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การศึกษาวิจัยอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันของพนักงานในองค์กร: 
กรณีศึกษาธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 2) เพื่อศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ และ 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร: กรณีศึกษาธุรกิจเคมีเกษตร 
ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยท าการศึกษากับพนักงานธุรกิจเคมีเกษตร 
ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 73 คน ท าการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ และค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ในขณะที่การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติ t-test / ANOVA และ Multiple Regression Analysis 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน จ านวน 73 คน มีความพึงพอใจในสวัสดิการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความ
ผูกพันต่อองค์กรธุรกิจโดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรธุรกิจเคมีการเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมี
ปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่มีอายุงานที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการขององค์กร 
แตกต่างกัน โดยพบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการท างาน ด้านความมั่งคงในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฯ 
โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.627 และสามารถอธิบายความสัมพันธ์
ได้ร้อยละ 39.40 
ค าส าคัญ : ความพึงพอใจ ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความผกูพันต่อองค์กร 
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Abstract       
This independent study aims to 1) examine satisfaction towards current welfare of 

employees -  Case Study: Agricultural Chemical Enterprise (Pesticide Production and Sale)  in 
Bangpoo Industrial Estate, Samut Prakan Province, 2) examine employee engangement - Case Study: 
Agricultural Chemical Enterprise (Pesticide Production and Sale)  in Bangpoo Industrial Estate, and 3) 
examine effect of satisfaction towards current welfare on employee engagement -  Case Study: 
Agricultural Chemical Enterprise (Pesticide Production and Sale)  in Bangpoo Industrial Estate. This 
study examines 73 employees in agricultural chemical enterprise (Pesticide Production and Sale) in 
Bangpoo Industrial Estate. Data collection is done using a survey form, and then the data is analyzed 
by using descriptive statistics such as percentage, frequency and standard deviation. Hypothesis test 
is done using t-test / ANOVA and multiple regression analysis. 
 The study finds that the 73 employees have moderate level of satisfaction toward welfare, 
and have high level of engagement. Furthermore, it is found that different years of experience of 
employees working in agricultural chemical enterprise (Pesticide Production and Sale) in Bangpoo 
Industrial Estate, Samut Prakan Province result in difference in satisfaction toward welfare. This study 
finds that satisfaction toward welfare and stability have effect on employee engagement with 
statistical significance at 0.05. Multiple regression coefficient is 0.627 and 39.40% of relationship can 
be explained. 
Keywords: Satisfaction, Compensation, Welfare and Employee Engagement 
 
บทน า 

การเปิดเสรีทางการค้าหรือการเกิดขึ้นขององค์กรความร่วมมือระหว่างประเทศในภูมิภาคเดียวกัน 
เป็นอีกปัจจัยท าให้แรงงานไทยต้องเตรียมพร้อมรับมือการแข่งขันที่สูงขึ้น นอกจากแข่งกับแรงงานในประเทศ
ยังต้องแข่งกับแรงงานต่างด้าวทีจ่ะเข้ามา และต้องเปิดโอกาสให้ตัวเองมีศักยภาพไปท างานตา่งประเทศได้ อีก
ความท้าทายก็คือโครงสร้างประชากรและสงัคมที่ไทยก าลงัก้าวสู่สังคมผูสู้งอายุ ท าให้ประชากรที่เป็นก าลงั
แรงงานลดลง เมื่อแรงงานไม่เพยีงพอกับตลาด ท าให้คนท างานที่มีอยู่ต้องปรับตัวในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลง
พัฒนาตลอดเวลา และการขยายตัวของโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศนั้นเปน็ไปอย่างรวดเร็วมาก เพราะเกิด
การลงทุนในโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ เปน็จ านวนมากการที่จะท าให้โรงงานหรือองค์กรสามารถด าเนินอยู่ได้
อย่างมีประสทิธิภาพนั้น องค์กรจะต้องมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การด าเนนิการต้องอาศัย
กระบวนการบริหารและการจัดการที่ดีจะต้องมีการแข่งขันเพื่อให้องค์กรมีความอยู่รอดและท าให้องค์กรมี
เสถียรภาพและความมัน่คง ดังนั้นจึงจ าเปน็ต้องมีการบริหารมนุษย์อย่างมปีระสทิธิภาพ จะเห็นได้วา่การผลติ
และการบริหารนัน้ล้วนแล้วต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์อย่างมากถึงจะบรรลุเป้าหมายได้ตามที่ก าหนดไว้ 
             ดังค ากล่าวที่กล่าวไวว้่า “คนนัน้เป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์กร สามารถสร้างคุณาปการแก่
องค์กรอย่างมหาศาล” (สุรชัย แก้วพิกุล, 2552) ทรัพยากรมนษุย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญของการด าเนินงานและ
กิจกรรมในส่วนต่างๆไม่ว่าจะเปน็บริษัทธุรกิจภาครัฐและเอกชน ทั้งขนาดใหญ่และขนาดเล็กที่อยู่ในประเทศ
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หรือต่างประเทศล้วนต้องอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย์มีสิ่งส าคัญที่จะต้องด าเนนิการควบคู่กันไป
กับการสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย์ จงรักภักดีที่จะ
ร่วมมือ และปฏิบัติงานให้กับองค์กรตลอดไป โดยองค์กรจะควรใส่ใจดูแลทั้ง ในเรื่องกระบวนการท างาน
ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆและสภาพสิ่งแวดล้อมที่เก้ือหนุนต่อคุณภาพชีวิตไม่ว่าจะเป็นค่าจา้งหรือ
เงินเดือน สวัสดิการตา่งๆ เชน่ ประกันสังคม โบนัสประจ าปี คา่ล่วงเวลา การเลื่อนต าแหน่ง เบี้ยขยัน เปน็ต้น
สิ่งเหล่านี้เปน็ขวัญก าลงัให้บุคลากรที่ส่งผลให้บุคลากรมีความมุง่มั่นที่จะสร้างชื่อเสียง และสร้างความส าเร็จ
ให้กับองค์กรโดยไม่เห็นแก่ความยากล าบากเพื่อปฏิบัติหนา้ที่ของตนจนสุดความสามารถให้กับองค์กรด้วย
ความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กรเช่นเดียวกัน และมุ่งไปสู่ความส าเร็จ 
              ความผูกพันต่อองคก์รยังท าหน้าที่เชื่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์กรให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานที่ท า ด้วยเหตุนี้ จึงถือได้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นกุญแจส าคญัที่คอยผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบตัิและร่วมงานอยู่กับองค์กรไปนานๆ โดยอาศัยความ
มั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน และความผูกพันนี้ จะค่อยๆ พัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่มัน่คง โดยจะท าหน้าที่คอย
เป็นแรงผลักดนัแต่ในทางตรงกนัข้ามหากพนักงานหรือบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดใจหรือไม่สบายใจ ไมพ่ึงพอใจต่อ
งานทีไ่ด้รับให้ท าบุคลากรเหล่านั้นก็จะไม่มีความจงรักภักดี และไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้บุคลากร
เหล่านั้นออกจากองค์กร ซึ่งผลกระทบที่ตามมา คือ ท าให้งานที่ท าเกิดความลา่ชา้ ขาดความตอ่เนื่อง และหาก
พิจารณาในอีกแง่มุมการที่องค์กรมีอัตราการลาออกของบุคลากรสูงเป็นการสูญเสยีภาพพจน์ที่ดขีององค์กรส่ง
ผลกระทบต่อความเชื่อมั่น 

