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บทคดัย่อ 

 
การศกึษาวจิยันี้มวีตัถุประสงค ์(1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นประชากร 

ศาสตรก์บัความผูกพนัองคก์ร ของพนักงานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา (2) เพื่อ
ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกับความผูกพนัองค์กร ของพนักงานในโรงงาน    
แปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 200 คน  ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การหาค่าเฉลีย่ รอ้ยละ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
และใชก้ารวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์Pearson Correlation  

ผลการวจิยัพบว่า (1) ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิ มอีายุ 21 ปี - 25 ปี ระดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีต าแหน่งงานอยู่ระดบัปฏบิตักิาร มปีระสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี และมี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน น้อยกว่า 15,000 บาท (2) ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจกบัความ
ผูกพนัองคก์ร ของพนักงานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพนัองค์กรด้านทศันคติ อยู่ในระดบัปาน
กลาง ความผูกพนัองค์กรด้านพฤติกรรม อยู่ในระดบัปานกลาง และความผูกพนัองค์กรด้าน
ความถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ค าส าคญั : ความพงึพอใจ, ความผกูพนั, โรงงานแปรรปูสุกร 

 
 
 
 
 



 
 

ABSTRACT 

 
This research study has the objective (1) to study the relationship between 

demographic factors and employee engagement in swine slaughter Nakhon Ratchasima 
province (2) to study the relationship between satisfaction and employee engagement 
in swine slaughter Nakhon Ratchasima province 200 people used questionnaires to 
collect data. The statistics used in data analysis include finding the average, percentage, 
and standard deviation and Pearson Correlation analysis. 
 The research results found that (1) Most are women, aged 21 - 25 years, with 
an education level lower than a bachelor's degree. The job position is at the operational 
level. Have less than 1 year of work experience and have an average monthly income 
of less than 15,000 baht. (2) The relationship between satisfaction and employee 
engagement in swine slaughter Nakhon Ratchasima province overall, it is at a moderate 
level. When considering each aspect, it was found that employee engagement in attitude 
is at a moderate level, employee engagement in behavior is at a moderate level and 
employee engagement in accuracy is at a moderate level. 
 
Keywords: Satisfaction, Employee Engagement, Swine Slaughter 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัในโลกการด าเนินธุรกิจ มอีตัราการแข่งขนัที่สูงมากจงึท าให้องค์กรแต่ละแห่ง
พยายามพฒันาตนเองเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานและขบัเคลื่อนองค์กรไดอ้ย่างยัง่ยนื 
“บุคคลากร” จึงถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักที่สามารถสร้างข้อได้เปรียบที่เหนือกว่าคู่แข่ง 
เนื่องจากเป็นทรพัยากรที่เป็นหวัใจของการท างานทุกระบบ ที่หลายๆองค์กรมกัจะมองข้าม
ความส าคญั องค์กรที่ดนีัน้ไม่ใช่จะประกอบแต่เพยีงการมผีู้บรหิาร หรอืมทีรพัยากรที่ดเีพยีง
อย่างเดยีว แต่ต้องประกอบไปด้วยการที่มพีนักงานที่ท างานได้อยางเต็มที่และมปีระสทิธภิาพ 
(กนกนภสั วชัระมณกีล, 2565) 

ประเทศไทยเองสถานการณ์ด้านแรงงานมกีารปรบัตวัดขีึ้น เมื่อเทยีบกบัไตรมาสแรก
ของ ปี 2565 ซึง่มรีายละเอยีดประกอบดว้ย โครงสรา้งก าลงัแรงงาน ประชากรอายุ 15 ปีขึน้ไป 
จ านวน 58.8 ลา้นคน เป็นผูอ้ยู่ในก าลงัแรงงาน 40.3 ลา้นคน หรอืรอ้ยละ 68.5 และทีเ่หลอื อยู่
นอกก าลงัแรงงานประมาณ 18.5 ล้านคน โดยผู้ที่อยู่ในก าลงัแรงงาน ประกอบด้วยผู้มงีานท า 
39.6 ล้านคน (ร้อยละ 98) และผู้ว่างงาน 4.2 แสนคน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2566) ซึ่ง
แรงงานหรอืพนักงาน ต้องการสิง่ที่จะตอบสนองความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นที่ได้จากการ



