-workers 

1. Coworkers in your company 

encourage each other to 

Hanaysha 

& Tahir 

(2016) 
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คําถามที่ใชในการวิจัย ที่มา 

ทํางานจนสําเร็จลุลวง 

 

2. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมี

การทํางานรวมกันอยางขยันขันแข็ง

เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 

3. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมี

การทํางานดวยความเคารพกัน 

4. เมื่อเกิดปญหาเกี่ยวของกับงาน ทาน

และเพ่ือนรวมงานจะปรึกษาและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพ่ือหา

แนวทางแกไขปญหารวมกัน 

succeed when performing the 

task. 

2. Coworkers in your company 

work hard to get things done. 

 

3. Coworkers in your company 

really respect each other. 

4. When problems are involved 

with the job, you and your 

colleagues will discuss and 

exchange ideas to find 

solutions to problems together  

เปาหมายในการทํางาน 

1. ภาระงานที่ตองรับผิดชอบไมทําใหเกิด

ปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ 

เชน เครียด นอนไมหลับ  

 

2. การปฏิบัติงานเปนไปตามแผนที่

กําหนดไว 

3. เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการที่

ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานของทาน 

 

4. การทํางานเกินเวลาตองไมเปนอุปสรรค

ตอการดําเนินชีวิตของทานและ

ครอบครัว 

Goal of Work 

1. Responsible work does not 

cause problems with physical 

and mental health such as 

stress, sleeplessness. 

2. The operation is in 

accordance with the plan. 

3. The salary, compensation 

and benefits received today 

are appropriate for your 

workload. 

4. Overtime work must not 

impede the lives of you and 

your family. 

Siriporn 

(2013) 
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คําถามที่ใชในการวิจัย ที่มา 

 

ความภักดีตอองคกร 

1. เมื่อองคกรของทานมีการพัฒนามากขึ้น 

ทานมีความภาคภูมิใจตามไปดวย 

 

2. ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอก

กับผูอ่ืนวาทานทํางานที่องคกรแหงน้ี 

 

3. ทานปฏิบัติตนที่เปนแบบอยางที่ดีที่

ชวยสงเสริมภาพลักษณขององคกร

อยางสม่ําเสมอ 

 

4. ทานมีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอ

องคกรโดยคํานึงถึงประโยชนของ

องคกรเปนที่ต้ัง 

 

Loyalty toward Organization 

1. When your organization is 

more developed. You are 

proud as well. 

2. You are very proud and 

happy to tell others that you 

work at this organization. 

3. You act as a good role model 

to promote the image of the 

organization on a regular 

basis. 

4. You are honest and loyal to 

the organization, taking into 

account the benefits of the 

organization. 

 

Siriporn 

(2013) 
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ภาคผนวก ค การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 

 

การประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 

เรื่อง การรบัรูความพึงพอใจและความคาดหวังในการทาํงาน โอกาสในการพฒันาทกัษะ               

ความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน และเปาหมายในการทาํงานที่มีผลตอความภักดีตอองคกร                 

ของพนักงานเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

คําช้ีแจง  

1. แบบประเมินฉบับน้ีมุงใหไดผลการตรวจสอบความตรง (Validity) ของคําถามในแบบสอบถาม 

โดยการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง (Item-objective Congruence: IOC) ของคําถามใน

แบบสอบถามและพัฒนาแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ เพ่ือปรับปรุงคําถามใน

แบบสอบถามใหสมบูรณย่ิงขึน้กอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 

2. แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหาฉบับน้ีมีทั้งหมด 6 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 การรบัรูความพึงพอใจในการทํางาน            

สวนที่ 2 ความคาดหวังในการทํางาน 

สวนที่ 3 โอกาสในการพัฒนาทักษะ     

สวนที่ 4 ความเปนมิตรของเพ่ือนรวมงาน 

สวนที่ 5 เปาหมายในการทํางาน 

สวนที่ 6 ความภักดีตอองคกร 

3. ขอความกรุณาทานผูทรงคุณวุฒิ/ผูเช่ียวชาญ ชวยพิจารณาคําถามในแบบสอบถามสวนที่ 1-6 วา 