เนื่องจากประเทศไทยเป็นประเทศเกษตรกรรมและด้วยการแข่งขันทางด้านผลผลิตทีต่้องการผลผลิต
คุณภาพสูงในปริมาณที่มากส่งผลให้ธุรกิจเคมีเกษตรผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพชืได้รบัความนิยมและเติบโตสูง  
             ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยมีความสนใจทีจ่ะศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผกูพันของพนักงานใน
องค์กรกรณีศึกษาธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการเพื่อท าให้ทราบวา่ในธุรกิจเคมีเกษตรและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชมีการท างานอย่างไรและพนักงานมี
ความพึงพอใจในการท างานหรือไม่ พนักงานมีความผูกพันต่อธรุกิจเคมีเกษตรและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพชืหรือไม่
และปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อธุรกิจเคมีเกษตรและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืช เป็นธุรกิจการด าเนินกิจการ
อยู่ในรูปโรงงานผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชดงักล่าวขา้งต้นเพื่อใช้ในภาคการเกษตรพอกล่าวถึงแรงงานภาค
เคมีเกษตรโดยทั่วไปเปน็งานทีไ่ม่พึงปรารถนากับบุคคลที่จะเร่ิมต้นท างานและจะไม่เลือกท างานในบริษัทประเภทนี้
เนื่องจากเกรงกลัวต่อสารเคมีที่จะได้รับเข้าไปอาจจะสง่ผลเปน็อันตรายต่อร่างกายจงึท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน
ภาคการผลิตกับธุรกิจสารเคมีปราบศัตรูพืชท าให้เป็นการยากทีจ่ะเฟ้นหาบุคลากรที่จะมาร่วมงานกับบริษัทในต าแหน่ง
พนักงานฝ่ายผลิตและพนักงานต าแหน่งดังกลา่วที่มีอยู่ในองค์กรมีความรู้สึกอยากเปลี่ยนงาน เพราะฉะนัน้บริษทัจึง
จ าเป็นต้องรักษาพนักงานที่มีอยูใ่ห้ท างานอยู่กับบริษัทให้ยืนยาวต่อไปเพื่อจะท าให้ธุรกิจของบริษัทฯด าเนนิไปอย่างมี
เสถียรภาพและยั่งยนื 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รบัในปจัจุบนัของพนักงานในองค์กร 
2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจเคมีเกษตร ต่างกันมีความพึงพอใจในสวัสดิการทีต่่างกนั 
2. ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดกิารของพนักงานธุรกิจเคมีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ(independent variable)                        ตัวแปรตาม(dependent variable) 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
-เพศ 
-อายุ 
-ระดับการศึกษา 
-รายได้ต่อเดือน 
-ระยะเวลาการท างาน 

 
 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ  
-ด้านการศึกษา 
-ด้านสุขภาพอนามัยในการท างาน 
-ด้านความมั่งคงในการท างาน 
-ด้านเศรษฐกิจ 
ปรับปรุงจาก Herzberg and other(1959, 
page 31) และ 
มัชฌิมา พิมพ์ศิริ (2555, หน้า 19) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 
 
 
 

 
ความผูกพันของพนักงานในองค์กร ธุรกิจเคมีเกษตร 
ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรม
บางปู จังหวัดสมุทรปราการ                           
-ความเชื่อมั่นและยอมรับเปา้หมายขององค์กร 
-ความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามในการปฎบิัติงานเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์กร 
-ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ปรับปรุงจาก Herzberg and other(1959, page 31) 
และ 
มัชฌิมา พิมพ์ศิริ (2555, หน้า 19) 
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นิยามศัพท์ 
เพื่อให้การศึกษาวิจัย เป็นไปด้วยความถูกต้องและอยู่ในขอบเขตการศีกษาจึงได้ก าหนดนยิามศพัท์เฉพาะที่

ใช้การวิจัยดังนี ้
  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างประชากรที่จะศึกษา ประกอบด้วย  
             1.1 เพศ หรือ เพศสภาพ หมายถึง ลักษณะต่างๆ ทีบ่่งบอกความเปน็ชาย และความเป็นหญิงจ าแนก
ออกเป็น เพศชาย และ เพศหญิง 
             1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เกิดจนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม 
             1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาของพนักงานธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบ
ศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ แบ่งเปน็ดังนี้  
             1  ม.ต้น หรือ ปวช. 
             2  ม.ปลาย หรือ ปวส. 
             3  ระดับปริญญาตรี 
             4  ระดับปริญญาโท 
            1.4 รายได้ต่อเดือน หมายถึงเงินเดือนที่พนักงานได้รบัจากการปฎิบัตงิาน จ าแนกเป็น 4 ระดับประกอบด้วย 