 
 

ท างานคอื “ค่าตอบแทน” ถอืว่าเป็นส่วนหนึ่งของความสมัพนัธ์ในการจา้งงานระหว่างนายจา้ง
และลูกจ้าง การบรหิารค่าตอบแทนให้มปีระสทิธภิาพเป็นสิง่ที่จ าเป็นมากส าหรบัองค์กร เพื่อ
ความก้าวหน้า เพื่อความอยู่รอด และเพื่อความสุขในการท างานของลูกจา้ง จงึต้องสอดคล้อง
และสมัพนัธก์บันโยบายขององคก์รนัน้ ๆ และเป็นไปตามวตัถุประสงค์การก าหนดค่าตอบแทน 
ทีไ่ดก้ าหนดไวด้ว้ยความยุตธิรรม จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างานดยีิง่ขึน้ ค่าตอบแทนจงึ
เป็นเรื่องที่มคีวามส าคญัในการบรหิารองค์กรและการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และการบรหิาร
ค่าตอบแทนนบัไดว้่าเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการบรหิารทีม่ปีระสทิธภิาพอยา่งหนึ่งของกระบวนการ
บรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่องค์กรชัน้น าทัว่โลกได้น ามาใช้เพื่อท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้การบรหิารค่าตอบแทนเป็นหลกัการขัน้ต้นทีใ่ชเ้พื่อจงูใจ
บุคคลภายนอกองค์กรท าใหเ้กดิความสนใจและอยากที่จะเขา้มาร่วมงานหรอืท างานกบัองค์กร
และน ามาปรบัใชภ้ายในองคก์รกนัอย่างมาก เพื่อต้องการทีจ่ะจงูใจใหก้บัผูท้ีส่นใจทีอ่ยากจะเขา้
มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรให้ได้รบัความพึงพอใจมากที่สุด ตลอดจนใช้หลกัการไว้เพื่อการ
สนับสนุนให้พนักงานขององค์กรมคีวามมานะพยายามตัง้ใจจนท าให้เกดิเป็นความสรา้งสรรค์
ผลงานขึน้มา เพื่อพรอ้มที่จะท างานอย่างเต็มทีใ่หก้บัองคก์ร และท าใหก้ารสรา้งความพงึพอใจ
เป็นอย่างมากใหพ้นักงานเพื่อใหพ้นักงานเกดิประสทิธภิาพในการท างานอย่างสูงสุด (จรญูศกัดิ ์
สุนทรเดชา, 2561)  

จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น จงึเป็นเหตุใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความพงึพอใจกบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานในโรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา  
เพื่อน าผลการวจิยัที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบรหิารจดัการค่าตอบแทนที่เหมาะสม ให้กบั
พนักงาน เพื่อให้พนักงานเกดิความพงึพอใจและผูกพนักบัองค์กรให้ได้มากที่สุด และสามารถ   
ที่จะดงึดูดคนเก่งเข้ามาท างานกบัองค์กรได้มากขึ้น และรกัษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์กร ได้นาน
ต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตรก์บัความผกูพนัของพนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร  
จงัหวดันครราชสมีา 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานใน 
โรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา 
  
นิยามศพัท ์

ความพงึพอใจ หมายถงึ อารมณ์ ความรูส้กึร่วม ของบุคคลที่มต่ีอการเรยีนรู้ที่เกดิจาก
แรงจูงใจของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานที่น าไปสู่
เป้าหมายนัน้ใหส้ าเรจ็ 



 
 

          ค่าตอบแทน หมายถงึ ส่วนหนึ่งของความสมัพนัธ์ในการจ้างงานระหว่างนายจ้างและ
ลกูจา้ง โดยอยูใ่นทุกรปูแบบทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ช่ตวัเงนิ 

ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึ การมสี่วนร่วมของพนักงานเป็นตวัขบัเคลื่อนให้ได้ผล
ลพัธใ์นองคก์ร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนักงานระดบัปฏิบตัิการและระดบัหวัหน้างาน ใน

โรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา ทัง้หมด 350 คน (ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์บรษิทัเบทา
โกรเกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั โรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา : ข้อมูล ณ วนัที่ 15 
กรกฎาคม 2566) 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจยั ได้แก่ พนักงานระดบัปฏิบตัิการและระดบัหวัหน้างาน ใน
โรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 187 คน ไดจ้ากการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งของ Taro Yamane แต่เพื่อความสมบรูณ์จงึใชก้ลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั จ านวน 200 คน 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน   

ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ปัจจยัดา้นความพงึพอใจและค่าตอบแทน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ความพงึพอใจ

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 2.ความพงึพอใจค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 3.ความพงึ
พอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงาน  4.ความพงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้าน
สภาพแวดลอ้มของงาน 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นทศันคตหิรอืความรูส้กึ  
2. ดา้นพฤตกิรรมหรอืความต่อเนื่อง 3. ดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม 

3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา   
งานวจิยัชิ้นนี้เป็นการศกึษา เรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจกบัความผูกพนั

องคก์รของพนักงานในโรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา ประกอบ ดว้ยขอ้มลูปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร ์ความพงึพอใจ และความผกูพนัองคก์ร  

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา   
ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล คอื ระหว่างเดอืนสงิหาคม ถงึ เดอืนพฤศจกิายน 

2566 ระยะเวลา 4 เดอืน 
 

 



 
 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
           ตวัแปรอสิระ                                                               ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

       

     
     
  

 
 

 
 

 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
ณฏัฐว์ฒัน์ ภควนัฉตัร และคณะ (2565) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะประชากรศาสตร ์หมายถงึ 

ลกัษณะของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน 
ต าแหน่งงาน และระดบัรายไดเ้ฉลีย่/เดอืน 
  ปรมะ สตะเวทนิ (2546, อ้างถงึใน กุณฑกิา อะโข, 2557, หน้า 25) ไดก้ล่าวว่า โดยปกติ
แต่ละบุคคลย่อมมคีวามแตกต่างกนั ความต่างนี้มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมในการเปิดรบัข่าวสาร
และการเลือกใช้สื่อของผู้รบัสาร ดงันั ้น การวิเคราะห์ผู้รบัสารจงึเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพื่อน าไป
วางแผนในการสื่อสารใหป้ระสบความส าเรจ็ โดยในการวเิคราะหผ์ูร้บัสาร ต้องเขา้ใจถงึลกัษณะ
ของผูร้บัสาร ดงัต่อไปนี้ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานทางสมัคมและเศรษฐกจิ การศกึษา 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ต าแหน่งงาน  
5. ประสบการณ์การท างาน 
6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

   ณฏัฐว์ฒัน์ ภควนัฉตัร และคณะ (2565) 

ปัจจยัด้านความพึงพอใจ 

1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 
2. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 
3. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นงาน             
4. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้น        

สภาพแวดลอ้มของงาน 

  ทฤษฎทีีใ่ชค้อื Porter และ Lalwer (1968) 

 

  ความผกูพนัองคก์รของพนักงานใน

โรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสีมา 

1. ดา้นทศันคตหิรอืความรูส้กึ 
2. ดา้นพฤตกิรรมหรอืความต่อเนื่อง 
3. ดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของ

สงัคม 

ทฤษฎทีีใ่ชค้อื Allen & Meyer (2001) 

 



 
 

ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจและค่าตอบแทน 
พฒันา พรหมณ ีและคณะ (2563) ไดก้ล่าวว่า ความพงึพอใจ คอื อารมณ์ความรูส้กึร่วม

ของบุคคลทีเ่กดิการเรยีนรูป้ระสบการณ์ ซึง่ท าใหเ้กดิแรงจงูใจของแต่ละบุคคลเป็นคาดหวงั และ
ความต้องการของทางด้านจติใจ เมื่อได้รบัการตอบสนองความต้องการแล้ว  จะเกดิความรู้สกึ   
มคีวามสุข กระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่เกดิขวญัก าลงัใจ ก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการ
กระท ากจิกรรมทีน่ าไปสู่เป้าหมายนัน้ส าเรจ็ตามก าหนดไว้ 