มีความสอดคลองกับตัวแปรในนิยามศัพทของการวิจัยเรื่องน้ีหรือไม ดวยการใหคะแนนในแตละ

ขอคําถามในระบบ IOC โดยการใหคะแนนในระบบ IOC  

ให 1 คะแนน เมื่อแนใจวา ขอน้ันมีเน้ือหาที่สอดคลองกับตัวแปรที่ตองการศึกษา 

ให 0 คะแนน เมื่อไมแนใจวา ขอน้ันมีเน้ือหาที่สอดคลองกับตัวแปรที่ตองการศึกษา 

ให -1 คะแนน เมื่อแนใจวา ขอน้ันมีเน้ือหาไมสอดคลองกับตัวแปรที่ตองการศึกษา 

4. ผูวิจัยขอความกรุณาทานผูทรงคุณวุฒิ/ผูเช่ียวชาญ ใหขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพ่ิมเติมใน

ประเด็นที่ยังไมสมบูรณ โดยการเขียนขอเสนอแนะไวทายขอความน้ันๆ  

    ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานมา ณ โอกาสน้ี 
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นักศึกษาปริญญาโทสาขาบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

คําช้ีแจงสําหรับผูเช่ียวชาญ : โปรดพิจารณาวาขอความตางๆ วา มีความสอดคลองกับตัวแปรที่จะวัด

หรือไม โปรดตอบโดยทําเครื่องหมาย   ลงในผลการพิจารณา 

-1 หมายถึง ไมสอดคลอง   0 หมายถึง ไมแนใจ +1 หมายถึง สอดคลอง 

 

ประเด็นคําถาม 

ผลการประเมิน 

ของผูเชี่ยวชาญ 

IOC =  

∑R 

      N 

สรุปผล 

1 2 3 

สวนที่ 1 การรับรูความพึงพอใจในการทาํงาน       

1. ทานรูสึกพึงพอใจในหนาทีก่ารทํางานที่มี

ความมั่นคงของทาน 
     

2. ทานรูสึกพึงพอใจตอการมีอิสระในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ของทาน 
     

3. ทานพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับ

สําหรับการทํางานของทาน 
     

4. ทานพึงพอใจที่มีโอกาสสําหรับการ

เจริญเติบโตในองคกรของทาน 
     

สวนที่ 2 ความคาดหวังในการทํางาน      

5. ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายมีความ

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 
     

6. หัวหนางานใหคําแนะนําแนวทางการทํางาน

ที่รับผิดชอบโดยไมเลือกปฏิบัติ 
     

7. งานที่ไดรับมอบหมายทําใหเกิดการเรียนรู

และไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและ

ทักษะอยางตอเน่ือง 

     

8. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จ

ในงานที่รับผิดชอบ 
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ประเด็นคําถาม 

ผลการประเมิน 

ของผูเชี่ยวชาญ 

IOC =  

∑R 

      N 

สรุปผล 

1 2 3 

สวนที่ 3 โอกาสในการพัฒนาทักษะ      

9. ทานไดรับการพัฒนาทักษะและความรู 

ความสามารถในการเตรียม ความพรอมในการ

กาวไปสูตําแหนงสูงขึ้น 

     

10. โอกาสในความกาวหนาในการทํางานมี

ความชัดเจน 
     

11. ทานไดรับการสงเสริมและโอกาสใหเขารวม

ประชุม/อบรม/สัมมนาตลอดจนไดรับการให

ศึกษา ดูงาน เพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง

โดยไมปดกั้น 

     

12. โดยภาพรวมแลว ทานรูสึกพอใจกับปรมิาณ

การฝกอบรมทีเ่กี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่

ทานไดรับ 

     