  1  ต่ ากว่า 10,000 บาท 
             2  10,001-15,000 บาท 
             3  15,001-20,000 บาท 
             4  20,000 บาทขึ้นไป 

1.5 อายุการท างาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานได้เร่ิมปฎิบตัิงานกบั บริษัทตัง้แต่วันแรกจนถึงปัจจุบนัซี่ง
แสดงด้วยหน่วยที่เป็นปีและเดือน 

พนักงานบริษัทเคมีเกษตร หมายถึง พนักงานที่เป็นลูกจา้งของบริษัทจะแบ่งเป็น 2 ประเภทคือพนักงานราย
เดือนและพนักงานรายวันโดยพนักงานรายเดือนจะแตกตา่งกันที่สัญญาจา้ง และมีสวสัดิการทีไ่ด้รับจะแตกต่างจาก
พนักงานรายวนั  

ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่จา่ยให้กับพนักงาน ทดแทนการท างานของพนักงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน
หรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้เป็นตัวเงิน อาจอยู่ในรูปแบบตา่งๆ เช่น เงินเดือน คา่จ้าง คา่ล่วงเวลา  เงินชดเชย เบี้ยขยัน 
บ าเหน็จ บ านาญ ส่วนการให้ในลักษณะไม่ใช่ตัวเงิน เชน่ รถรับ-ส่งพนักงาน  การบริการด้านสุขภาพ ให้การประกัน
ต่างๆ  จัดท่องเที่ยวประจ าปี   

สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์อ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนที่องค์กรจัดให้เพื่อเอ้ืออ านวยให้พนักงานมี
ชีวิต และสภาพความเป็นอยู่ที่ด ีและสะดวกสบาย เช่น ประกันสังคม   ค่าข้าวกลางวนั  จัดรถรับส่งพนักงาน  ห้องพัก
เด็กเล็กที่ผู้ปกครองพามาที่ท างานแบง่เป็นสวัสดิการดา้นตา่งๆดังนี้ 

1 สวัสดิการด้านการศึกษา หมายถึง การให้พนักงานได้รับการฝกึอบรมทั้งภายใน และภายนอกองค์กร 
กรณีศึกษาธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อ
เปิดโอกาสให้พนักงานศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้นเพื่อน ามาพฒันาในงานที่ท า   

2 สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย หมายถึง การตรวจสุขภาพประจ าปี ห้องปฐมพยาบาลกรณีเจ็บป่วยในสถานท
ที่ท างาน จ านวนวนัลาเนื่องจากการเจ็บป่วย การมีประกันสุขภาพแบบกลุ่ม 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B8%B4%E0%B8%87
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3 สวัสดิการดา้นความมั่นคง หมายถึง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินชดเชยกรณีเกษียณอายุโครงการกู้ซื้อบ้านใน
อัตราดอกเบี้ยต่ าพิเศษ เงินช่วยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพบิัติ การประเมินผลการปฎิบัติงานที่มีความเหมาะสม  

4 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ หมายถึง เงินรางวัลประจ าปี โบนสั ค่าแรงการท างานล่วงเวลา/ค่าเข้ากะ เบี้ยขยัน
ประจ าเดือน/ปี การบริการรถรับส่ง/สนบัสนุนค่าน้ ามนั การให้ค่าครองชีพเพิ่มเดิม 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเชื่อมันและความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามในการปฎบิัติงานเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์กร และ ความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กรกรณีศึกษา ธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและ
จ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จงัหวัดสมทุรปราการ  
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวิจัย 
  1. เพื่อรับทราบถึงความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกรณีศึกษา ธุรกิจเคมี
เกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมทุรปราการ 
  2. เพื่อทราบข้อเท็จจริงต่างๆในการจัดสวัสดิการให้แก่พนักงานที่จะน าไปเป็นประโยชน์ในการแก้ไข 
ปรับปรุงและเป็นแนวทางให้ผู้บริหารในองค์กรน าไปใช้ในการพฒันาการจัดสวสัดิการของพนักงานให้มีความสอดคล้อง
กับความต้องการของพนักงาน 
แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี ้

แนวคิดความพึงพอใจ 

พิทักษ์ ตรุษทิม (2538) กล่าววา่ ความพึงพอใจเปน็ปฏิกิริยาดา้นความรู้สึกต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นที่แสดงผล
ออกมาในลักษณะของผลลัพธ์สดุท้าย ของกระบวนการประเมนิ โดยบ่งบอกทิศทางของผลการประเมินว่าเปน็ไปใน
ลักษณะทิศทางบวกหรือทิศทางลบหรือไม่มีปฏิกิริยาคือเฉยๆ ต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งที่มากระตุ้น          

สุเทพ พานชิพนัธุ์ (2541) ได้สรปุว่า สิง่จูงใจที่ใช้เป็นเครื่องมือกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ มีด้วยกัน 4 
ประการ คือ 

       1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducement) ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายทีใ่ห้แก่ผู้ประกอบ
กิจกรรมต่างๆ 