Porter and Lawler (1968) ได้กล่าวว่า ความพยายามของบุคคลขึน้อยู่กบัมูลค่าของ
รางวลัหรอืผลตอบแทน และความเป็นไปไดข้องรางวลั ซึง่จะมผีลต่อพฤตกิรรม ความ สามารถ
ในการท างาน ตลอดจนการรบัรู้บทบาท ซึง่ทุกดา้นจะส่งผลต่อกนัท าใหเ้กดิความต้องการ เพื่อ
ช่วยใหบุ้คคลมองเหน็ความส าเรจ็ในการท างาน ซึง่จะน าไปสู่รางวลัหรอืค่าตอบแทน และความ
พงึพอใจการท างานของพนกังาน 

ซึง่ตามแนวคดิของ Porter and Lawler จากแผนภาพสามารถสรุป ไดด้งันี้  
คุณค่าของรางวลั (Value of reward) ผลตอบแทน (Reward) บุคคลทีห่วงัจะได ้

รบัรางวลัหรอืผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น มติรภาพจากเพื่อนร่วมงาน การขึน้เงนิเดอืน ซึ่งคุณค่า
เหล่านี้จะสะท้อนถึงสภาวะของความพึงพอใจของแต่ละบุคคล แต่ผลตอบแทนนัน้ ได้แบ่ง
ออกเป็นรางวลัภายนอกและรางวลัภายใน (Extrinsic and intrinsic reward) รางวลัภายนอก    
ทีอ่งคก์รเป็นผูใ้หค้อื เงนิเดอืน สภาพการท างาน สภาพความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน และ
ผลประโยชน์พิเศษที่ให้กับพนักงาน รางวลัภายใน คือ ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในใจ ได้แก่
ความส าเรจ็ การยอมรบัตนเอง ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ ซึง่มอีงคป์ระกอบยอ่ย ดา้นคุณค่า
ของรางวลัหรอืผลตอบแทน ดงันี้  ได้แก่ คุณค่าของรางวลัหรอืค่าตอบแทน ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นตวัเงนิทางตรง ด้านค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม ด้านค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน  
ดา้นงาน และดา้นค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 
 
ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
  Allen & Meyer (2001, อา้งถงึใน ขวญัเมอืง ไตรนุช, 2554) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ร เป็นความจงรกัภกัดแีละความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร อนัเนื่องมาจากความรูร้กั
และผูกพนั ซึ่งบุคคลที่อยากเข้ามาเป็นพนักงานหรอืเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรบุคคลนัน้ต้องมี
ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร
ด้านทศันคตหิรอืความรูส้กึ ด้านความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤตกิรรมหรอืความต่อเนื่อง และ
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ณัฐวลญัธ์ โพธิไ์พจติร (2565) ได้ศึกษา ปัจจยัค่าตอบแทนในบรษิัทเอกชนรูปแบบใด
ส่งผลความจงรกัภกัดใีนองคก์รของพนกังานเจนเนอรเ์รชัน่วาย ดา้นความพงึพอใจ พบว่าปัจจยั



 
 

ในด้านค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนินัน้ มรีะดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก ที่มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อโดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
ค่าตอบแทนแบบจงูใจระยะยาวนัน้มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดเท่ากบั 3.73 รองลงมาคอืค่าตอบแทนแบบ
จงูใจ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.63 และค่าตอบแทนหลกั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 

  เพชรราช ทุมมยั (2563) ไดศ้กึษา ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและทีไ่ม่เป็น
ตวัเงนิมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกจาก ผลการวจิยัพบว่า โดยค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ
ทางตรงมคีวามสมัพนัธม์ากทีสุ่ด 
  เทยีนศร ีบางมว่งงาม (2562) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวศิวกรใหม่ ด้านความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองค์การ 
พบว่า ค่าประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มคี่า 0.802 ซึง่แสดงว่าปัจจยัด้านลกัษณะงานของบุคลากรที่
ผ่านโครงการอบรมวศิวกรใหม่ ในดา้นความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์
กนัและมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงู 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
 

