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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานครก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 และเพื่อเปรียบเทียบ
ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานครก่อน
และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขต
กรุงเทพมหานคร จำนวน 200 คน และใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง สำหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้คือ แบบสอบถาม ส่วนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติสำหรับทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่สัมพันธ์กัน  
 ผลการวิจัยพบว่าระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานคร
ก่อน และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน และด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับมีความพึงพอใจ
ในงานระหว่างสถานการณ์โควิด 19 อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนและ
ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 พบว่าพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตมีระดับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและ
รายด้าน ได้แก่ ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ และด้านความภักดี
ต ่อองค์การในระดับมาก และเมื ่อทำการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานซุปเปอร์มาร ์เก็ ตในเขต
กรุงเทพมหานครมีระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันต่อองค์การระหว่างก่อนและสถานการณ์  
โควิด 19 ทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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1 2 3 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เลขที่ 39 หมู่ที่ 1 ตำบลคลองหก อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12110 
Email: 2rujikarn_s@rmutt.ac.th, 3purinat_y@rmutt.ac.th  
* Corresponding author email: sinittra_s@rmutt.ac.th 

Social Science Journal of Prachachuen Research Network 

Volume 4 Issue 3 (September - December 2022)

18



JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF 
SUPERMARKET’S EMPLOYEES IN BANGKOK: COMPARATIVE BEFORE  

AND DURING THE COVID-19 SITUATION 
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Abstract 
The purpose of this research was to study the level of job satisfaction and 

organizational commitment of supermarket’s employees in Bangkok before and during the 
COVID-19 situation, and to compare the level of job satisfaction and organizational 
commitment of supermarket employees in Bangkok before and during the COVID-19 situation. 
The samples were 200 supermarket’s employees in Bangkok and using a purposive sample 
method. The instrument was questionnaire. Statistical procedures in this study were 
percentage, mean, standard deviation and Paired t-test.  

The results showed that the job satisfaction level of supermarket’s employees in 
Bangkok before and during the COVID-19 situation in overall and in each aspect, the nature of 
work, the relationship with colleagues and the opportunity for advancement is at a high level. 
On the other hand, in terms of compensation, job satisfaction during the COVID-19 situation was 
moderate. As well as the level of organizational commitment before and during the COVID-19 
situation, it was found that supermarket’s employees had a level of organizational commitment 
both in overall and in each term, identification, involvement and loyalty at a high level. 
Moreover, when testing the hypothesis, it was found that supermarket’s employees in Bangkok 
had statistically significantly different levels of job satisfaction and level of organizational 
commitment between before and during the COVID-19 situation at the level. 0.01 
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บทนำ 
ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และในทางธุรกิจก็มีการแข่งขันกันอย่าง

รุนแรง การที่องค์กรจะมีความสามารถในการแข่งขันกับธุรกิจอื่น ๆ ได้ต้องมีทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีศักยภาพจึงจะ
สามารถขับเคลื่อนให้ธุรกิจดาเนินไปได้ตามวัตถุประสงค์ตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ได้ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากที่สุด ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้และเข้าใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัดสรรบุคลากรให้มีความเหมาะสม
กับงาน การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนการรักษาบุคลากรให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กรตลอดไป  
การสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรด ำเนิน
ธุรกิจและเกิดข้อได้เปรียบสามารถแข่งขันกันได้ในทางธุรกิจได้ โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
สำคัญที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้และเข้าใจความพึงพอใจของบุคลากร 
ในองค์กร การที ่บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงานที่ตนเองปฏิบัติ อยู ่จะส่งผลให้บุคลากรนั้น
สร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร และเกิดความผูกพันและความจงรักภักดี
ต่อองค์กร (ไพรัช ศิลาศร,ี 2559) 