           2. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (desirable physical condition ) คือ สิ่งแวดล้อมในการประกอบกิจกรรม
ต่างๆ ซึ่งเปน็สิ่งส าคัญอยา่งหนึ่งอันก่อให้เกิดความสุขทางกาย 
           3. ผลประโยชนท์างอดุมคติ(ideal benefaction) หมายถึง สิ่งตา่งๆทีส่นองความตอ้งการของบุคคล 
           4. ผลประโยชนท์างสังคม(association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันทม์ิตรกับผู้ร่วมกิจกรรม 
อันจะท าให้เกิดความผูกพัน ความพึงพอใจและ สภาพการร่วมกัน อันเป็นความพึงพอใจของบคุคลในด้านสังคมหรือ
ความมั่นคงในสังคม ซึ่งจะท าให้รู้สึกมีหลักประกันและมีความมัน่คงในการประกอบกิจกรรม 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องความผูกพันต่อองค์กร 
          มลฤดี ตันสุขานันท์ (2550, หน้า 16) กล่าววา่การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ  
ดังนี ้
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1. ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคล ในด้านจิตวทิยา บุคคลมีความต้องการ เจตคติ
และค่านยิม อารมณ์ ความแตกต่างระหว่างบุคคลทัง้สตปิัญญา ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถใน
การปรับตัวของบุคคลนั้น 

 2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อื่นในการท างาน ความสนบัสนุนจากจากกลุ่มเปน็สิ่งที่ดึงดูดให้
เขาอยู่ในกลุ่มได้ ความสัมพันธ์กบัผู้บงัคับบญัชา เพื่อนร่วมงานและ ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3. ธรรมชาติขององค์กร องค์กรมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ตลอดจน สภาพแวดล้อมขององค์กร  

4. ธรรมชาติของการท างาน ลักษณะการท างาน ความพงึพอใจในการท างาน ความสนใจในงาน 
Gallup Organization (2002) ได้ศึกษาค้นพบแนวทางที่มนุษยเ์ป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธท์างธุรกิจของ

องค์กร ซึ่งเป็นทฤษฎีการจัดการในรูปแบบของ The Gallup Path โมเดลนี้แสดงให้เห็นว่า พนกังานทุกระดบัใน
องค์การจะสร้างการเติบโตของยอดขายและ ก าไร โดยองค์การจะต้องก าหนดขีดความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ์ที่ดีทีสุ่ดในทุกๆ ต าแหน่งงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 
รวมถึง สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานได้ดีทีสุ่ด พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะช่วยเพิ่ม และรักษา
ลูกค้า สร้างกาไรให้องค์การตลอดจนท าให้ลูกค้ามีความจงรักภักดีมากข้ึนส่งผลให้องค์การเติบโตได้อย่างยัง่ยืน The 
Gallup Organization ได้ค้นหาองค์ประกอบที่สง่ผลต่อความผกูพันของ พนักงานจาก 5 มิติ ได้แก่ ความจงรักภักดี
ของลูกค้า (customer metrics) ผลก าไร (profitability) ผลผลติของบริษัท (productivity) อัตราการลาออกของ
พนักงาน (turnover) และความปลอดภัยในการท างาน (safety) ท าให้ค้นพบค าถาม 10 ค าถาม (QP12P) ที่สามารถ
วัดความผูกพันของพนักงานอยางแท้จริงซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ระดับ 12 ปัจจัย ดังนี ้

1.ความต้องการพื้นฐาน (basic needs)  
1.1 ปัจจัยดา้นความคาดหวัง องค์การควรระบุเป้าหมายให้ชัดเจน และ อธิบายขั้นตอนการท างานเพื่อให้ท า

ตามได้ ซึ่งเป็นแนวทางที่จะท าให้พนักงานรู้วา่ควรท างาน อย่างไร และเพื่ออะไร เป็นการสรา้งการสื่อสารให้เกิดขึ้นใน
องค์การ (Q1: I know what expected of me at work?)  

1.2 ปัจจัยดา้นเครื่องมือ และหน่วยงานสนับสนนุ องค์การที่จะประสบผลส าเร็จได้ จะต้องจัดเตรียมทุกสิ่งที่
ส าคัญต่อการท างานให้แก่พนักงาน รวมถึงการเปิดเผยข้อมูลตา่งๆ โดยใช้เครื่องมือสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้ทราบถึง
ความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง (Q2: I have materials and equipment to do work right?)  
      2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) 
         2.1 ปัจจัยดา้นโอกาสในการแสดงความสามารถของพนกังานตามบทบาทหน้าทีท่ าให้พนักงานทุ่มเทในการ
ท างานตามที่ตนถนัด และสร้างสรรค์ผลงานที่ดี (Q3: At work, I have opportunity to do what I do best 
every day?) 
         2.2 ปัจจัยดา้นการยกยอ่งชมเชย เป็ นการเพิ่มขวัญก าลังใจให้พนักงาน สร้าง ความมุ่งมันในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ และช่วยสรา้งความรู้สึกที่ว่าตนนัน้มีบทบาทส าคัญ และมีคุณค่าต่อองค์การ (Q4: In the last 
seven days, I have received recognition or praise for doing good work?) 
         2.3 ปัจจัยดา้นการเอาใจใส่ดูแล จากฝา่ยบริหารจะท าให้พนักงานสร้าง ผลงานให้แก่องค์การอย่างเต็มใจ และ
เต็มความสามารถ (Q5: My supervisors, or someone at work, seem to care about me as a person?) 
2.4 ปัจจัยดา้นการพฒันา ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน และความส าเร็จคือความต้องการพืน้ฐานของพนักงาน (Q6: 
There is someone at work who encourages development?)  
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3. ด้านสัมพนัธภาพ (Relatedness)  
3.1 ปัจจัยดา้นการรับฟังความคดิเห็นของพนักงาน จะช่วยให้พนักงานรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญ และมีคุณค่า

พนักงานจะยนิดีที่จะน าเสนอแนวคิดใหม่ๆในการท างานให้ดีขึน้ (Q7: At work, my opinions seem to count?)  
3.2 ปัจจัยดา้นภารกิจ/วัตถุประสงค์การรับรู้ของพนักงานว่างานที่ตนท ามีความสัมพันธ์กับพันธกิจของ

องค์การอย่างไรการเข้าใจในพันธกิจจะช่วยให้เกิดความจงรักภักดี และความภาคภูมิใจ (Q8: The mission or 
proposes of company make me feel my job is important?) 