 1. ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน จะมคีวามผูกพนัองค์กรของ
พนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา แตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัดา้นความพงึพอใจที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทางตรง ดา้นค่าตอบแทน
ทางอ้อม ด้านค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงาน และด้านค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้าน
สภาพแวดล้อมของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานในโรงงานแปรรูป
สุกร จงัหวดันครราชสมีา แตกต่างกนั 
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานระดบัปฏบิตักิารและระดบัหวัหน้างาน ใน
โรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสมีา ทัง้หมด 350 คน (ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์บรษิทั เบทา
โกรเกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั โรงงานแปรรูปสุกร จงัหวดันครราชสีมา: ข้อมูล ณ วนัที่ 15 
กรกฎาคม 2566) และขนาดของกลุ่มตวัอย่างสามารถหาได้จากสูตรค านวณหากลุ่มตวัอย่าง 
ของ Taro Yamane จ านวน 187 คน แต่เพื่อความสมบูรณ์จงึใชก้ลุ่มตวัอย่างในการวจิยั จ านวน 
200 คน 
 
 



 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั/วิธีการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจค่าตอบแทนของพนักงานในโรงงานแปร 

รปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา  
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร  

จงัหวดันครราชสมีา  
 
วิธีการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
 1. ตรวจสอบความเที่ยงตรง โดยผูเ้ชีย่วชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา ซึง่แต่ละขอ้ไดม้คี่าเฉลีย่อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 โดยรวมทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.94 ซึง่ถอื
เป็นทีย่อมรบัได ้ 
 2. หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สมัประสิทธิแ์อลฟ่าของครอ
นบาค ตัง้เกณฑ ์0.70 - 0.90 โดยค่าของความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามคอื 0.79 จงึถอืได้ว่า
แบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ผูว้จิยัน าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง ใน
โรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 200 คน พรอ้มทัง้ชีแ้จงรายละเอยีด โดยรอรบั
แบบสอบถามคนื และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แลว้น ามาวเิคราะห ์สรปุผลการ
วเิคราะหต์ามขัน้ตอนการวจิยั 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 1. ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentiles) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2. ทดสอบสมมตฐิานดา้นประชากรศาสตร ์ใช ้T-test และOne Way ANOVA 
 3. ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร ด้วยการใช้สถิติเพียร์สนั 
(Pearson Correlation) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจค่าตอบแทนและความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา 

 
ผลการวิจยั 

 
  ผลการวิจยั พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 71 เป็น  
เพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 29 มอีายุระหว่าง 21-25 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 24.5 อายุระหว่าง 26-30 ปี 



 
 

คดิเป็นรอ้ยละ 23 ระดบัการศกึษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 85  ต าแหน่งงานระดบั
ปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 88.5 และประสบการณ์ท างานที่น้อยกว่า 1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 30.5 
และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน น้อยกว่า 15,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 89.5 
 
ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความพงึพอใจ ของพนกังานในโรงงานฯ 

ความพึงพอใจ 
ระดบัความพึงพอใจ  

× S.D. แปลความ 
 1.ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 2.66 0.77 ปานกลาง 
 2.ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 3.07 0.72 ปานกลาง 
 3.ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน 3.05 0.70 ปานกลาง 
 4.ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพ    
แวดลอ้มของงาน 

3.05 0.80 ปานกลาง 

                         รวม 2.96 0.75 ปานกลาง 
 
จากตารางที ่7 พบว่า ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจของพนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร

จงัหวัดนครราชสีมา มีระดับความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (×= 2.96,      
S.D. = 0.75) เมื่อพจิารณารายข้อพบว่า ความพงึพอใจค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม มี

ค่าเฉลีย่สงูสุด (×= 3.07, S.D. = 0.72) รองลงมาคอื ความพงึพอใจค่าตอบทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิด้าน

สภาพแวดลอ้มของงาน (×= 3.05, S.D. = 0.80) ความพงึพอใจค่าตอบทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นงาน 