สวนที่ 4 ความเปนมิตรของเพื่อนรวมงาน      

13. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการ

สนับสนุนซึ่งกนัและกันในการทํางานจนสําเร็จ

ลุลวง 

     

14. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการ

ทํางานรวมกันอยางขยันขันแข็งเพ่ือใหงาน

สําเร็จลุลวง 

     

15. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานมีการ

ทํางานดวยความเคารพซึ่งกันและกัน 
     

16. เมื่อเกิดปญหาเกี่ยวของกับงานทานและ

เพ่ือนรวมงานจะปรึกษาและแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกัน เพ่ือหาแนวทางแกไขปญหารวมกัน 
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ประเด็นคําถาม 

ผลการประเมิน 

ของผูเชี่ยวชาญ 

IOC =  

∑R 

      N 

สรุปผล 

1 2 3 

สวนที่ 5 เปาหมายในการทาํงาน      

17. ภาระงานที่ตองรับผิดชอบไมทําใหเกิด

ปญหากับสุขภาพรางกายและจิตใจ เชน เครียด 

นอนไมหลับ เปนตน 

     

18. ทานมีเปาหมายการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามแผนที่กําหนดไว  
     

19. เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ดรับ

ในปจจุบันมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของ

ทาน 

     

20. การทํางานเกินเวลาตองไมเปนอุปสรรคตอ

การดําเนินชีวิตของทานและครอบครัว 
     

สวนที่ 6 ความภักดีตอองคกร      

21. เมื่อองคกรของทานมีการพัฒนามากขึ้น 

ทานมีความภาคภูมิใจตามไปดวย 
     

22. ทานมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับ

ผูอ่ืนวาทานทํางานที่องคกรแหงน้ี 
     

23. ทานปฏิบัติตนที่เปนแบบอยางที่ดีที่ชวย

สงเสริมภาพลักษณขององคกรอยางสม่ําเสมอ 
     

24. ทานมีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอ

องคกรโดยคํานึงถึงประโยชนขององคกรเปน

ที่ต้ัง  
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ภาคผนวก ง จดหมายเชญิผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก จ หนังสือยินยอมใหเผยแพรขอมูลงานวิจัย 

 



59 
 

 

 

ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล  นางสาวดลนภา ดานซาย 

Name & Last Name Miss Dolnapa Dansai 

 

วัน เดือน ปเกิด  5 กรกฎาคม 2535 

Date of Birth  July 5, 1992 

 

สถานทีติ่ดตอ  999/69 ซอยวัชรพล 8 แขวงคลองถนน เขตสายไหม  

กรุงเทพมหานคร 10220 

Address  999/69 Watcharapol 8 Road, Klongtanon, Saimai District,  

Bangkok 10220  

 

ประวัติการศึกษา พ.ศ.2558  ปริญญาตรี บรหิารธุรกิจบัณฑิต    

               สาขาวิชาการตลาด มหาวิทยาลัยกรุงเทพ   

   พ.ศ.2554  มัธยมศึกษาปที่ 6 โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภชบางเขน 

Education 

Background  2015    Bachelor of Business Administration  

in Marketing, Bangkok University   

2011  High School from Rattanakosin Sompoch Bangkhen 

School 

 

 

 

 

 



59 
 

 

 

 




	title
	abstract
	acknowledgment
	content
	chapter 1-5 loyalty
	3.1 การออกแบบงานวิจัย
	จ๊อบส์ ดีบี. (2560). จ๊อบส์ ดีบี เผยคนไทยติดหนึ่งในชาติเอเชียที่มีความสุขในการทำงานและมองโลกในแง่ดี. สืบค้นจาก https://th.jobsdb.com/th-th/articles/คนไทยมีความสุขกับงาน.
	ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร. (2557). พนักงานคิดอย่างไรกับการฝึกอบรม. สืบค้นจาก https://prakal .wordpress.com/2014/06/25/พนักงานคิดอย่างไรกับกา-3/