การที่บริษัทมองเห็นความสำคัญของบุคลากรโดยตระหนักถึงความพึงพอใจในการทำงานของ
บุคลากร เป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะทำให้
บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการทำงาน มีความตั้งใจและมีความสุขในการทำงาน ลดอัตราการลาออกและ
กลายเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์กรนั้น  โดยความพึงพอใจในงานที่องค์กรควรให้ความสำคัญจะมี
องค์ประกอบที่แตกต่างกันออกไปเช่น ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า เพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการทำงาน สวัสดิการและความมั่นคงต่ออาชีพ (Mohite & Kulkarni, 2019; 
Smith, Patmos, & Pitts, 2018; Kelesi et al., 2016; Gilmer, 1971; Herzberg, 1974; ) เป็นต้น ซึ่งการที่ทำ
ให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง จะทำให้บุคลากรทำงานได้อย่างเต็มที่และทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ทำให้องค์กรประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งเป็นปัจจัยที่จะทำให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรและกลายเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กรในที่สุด ดังนั้นความพึงพอใจในงาน
จึงเป็นสาเหตุของความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร นั่นคือยิ่งบุคลากรมีความพึงพอใจใน
งานมากขึ้น จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันและความจงรักภักดตี่อองค์การมากขึ้น (Salleh et al., 2015)  
 โดยความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผูกพันต่อองค์กร ซึ ่งเป็น
ความรู้สึกที่บุคคลรู้สึกผูกพันกับงานหรือองค์กรหน่ึง ๆ และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วม และรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กรเอาไว้ และเป็นแนวคิดที่บริษัทหรือองค์กรเชื ่อว่ามีความสำคัญต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรจะทำให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ส่งผลให้บุคลากรทำงานด้วยความมุ่งมั่นและมีความกระตือรือร้น เป็นผลให้องค์กรมีความก้าวหน้าและประสบ
ผลสำเร็จได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ต ซึ่งถือเป็นอุตสาหกรรมค้าปลีกขนาดใหญ่และมี
ความสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทย กอปรกับสถานการณ์โควิด19 ซึ่งมีการประกาศ
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สถานการณ์ฉุกเฉินจากรัฐบาล ทำให้ซุเปอร์มาร์เก็ตและห้างสรรพสินค้าต่าง ๆ ต้องปรับเปลี่ยนเวลาทำการ  
ซึ่งส่งผลทำให้เกิดการจ้างงานและรายได้ของพนักงานที่ลดลง  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานคร : เปรียบเทียบก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 โดยผู้วิจัยได้
ทำการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรก่อนและ
ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็จว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร เพื่อองค์กรจะนำ
ข้อมูลที ่ได้ไปปรับไปใช้ในการสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน การจัดสรรสวัสดิการ การสร้างโอกาส
ความก้าวหน้า การปรับสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เหมาะสมรวมทั้งวางแผนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรกลายเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพและเป็นองคก์ร
แห่งความสุข (Happy workplace) ในที่สุด นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้ได้ทำการศึกษาตัวแปรความพึงพอใจใน
งาน ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน ในขณะที่ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ และด้านความภักดีต่อองค์การ 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีการศึกษากันอย่างแพร่หลายและมีความสอดคล้องกับสถานการณ์การระบาดของโรค
โควิด 19 เนื่องจากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงาน ดังนั้น
หากมีการศึกษาตัวแปรเหล่านี้ก็จะทำให้ผู้บริหารสามารถสร้างขวัญกำลัง ใจและการตื่นตัวในการทำงานของ
พนักงานให้กลับมาสู่สภาวการณ์ปกติดังเดิม ซึ่งจะนำไปสู่ความมุ่งมั่น ทุ่มเท และตั้งใจในการทำงาน ซึ่งจะ  
ทำให้บริษัทสามารถรับมือ บริหารความเสี่ยง และนำมาเป็นแนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยงที่อาจจะ
เกิดเหตุการณ์ที ่ไม่คาดหมายได้ในอนาคต และวางแผนการดำเนินงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จในการ
บริหารงานและธุรกิจต่อไป  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานครและ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19  
 2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานครและ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 
 