(× = 3.05, S.D. = 0.70) และความพงึพอใจค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง  (× = 2.66, 
S.D. = 0.77) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความผกูพนัองคก์ร ของพนกังานในโรงงานฯ 

ความผกูพนัองคก์ร 
ระดบัความผกูพนั 

× S.D. แปลความ 
 1.ดา้นทศันคตหิรอืความรูส้กึ 3.14 0.73 ปานกลาง 
 2.ดา้นพฤตกิรรมหรอืความต่อเนื่อง 3.34 0.73 ปานกลาง 
 3.ดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม 3.38 0.80 ปานกลาง 
                         รวม 3.29 0.75 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์กรของพนักงานในโรงงาน    

แปรรูปสุกร จังหวัดนครราชสีมา มีระดับความผูกพัน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง          



 
 

(× = 3.29, S.D. = 0.75) เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่า ความผกูพนัองคก์ร ดา้นความถูกตอ้งหรอื

บรรทดัฐานของสงัคม มคี่าเฉลีย่สูงสุด (× = 3.38, S.D. = 0.80) รองลงมาคอื ดา้นพฤตกิรรม

หรอืความต่อเนื่อง (× = 3.34, S.D. = 0.73) และด้านทศันคติหรอืความรู้สึก (× = 3.14,    
S.D. = 0.73) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 9 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจและความผกูพนัองคก์ร    

    ของพนกังานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 Y 

X1 -     
X2 0.525** -    
X3 0.425** 0.557** -   
X4 0.450** 0.671** 0.576** -  
Y 0.376** 0.558** 0.519** 0.699** - 

   ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที่ 9 พบว่า ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของตวัแปรความ   
พงึพอใจกบัความผูกพนัองคก์ร ของพนักงานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีา พบว่า 
มคีวามสมัพนัธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ด้าน 
ความพึงพอใจค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (X1) เท่ากับ 0.376 ด้านความพึงพอใจ 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม (X2) เท่ากบั 0.558 ความพงึพอใจค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิ
ดา้นงาน (X3) เท่ากบั 0.519 และความพงึพอใจค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม
ของงาน (X4) เท่ากบั 0.699 

อภิปรายผล 
 

ด้านปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์
1) พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียั  

ส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ เนื่องจากความผูกพนัองคก์ร
ของพนักงานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีาทีท่ าการศกึษา ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัพนักงาน
เพศชายและหญิง ซึ่งอาจจะเป็นเพราะองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานทัง้เพศชายและหญิง  มี
ความเท่าเทยีมกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปรมะ สตะเวทนิ (2546) พบว่า เพศทีแ่ตกต่าง
กนั จะมคีวามคดิ ทศันคต ิและค่านิยม ของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั



 
 

ของพนิิจ พวงดอก (2541) พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ล าดบัชัน้ยศ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา อายงุาน ไมม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ร 

2) พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียั  
ส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ เนื่องจากความผูกพนัองคก์ร
ของพนักงานในโรงงานแปรรปูสุกร จงัหวดันครราชสมีาที่ท าการศกึษา ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัอายุ ซึง่
ส่วนของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละช่วงอายุมจี านวนของพนักงานใกล้เคยีงกนั จาการศกึษาจะ
พบว่างานวจิยัส่วนใหญ่อายุที่แตกต่าง จะมคีวามผูกพนัองค์กรที่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของปรมะ สตะเวทนิ (2546) พบว่า อายทุีแ่ตกต่างกนัจะท าใหบุ้คคลมคีวามแตกต่างกนั
ด้านความคดิและพฤติกรรม และทศันคติและความรู้สกึนึกคิด เพราะจะส่งผลกระทบในด้าน
ต่างๆและตอ้งปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการเปลีย่นแปลง นอกจากนี้อายยุงัมผีลต่อการชกัจงูหรอืจงูใจอกี
ดว้ย 

3) พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั อยา่ง  
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มีระดบั
การศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มรีะดบัการศึกษา
ปรญิญาตร ีเนื่องมาจากพนักงานทีม่กีารศกึษาสงูกว่าย่อมจะมหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีสู่งกว่าบุ
พนกังานทีม่กีารศกึษาต ่ากว่าท าใหเ้กดิความรูส้กึว่าตวัเองมคีุณค่ากบัองคก์รรวมทัง้ยงัไดร้บัเงนิ
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร รวมทัง้โอกาสทีจ่ะก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานทีสู่งกว่าพนักงานกลุ่มที่
มกีารศึกษาต ่ากว่ากัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของปรมะ สตะเวทิน (2546) พบว่า ระดับ
การศกึษาแตกต่างกนัย่อมท าใหม้คีวามรูส้กึนึกคดิ อุดมการณ์ และความต้องการแตกต่างกนัไป
ดว้ย โดยคนทีม่กีารศกึษาสูงจะมคีวามสามารถในการเป็นผูร้บัสารไดด้กีว่าคนทีม่กีารศกึษาน้อย 
เนื่องจากคนที่มกีารศกึษาสูงจะมคีวามรูก้ว้างขวาง เขา้ใจอะไรได้ง่าย แต่จะไม่เชื่ออะไรง่ายๆ
หากไมม่หีลกัฐานหรอืเหตุผลมาสนับสนุน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอรอุมา ศรสีว่าง (2544) 
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล คอื ระดบัการศกึษา มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมนีัย
มนียัส าคณัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

4) พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั อยา่ง  
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยต าแหน่งงานแต่ละชัน้
จะมคีวามผูกพนัองค์ที่แตกต่างกนั เช่น ต าแหน่งงานระดบัหวัหน้างาน จะมคีวามผูกพนัองค์
มากกว่าต าแหน่งงานระดบัปฏบิตัิการ เนื่องระดบัหวัหน้าจะมคีวามเป็นผู้ใหญ่และมคีวามคดิ
เกีย่วกบัการรบัสารนโยบายต่างไดด้กีว่าระดบัปฏบิตังิาน ซึง่ต าแหน่งระดบัหวัหน้างานถา้เปรยีบ
กบัต าแหน่งงานตามชัน้ยศกจ็ะสูงกว่าระดบัปฏบิตักิาร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชัรา วชัร
เสถยีร (2540) พบว่า ระดบัต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
ในองคก์รรฐัวสิาหกจิขนาดใหญ่  



 
 

 5) พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์ร แตกต่าง 
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยประสบการณ์
การท างานที่มอีายุของการท างานมากที่สุด หรอืท างานอยู่ในองค์กรเป็นเวลานานที่สุด จะมี
ความผกูพนัองคก์รมากทีสุ่ดเช่นกนั เนื่องจากมคีวามช านาญในดา้นการปฏบิตังิานทีม่ากกว่าจะ
รู้เรื่องงานเป็นอย่างดี ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ที่มีประสบการณ์การท างานที่มากจะมีคว าม
จงรกัภกัดกีบัองคก์รมาก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รุจริา แสงผา (2559) พบว่า ปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร ์ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานทีแ่ตกต่าง
กนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ยุบล เบญ็จรงค์กจิ (2542) พบว่า มคีวามผูกพนัต่อองค์กร
ด้านพฤตกิรรม เนื่องจากพฤตกิรรมมากระตุ้นเพื่อให้เกดิเป็นความเชื่อที่ว่าบุคคลที่มลีกัษณะ
ประชากรทีแ่ตกต่างกนั จะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย 

6) พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองคก์ร แตกต่างกนั  
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยรายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืนทีม่ากกว่า 30,001- 40,000 บาท มคีวามผูกพนัองคก์รทีม่ากทีสุ่ด ซึง่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ของพนักงานที่เก็บขอ้มูล เป็นพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต ่ากว่า 15,000 บาท 
ซึง่กอ็าจจะเป็นไปไดว้่าจะใหเ้กดิผลวจิยัทีม่คีวามผูกพนัองคก์รทีต่ ่าสุด ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของปรมะ สตะเวทิน (2546) พบว่า รายได้ เป็นสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ในด้าน
ประชากรศาสตรข์องแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกนั จะท าให้เกดิพฤตกิรรมที่แตกต่างกนัไปดว้ย 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุมยัยา นาคนาวา (2564) พบว่า ขอ้มลูคุณลกัษณะส่วนตวัของ
ผูบ้รโิภค คอื รายได ้เพื่อเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย ทีช่่วยขบัเคลื่อนองคก์ร 
 