3.3 ปัจจัยดา้นทีมงาน คือความต้องการทีมงานที่มีความทุ่มเท แบ่งปนั เพราะเมื่อท างานอย่างเต็มที่ผลงานที่
ได้นัน้ย่อมดี (Q9: My associates or fellow employees are committed to do quality work?)  

3.4 ปัจจัยดา้นเพื่อนร่วมงานเปน็สิ่งส าคัญที่จะเชื่อมโยงความสมัพันธ์ให้ พนักงานมีความผูกพันในองค์การ
มากยิ่งขึ้น (Q10: I have a best friend at work?)  

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน  
4.1 ปัจจัยดา้นความก้าวหนา้ คอืระบบการควบคุมภายในซึ่งจะช่วยให้พนักงานปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

พนักงานได้รับรู้จุดแข็งจดุอ่อน และพัฒนาศักยภาพของตนให้ ดียิ่งขึ้น (Q11: In the last six months, someone 
at work has talked to me about my progress?)  

4.2 ปัจจัยดา้นการเรียนรู้และการพัฒนา คือระบบการประเมินผลการ ปฏิบัติงาน และการเข้าสู่ต าแหน่ง ท า
ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ และความต้องการที่จะประสบผลส าเร็จในหน้าที่ (Q12: This last year, I have had 
opportunities to learn and grow at work?)  

จากแนวคิดนี้ The Gallup Organization ได้น ามาศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานในการท างาน และ
แบ่งพนักงานออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

1 พนักงานที่มีความผูกพนักับองค์การ (engaged) 
2 พนักงานที่ไม่ยึดตดิกับความผกูพันต่อองค์การ (non-engaged) คือพนักงาน ที่ไม่มีความกระตือรือร้น 

และตั้งใจในการท างาน  
3 พนักงานที่ไม่มีความผูกพันตอ่องค์การ (active disengaged) คือพนักงานทีไ่ม่มีความสุขในการท างาน 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดกิารพนักงาน 

            ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (two-factor theory) Herzberg and other(1959, p.82) เป็นทฤษฎี
เก่ียวกับแรงจูงใจที่ได้รับความสนใจ และเปน็ที่รู้จักอย่างแพร่หลายในนามของ ทฤษฎีการจูงใจ - ค้ าจุน (the 
motivation hygiene theory) ที่ เฮอร์ซเบิร์ก ได้สร้างทฤษฎีขึน้จากการศึกษาถึงทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพื่อที่จะให้มี
หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานและเพิ่มสัมพนัธ์อันดีในการท างาน ในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงาน
ที่เมืองพิตเบิร์กโดยวิธีการ สัมภาษณ์เก่ียวกับการปฏบิัติงาน พบว่า มปีัจจัยที่เก่ียวข้อง 2 ปัจจยั คือ  

ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายใน ที่เกิดขึ้นจากการท างาน เชน่ 
ความส าเร็จของงาน การได้รบัยอมรับนับถือ ซึ่งปัจจัยจงูใจเหล่านี้ ท าให้บุคคลได้รับการยกย่องผลงานและ
ความสามารถ ถ้ามีการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของ ผู้ปฏิบัติแลว้ จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจงูใจตั้งใจท างานจนสุด
ความสามารถ และเปน็การเพิ่ม ประสิทธิภาพในการท างานด้วย ปัจจัยเหล่านี้ได้แก ่ 

1. ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ
ผลส าเร็จอย่าง                                  
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2. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ นับถือจากผู้บังคบับัญชา 
เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบคุคลอื่นทั่วไป ซึ่งการยอมรับนบัถือนี้บางครั้งอาจแสดงออกในรูปของการยกย่อง
ชมเชย 

3. ลักษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดตี่อลักษณะงาน ว่างานนัน้เป็นงานที่จ าเจ นา่
เบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานทีย่ากหรือง่าย 
      4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเต็มที่  
     5. ความก้าวหนา้ในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่ง
ของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจาก แผนกหนึ่งไปยงัอีกแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่ม โอกาสให้ความรับผดิชอบมากข้ึน เรียกได้วา่ เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ 
แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้า ในต าแหน่งการงานอย่างแท้จริง                                                 

ปัจจัยค้ าจนุ (hygiene factor) เป็นปัจจัยแวดล้อมในการท างานที่ส่งต่อความ พึงพอใจในงาน ท าให้
คนท างานในองค์การเป็นเวลานาน มีส่วนชว่ยท าให้คนท างานมคีวามสุขใน การท าเพิ่มข้ึน ป้องกันการลาออกจากงาน
บ่อย และถ้าไม่มีปัจจัยค้ าจุนหรอืจัดสภาพแวดล้อมใน การท างานไว้ไม่ดี จะท าให้ขวัญของคนท างานไมด่ี ปัจจัย
เหล่านี้ได้แก ่

1. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น 
2. โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตหมายถึง การได้รับแต่งตั้ง โยกย้ายต าแหน่งการที่บคุคลมีโอกาส

พัฒนาทักษะ และได้รบัสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพของเขา 
3. ความสัมพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจาก

ผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจากผู้บังคบับัญชา ความซือ่สัตย์ ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะจากลูกน้อง ความ
เชื่อถือไว้วางใจลูกน้องของผู้บงัคับบัญชา 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ท าให้บุคคล รู้สึกต่องานเช่น การมีรถประจ า
ต าแหน่ง การมีอภิสิทธิ์ตา่ง ๆ 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ องค์กรการให้อ านาจแก่บุคคล
ในการให้เขาด าเนินงานให้ส าเร็จรวมทั้งการติดต่อสื่อสารใน องค์กร เช่น การที่บุคคลจะต้องรบัทราบวา่เขาจะต้อง
ท างานให้ใครนั่นคือ นโยบายขององค์กรที่จะต้องแน่ชัดเพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 
 6. สภาพการท างาน หมายถึงสภาพทางกายภาพของการท างาน เช่น แสงเพียงพอ เสียงเคร่ืองจักรไม่ดัง
จนเกินไป อากาศถ่ายเทได้สะดวก ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะทางสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ  
 7. ความเปน็อยู่ส่วนตวั หมายถงึ สถานการณ์หรือลักษณะบางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวติความเป็นอยู่
ส่วนตัวท าให้บุคคลมีความรูส้ึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่นถ้าองค์กรต้องการให้บุคคลที่ย้ายที่ท างานใหม่ 
อาจจะไกลและท าให้ครอบครัวต้องล าบาก 
 8. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององค์กร    

9. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของบังคับบัญชา ในการด าเนินงาน ความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของ ผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน าหรือมอบหมาย
งานรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่ลูกน้องจากแนวคิด 
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Herzberg ได้อธิบายเพิ่มเติมไวว้่า ปัจจัยค้ าจุนไม่ใชส่ิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิดหรือผลงานเพิ่มข้ึนแต่จะเปน็
ข้อก าหนดเบื้องต้น เพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในการท างานทีท่ าอยู่เท่านัน้เอง แต่ถ้ามีอยู่ก็ไมไ่ด้หมายตวามว่าคนมี
ความพอใจในการท างานที่ท า สว่นปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่สามารถท าให้คนเกิดความไมพ่อใจในการท างานที่ท า
แต่จะเป็นปัจจัยที่กระตุน้ให้คนงานเกิดความพอใจในงานทีท่ าเทา่นั้น ดังนัน้สมมติฐานของ Herzberg ก็คือความพอใจ
ในงานที่ท าเป็นสิง่จูงใจในการปฎิบัติงาน  
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตและจ าหน่ายสารเคมีปราบศัตรูพืชแห่งหนึ่ง 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบาง จังหวัดสมุทรปราการแบง่เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แนน่อนซึ่งค านวณขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอยา่งจากประชากร 90 คนค่าความ
คลาดเคลื่อน 5% หรือ 0.05 ผู้วิจัยใช้ตัวอย่างประชากร 73 ตัวอย่างโดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างงา่ย(simple 
random sampling) เป็นการสุม่ทุกหน่วยของประชากรโดยมีโอกาสอย่างเท่าเทียมกัน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยสรุปสามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับกับข้อมูล ซึ่งเป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา  รายได้ตอ่เดือน  และ ระยะเวลาการท างาน  โดยใช้ค าถามลักษณะปลายปิด  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจต่อสวัสดิการ จ านวน 4  หัวข้อได้แก่  
1. ความพึงพอใจสวสัดิการดา้นการศึกษา 
2. ความพึงพอใจสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามัยในการท างาน  
3. ความพึงพอใจสวสัดิการดา้นความมั่นคงในการท างาน  
4. ความพึงพอใจสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรจ านวน 3 หัวข้อได้แก่ 
1. ความเชื่อมันและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
2. ความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามในการปฎิบัตงิานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 
3. ความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

         วิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอนทางสถิติดังนี้ 
เมื่อร่างแบบสอบถามเปน็ที่เรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาจะน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการตามขั้นตอนดงันี้ 
          1. น าแบบสอบถามทีป่รับปรุงแก้ไขไปทดสอบความเทีย่งตรง (validity) โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม หลังจากนัน้ผู้วจิัยไดน้ าแบบสอบถามที่ได้
เรียบเรียงแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวฒุ ิซึ่งได้แก่ อาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวฒุิ จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้
พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (content validity) ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ เพื่อขอ
ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขและเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรงแล้วไปทดสอบก่อนเก็บข้อมูลจริงเพื่อ
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หาความนา่เชื่อถือของแบบสอบถาม ซึ่งจากการทดสอบความเทีย่งตรง (validity) พบว่า แบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้น มีความเที่ยงตรงมากกว่า 0.5 ในทุกตอน  
 2. การทดสอบความนา่เชื่อถือ (reliability) โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทีป่รับปรุงแก้ไขแล้ว มาทดสอบ
ความเชื่อมั่นโดยการทดลองน าไปใช้ (pre –test) กับกลุ่มประชากร จ านวน 35 ชุด เพื่อตรวจสอบว่าค าถามในแต่ละ
ข้อของแบบสอบถามสามารถสือ่ความหมายได้ตรงตามที่ผู้ศึกษาต้องการ และเปน็ค าถามเหมาะสมหรือไม่ เพื่อน ามา
วิเคราะห์ค านวณหาค่าความเชือ่ถือ โดยการหาค่าสัมประสทิธิแ์อลฟา (Alpha - Coefficient) ของคอนบราค 
(Cronbach)  

จากการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยร่างขึ้น พบว่า กับแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  เพื่อที่จะได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข  ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 35 คน  ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยพบว่า แบบสอบถามที่ผูว้ิจัยร่างขึ้น มีค่าความเชื่อมั่นมากกวา่ 
0.70 ทุกตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.906 
 ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.930 
 จากค่าความเชื่อมั่นสามารถสรุปได้ว่า แบบสอบถามที่ผู้วิจัยร่างขึ้นมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่างได้ 
 3. การตรวจสอบข้อมูลและลงรหัส คือ น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์
ของการกรอกข้อมูล จากนั้นน าไปลงรหัสตามที่ก าหนดไว้ 
 4. การประมวลผลเปน็การค านวณค่าสถิติวิเคราะห์ที่ต้องการดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการวิเคราะห์
เชิงพรรณนาและทดสอบสมมตฐิาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative research) ผู้วิจัยท าการประมวลผล และวิเคราะห์ผลข้อมูลจาก
แบบสอบถามด้วนโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยวิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอนทางสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 
          1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
          1.1 แจกแจงความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุงาน 
          1.2 ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใช้อธิบายส่วนที่ 2 ความพึงพอใจ
ในสวัสดิการท างาน และอธิบายส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร 
             2. สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) 
          2.1 วิเคราะห์ทางสถิติด้วยสหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coeffient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจในสวัสดกิารที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพชืในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ก าหนดระดบั
นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
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สรุปผลการศึกษาวิจัยการอภิปรายผล 
ผลการศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับในปัจจบุันของพนักงานในองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ย
เคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่าพนักงาน มีความพึงพอใจใน
สวัสดิการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน็รายด้านพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านความ
มั่นคงในการท างานมากทีสุ่ด รองลงมา คือ ด้านสุขอนามัยในการท างาน และทีน่้อยที่สุด คือ ดา้นการศึกษา  
ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชใน
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการผลการศึกษาพบวา่ พนักงานมีความผูกพันต่อองคก์รธุรกิจโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้านพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะด ารงการเป็น
สมาชิกขององค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนต์่อองค์กร 
และที่น้อยทีสุ่ด คือ ความเชื่อมัน่และยอมรับเปา้หมายขององค์กร เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายดา้น  
ผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธรุกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชใน
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการตา่งกันมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ตา่งกันผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า พนักงานทีป่ฏิบัติงานในองค์กรธุรกิจเคมีการเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรม
บางปู จังหวัดสมทุรปราการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
สวัสดิการขององค์กรไม่แตกต่างกัน  พนักงานทีป่ฏิบัติงานในองค์กรธุรกิจเคมีการเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบ
ศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่มีอายงุานที่แตกตา่งกัน มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการของ
องค์กร แตกต่างกัน โดยพบวา่ พนักงานที่มีอายุงาน 0 – 27 ปี จะมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการขององค์กรน้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุงาน 28 ปีขึน้ไป และพบว่า พนักงานที่มีอายงุาน 14 - 20 ปี จะมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการของ
องค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 28 ปีขึน้ไป 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พึงพอใจในสวัสดิการท างาน ด้านความมั่งคงในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.627 
และสามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 39.40  
การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพชืในนคิมอุตสาหกรรมบางปู 
จังหวัดสมุทรปราการมีความพึงพอใจด้านความมัน่คงในการท างานมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร 
ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จงัหวัดสมุทรปราการ เปน็องค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
การสร้างความมัน่คงในการท างานให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสได้รับ
ผลตอบแทน โบนัสอยา่งเหมาะสม การพิจารณาให้พนักงานทุกคนมีโอกาสเลื่อนขั้นไปยงัต าแหน่งที่สงูขึ้นอย่าง
ยุติธรรม จึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจด้านความมั่นคงในการท างานมากทีสุ่ด โดยผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับ
สุนันทา เลาหนันทน์ (2541, หน้า 8-9) ที่กลา่วว่า องคป์ระกอบที่มีส่วนในการจูงใจ บุคคลให้มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คือ การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลวัในสิ่งตา่งๆ เชน่ การไม่ให้งานท าการสูญเสียต าแหน่ง
เป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายใต้จิตใจของคน ความต้องการในเร่ืองความมั่นคงปลอดภัย จงึส าคัญ แตต่้องค านึงดว้ยว่าความ
มั่นคงปลอดภัยมากน้อยเท่าใด จึงเป็นตัวกระตุน้ให้เกิดประสิทธิภาพ ในการปฏบิัติงาน  



13 
 

จากผลการศึกษาที่พบสามารถสรุปได้ว่า ในการสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดแก่พนักงานนั้น สิ่ง
ส าคัญที่สดุที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ คือ การสร้างความรู้ว่า ในการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ พนักงานแต่ละคนจะ
มีความมั่นคงในการท างานสูง มคีวามเสี่ยงในการถูกเลิกจ้างน้อย เพื่อให้พนักงานเกิดความอบอุ่น มั่นใจ เชื่อมั่นใน
องค์กร และพยายามปฏิบัติหนา้ที่อย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อรักษาสถานภาพการเป็นพนกังานในองค์กรที่มี
ความมั่นคงในการท างานไว ้
การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่าย
เคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการผลการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์กรธุรกิจเคมี
เกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมทุรปราการ มคีวามผูกพันต่อองค์กร
ธุรกิจ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กรมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิต
และจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวดัสมุทรปราการ เปน็องค์กรที่บริหารจัดการพนักงาน
ด้วยความยุติธรรม ให้ความส าคญักับการสร้างความสุข และความพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัตงิานด้วยความสุข มีความรักในองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร อันจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพของ
การท างานที่มากข้ึน ดังนั้นเมื่อพนักงานมีความสุขในการท างาน ย่อมท าให้เกิดความรัก ความผูกพันกับองค์กร ไม่
อยากที่จะย้ายงาน หรือเปลี่ยนไปท างานที่อื่น จึงพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรธุรกิจ ด้านความปรารถนาที่
จะด ารงการเปน็สมาชิกขององค์กรมากที่สุด โดยผลการศึกษาทีพ่บสอดคล้องกับสุรสัวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 28) 
ที่กล่าววา่ ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (employee engagement) หมายถึง ลักษณะของความรู้สึก 
ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูดการคิด และ
การแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์การ  

จากผลการศึกษาที่พบสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรที่มีความส าคัญและมีความเหนียวแน่นมาก
ที่สุด คือ ต้องกระตุ้นให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง เป็นสมาชิกหนึ่งคนใน
ครอบครัวที่มีความส าคัญต่อองค์กร  
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยสมมติฐานที่ 1 : ปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมี
ปราบศัตรูพชืในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการต่างกันมีความพึงพอใจในสวสัดกิารที่ต่างกันผล
การศึกษาพบวา่ พนักงานทีป่ฏบิัติงานในองค์กรธุรกิจเคมีการเกษตร ผลิตและจ าหนา่ยเคมีปราบศัตรูพืชในนิคม
อุตสาหกรรมบางปู จงัหวัดสมุทรปราการที่มีอายุงานที่แตกตา่งกัน มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการขององค์กรแตกต่าง
กัน โดยพบว่า พนักงานที่มีอายงุาน 0 – 27 ปี จะมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการขององค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ
งาน 28 ปีขึ้นไป  

จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุการท างานน้อยกว่า จะมีความผูกพนัน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีอายุงานมากกว่า ซึง่ผลการศึกษาที่พบสอดคล้องกับผลการศึกษาของกับลลิตา จันทร์งาม (2559) ที่ท าการศึกษา 
เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ซึ่งพบวา่ 
พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ที่มีระยะเวลาในการท างานในหนา้ทีป่ัจจุบนัแตกต่างกนั จะ
มีความผูกพันต่อองค์การแตกตา่งกัน  

การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยสมมติฐานที่ 2: ปัจจัยความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรธุรกิจเคมีเกษตร ผลิตและจ าหน่ายเคมีปราบศัตรูพชืในนิคมอุตสาหกรรมบางปู 
จังหวัดสมุทรปราการ 
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 ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการท างาน ดา้นความมั่งคงในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานฯ โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 
0.627 และสามารถอธิบายความสัมพันธไ์ด้ร้อยละ 39.40 ทั้งนีเ้นื่องจากความมั่นคงในการท างาน เปน็ปัจจัยส าคัญที่
พนักงานให้ความส าคัญมากที่สดุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ปัจจบุันที่เศรษฐกิจมีความผันผวน มีบริษทัหลาย
บริษัทปิดตวัลง หรือประกาศเลกิจ้างงานพนักงานจ านวนมาก อันเนื่องมาจากการได้รับผลกระทบจากเศรษฐกิจ ซึ่ง
ความมั่นคงในการท างาน จะท าให้พนักงานรู้สึกปลอดภัย และมัน่ใจว่าตนเองจะสามารถด ารงอยู่ และท างานอยู่ใน
องค์กรนี้ได้อย่างต่อเนื่องจนกวา่จะต้องการลาออก หรือเกษียณอายุ ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรักหวงแหนในงานที่
ท า จนเกิดเป็นความผูกพนัต่อองค์กรได้ในที่สุด ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับฐิติมา หลักทอง (2557) ที่ท าการศึกษา 
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนคิมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี โดยผลการศึกษาพบวา่ ความมัน่คงในการท างานเป็นปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท ผลิตชิน้ส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึง่ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  
 จากผลการศึกษาพบว่า การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  ด้านความมั่งคงในการ
ท างาน จะช่วยให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนั้นองค์กรแต่ละองค์กรควรมีการวางกลยุทธ์การบริหาร
จัดการเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด ความเชื่อว่า การท างานในองค์กรแห่งนี้ จะสามารถสร้างความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน และการด าเนินชีวิตของเขาเหล่านั้นได้ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรที่ได้จากการศึกษาวิจัย 
 1. องค์กรต้องให้ความส าคัญ คือ การสร้างความรู้ว่า ในการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ พนักงานแต่ละคนจะ
มีความมั่นคงในการท างานสูง มีความเสี่ยงในการถูกเลิกจ้างน้อย เพื่อให้พนักงานเกิดความอบอุ่น มั่นใจ เชื่อมั่นใน
องค์กร และพยายามปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อรักษาสถานภาพการเป็นพนักงานในองค์กรที่มี
ความมั่นคงในการท างานไว้ 
 2. การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ด้านความมั่งคงในการท างาน จะช่วยให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนั้นองค์กรควรมีการวางกลยุทธ์การบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด 
ความเชื่อว่า การท างานในองค์กรแห่งนี้ จะสามารถสร้างความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการด าเนินชีวิตของเขา
เหล่านั้นได้ 
 3. องค์กรควรมีการจัดการเพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจสวัสดิการ ด้านการศึกษามากขึ้น 
เนื่องจากในการศึกษาคร้ังนี้พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจสวัสดิการ ด้านการศึกษาในระดับปานกลางเท่านั้น ซึ่งการ
ส่งเสริมด้านการศึกษาที่ต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก คือ การบริการคอมพิวเตอร์ส่วนกลางส าหรับศึกษาข้อมูลใน
เรื่องงานและความรู้พิเศษในด้านต่าง ๆ เนื่องจากพบว่า ปัจจุบันพนักงานมีความพึงพอใจต่อการบริการคอมพิวเตอร์
ส่วนกลางส าหรับศึกษาข้อมูลในเร่ืองงานและความรู้พิเศษในด้านต่าง ๆ ในระดับน้อยเท่านั้น 
 4. ปัจจุบันพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจสวัสดิการ ด้านการศึกษาในระดับปานกลางเท่านั้น ดังนั้นผู้บริหาร
ควรมีการเพิ่มสวัสดิการด้านการศึกษาให้กับพนักงานที่มีความสนใจที่จะศึกษาเพิ่มเติม ไม่ว่าจะเป็นการจัดให้มีการ
ฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์กร การให้ทุนสนับสนุนผู้ที่ต้องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น โดยมีสัญญาการขอรับ
ทุน เช่น หลังจบการศึกษาต้องมีสัญญาการท างานกับบริษัทอย่างน้อย 5 ปี โดยไม่ลาออก เป็นต้น 
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 5. นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจุบันพนักงานมีความพึงพอใจสวัสดิการ ด้านเศรษฐกิจในระดับปานกลางเท่านั้น 
ดังนั้นบริษัทควรมีการส ารวจ และปรับโครงสร้างผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน ให้สอดคล้องกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบันของประเทศ เพื่อให้พนักงานมีเงินเพียงพอในการใช้จ่ายในครอบครัวและชีวิตประจ าวัน 
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. ในการศึกษาโดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ควรมีการศึกษาในตัวแปรที่หลากหลาย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
ตรองกับความเป็นจริง และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้มากที่สุด 
 2. ควรมีการศึกษารูปแบบสวัสดิการที่มีความเหมาะสมและตรงกับความต้องการของพนักงานและการ
ด าเนินการของบริษัท 
บรรณานุกรม 
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