ด้านปัจจยัด้านความพึงพอใจต่อความผกูพนัองค ์

1) ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รอยา่ง  
มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้พบว่า ความพงึพอใจโดย 
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจาร ุถิน่พระบาท และคณะ (2566) พบว่า 
ความพงึพอใจค่าตอบแทนทางตรง มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าความพงึ
พอใจค่าตอบแทนทางตรง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวิจยัของเพชรราช ทุมมยั (2565) พบว่า โดยค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงนิทางตรงมีความ 
สมัพนัธม์ากทีสุ่ด  

2) ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รอยา่ง  
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ พบว่า ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทนทางอ้อม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจารุ ถิน่
พระบาท และคณะ (2566) พบว่าค่าตอบแทนทางอ้อมเป็นค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ มคี่าเฉลี่ย



 
 

ต ่าสุด อยู่ในระดบัปานกลาง พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบรษิัท ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3) ดา้นค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้พบว่า ความพงึพอใจ
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงานมคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ประภสัสร ม่วงทอง (2563) พบว่า ค่าตอบแทนไม่ใช่เงนิ (ลกัษณะงาน, โอกาส
กา้วหน้า, ความภาคภมูใิจในงาน) มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานในระดบัปานกลาง ซึง่
สอดคล้องกับงานวิจยัของ Allen & Meyer (2001) พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความ
จงรกัภกัดแีละความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร อนัเนื่องมาจากความรูร้กัและผูกพนั ความ
ผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ได้แก่ ทัศนคติ พฤติกรรม ความถูกต้อง ผลจากวิจัยพบว่ามี
ความสมัพนัธข์องความผกูพนัองคก์ร ในระดบัปานกลาง 

4) ดา้นค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน มคีวามสมัพนัธก์บั 
ความผกูพนัองคก์รอยา่ง มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
พบว่า ความพงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านสภาพแวดล้อมมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประภสัสร มว่งทอง (2563) พบว่าค่าตอบแทนไม่ใช่
เงนิ (สภาพแวดล้อม) ความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และสอดคล้องกบั
งานวจิยัของปารชิาต บวัเป็ง (2554) พบว่ามผีลต่อความผูกพนัขององค์กรของพนักงาน โดย
ภาพรวมความผูกพนัอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นทศันคตหิรอืความรูส้กึ ผลการวจิยัพบว่าความ
พงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านสภาพแวดลอ้มมคีวามผูกพนัองค์ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. ขอ้เสนอแนะในเชงินโยบาย การจดัท านโยบายดา้นความพงึพอใจค่าตอบแทนใหแ้ก่ 
พนกังานในบรษิทัเอกชน ควรพจิารณาทัง้ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวั
เงนิ เนื่องจากผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ มคีวามสมัพนัธก์นัทางบวกใน
ทุก ๆ ด้านของความผูกพันองค์กร และกับค่าตอบแทนที่ไม่ เป็นตัวเงิน องค์กรต้องให้
ความส าคญัทัง้สองรปูแบบในการพจิารณาการค่าตอบแทนทีพ่นักงานใหค้วามส าคญั เพื่อส่งผล
ต่อแรงจงูใจและประสทิธภิาพของพนกังานในการท างาน 

2. ขอ้เสนอแนะในเชงิปฎบิตั ิเพื่อเป็นแนวทางใหก้บัฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์นบรษิทั เอกชน  
หรอืองค์กรอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง ในการน าระบบสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ช่วยในการตดัสนิใจให้
ค่าตอบแทนแก่พนักงาน เพื่อต้องการเกบ็รวบรวมขอ้มลูและการพจิารณาการใหค้่าตอบแทนที่
เหมาะสม และทนัต่อสถานการณ์มากทีสุ่ด 
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