สมมตฐิานการวิจัย 

1. ระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวมและจำแนกรายด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ  
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติประจำ ด้านสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ ด้านปัจจัยหลักที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน และด้านความมั่นคง
ในการทำงานของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานครก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19  
มีความแตกต่างกัน 
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2. ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและจำแนกรายด้าน ได้แก่ ด้านการแสดงตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ และด้านความภักดีต่อองค์การของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ต 
ในเขตกรุงเทพมหานครก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 มีความแตกต่างกัน        
 
การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
Dunnette (1976) นิยามความพึงพอใจในงานว่าเป็นภาวะความพึงพอใจทางอารมณ์ของบุคคล  

ที่เป็นผลจากงานหรือประสบการณ์ที่ได้รับจากการทำงาน ซึ่งประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ  
1. ตัวงาน ได้แก่ ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางาน ปริมาณ

งาน โอกาสที่จะทำงานนั้นสำเร็จ การควบคุมการทำงานและวิธีการทำงาน 
2. เงินเดือน ได้แก่ จำนวนเงินที่ได้รับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได้และวิธีการ

จ่ายเงินขององค์การ 
3. การเลื ่อนตำแหน่ง ได้แก่ โอกาสในการเลื ่อนตำแหน่งสูงขึ้น ความยุติธรรมในการเลื ่อน

ตำแหน่งขององค์การ และหลักในการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง 
4. การได้รับการยอมรับนับถือ ได้แก่ การได้รับคำยกย่องชมเชยในผลสำเร็จของงาน การกล่าว

วิจารณ์การทำงาน และความเชื่อถือในผลงาน 
5. ผลประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ บำเหน็จบำนาญตอบแทน การให้สวัสดิการการรักษา พยาบาล 

การให้วันหยุดงาน และการได้รับค่าใช้จ่ายระหว่างลาพักผ่อน 
6. สภาพการทำงาน ได้แก่ ชั่วโมงการทำงาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช้ในการทำงาน 

อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ทำเลที่ตั้งและรูปแบบการก่อสร้างของอาคารสถานที่ทำงาน 
7. การนิเทศงาน ได้แก่ การได้รับความเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะนำจากผู้บังคับบัญชาระดับสูง

ขึ้นไปด้วยความมีเทคนิคและกลวิธีที ่ดี ความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความมีทักษะในการนิเทศงานของ
ผู้บริหาร 

8. เพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความมี
มิตรภาพอันดีต่อกันของเพื่อนร่วมงาน 

9. องค์การและการบริหารงาน ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในองค์การเงินเดือนและนโยบาย  
ในการบริหารงานขององค์การ 

วิธีการจูงใจที่กล่าวข้างต้นเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่นักพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่า มีส่วนในการจูงใจ
ให้คนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแต่ละคนจะมีความต้องการแตกต่างกันไป 

ในขณะที่ Luthans and Youssef (2007) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ที่มีต่อ
งาน โดยได้แบ่งมิติความพึงพอใจในงานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 

1. ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ทำ 

Social Science Journal of Prachachuen Research Network 

Volume 4 Issue 3 (September - December 2022)

22



2. ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติเชิงบวกต่องานเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม  
เมื่อเทียบกับงาน 

3. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติในเรื่องงาน ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า 
การบังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

Herzberg (1974) อธิบายว่าความพึงพอใจในงานจะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ด้านการจูงใจและปัจจัยด้านการค้ำจุน โดยปัจจัยด้านการจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำ ซึ่งสามารถ
ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน ความสำเร็จในงาน 
และการยอมรับนับถือ ส่วนปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยด้านการค้ำจุน ช่วยเหลือ เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้ความ
ไม่พึงพอใจในงานเกิดขึ้น เช่น สภาพแวดล้อมในการทำงาน สวัสดิการและค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและ ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 

นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังมีการจำแนกออกเป็นหลากหลายมิติที่แตกต่างออกไปตามทัศนะ
ของนักวิชาการ แตอ่งค์ประกอบของความพึงพอใจที่มีการนำมาศึกษากันอย่างแพร่หลายพบว่าประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้าน
โอกาสความก้าวหน้า (พรรณอร พัฒนาการค้า, 2562; ปณิตา นิรมล และนันธิดา อนันตชัย, 2563; ภูมิพัฒน์ 
สิทธิบัญชากร, 2561; บุญชัย วิรชัย และสมบูรณ์ สารพัด, 2562 ; ธมยันตี ประยูรพันธ์; 2561) ซึ ่งเป็น
องค์ประกอบที่นำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี ้

แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ มีการศึกษากันอย่างแพร่หลาย โดยมีนักวิชาการได้นิยาม
และให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป เริ ่มจาก Buchanan (1974) นิยามความผูกพันต่อองค์การ คือ
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันและมีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และประกอบไปด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่  

1. ด้านการแสดงตน (Identification) คือความเต็มใจปฏิบัติงาน ยอมรับค่านิยมและเป้าหมาย
ขององค์การ และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นเดียวกัน 

2. ด้านการมีส่วนร่วมกับองค์การ ( Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การตามบทบาทของตนที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

3. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มีความรู้สึกยึดมั่น
ต่อองค์การ และมีความปรารถนาที่คงความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้

ในขณะที่ Steers (1991) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่นของความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวของสมาชิกในการเข้าร ่วมกิจกรรมของ องค์กรด้วยความเต็มใจ  
ซึ่งประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 3 ประการคือ  

1. พนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  หมายถึง  
การที่พนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้สำเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์กร 
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2. พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทางานเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที ่ เพื ่อให้งานขององค์กรประสบ
ความสำเร็จ 

3. พนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง 
ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กร ถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจาก
องค์กรอื่น หรือองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออก
จากองค์กร 

ส่วน Allen and Meyer (1990) ได้เสนอรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น  
3 มิติด้วยกัน คือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ซึ่งหมายถึงอารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ มีความรู้สึกอันเป็นอันหนึ่งอันเดียว และมีการเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) ซึ่งหมายถึงความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เนื่องจากการได้รับผลตอบแทนแลกเปลี่ยนในด้านต่าง ๆ ในการคงอยู่กับ
องค์การ 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ซึ ่งหมายถึงความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ อันเกิดจากหน้าที่หรือความรับผิดชอบต่าง ๆ และความรู้สึกว่าเป็นหนี้บุญคุณ ท ำให้
รับรู้ว่าต้องจงรักภักดีและเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแนวคิดที่นิยมนำมาใช้ศึกษาความผูกพันกันอย่างแพร่หลาย คื อ
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) และแนวคิดของ Buchanan (1974) (พรมิตร กุลกาลยืนยง, วาสนา 
ศรบุญทอง และกรรณิการ์ เช็งเต็ม, 2562;  บุญชัย วิรชัย และสมบูรณ์ สารพัด, 2562; ปณิตา นิรมล และ 
นันธิดา อนันตชัย, 2563; พรรณอร พัฒนการค้า, 2562; ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ , 2562; ภูมิพัฒน์  
สิทธิบัญชากร, 2561) ซึ่งทั้ง 2 แนวคิดนี้มีความใกล้เคียงกันนั่นคือ ความผูกพันต่อองค์การสามารถจำแนก
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านจิตใจซึ่งก็คือการมีส่วนร่วม ด้านการคงอยู่กับองค์การ นั่นคือการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ และด้านบรรทัดฐาน คือความจงรักภักดีต่อองค์การ นอกจากนี้เมื่อมีการศึกษากับ
สถานการณ์โควิด 19 ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นการลดเวลาการทำงาน 
การเลิกจ้าง การลดค่าจ้างเงินเดือน และการทำงานโดยไม่รับค่าตอบแทนโดยสมัครใจ เป็นต้น ซึ่งสิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานรู้สึกวิตกกังวลเกี่ยวกับหน้าที่การทำงาน ความมั่นคงในการทำงาน และ
รายได้จากการทำงาน ทำให้เกิดความรู้สึกไม่ผูกพันหรือไม่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และอาจนำมาซึ่งการ
ลาออกเมื่อสถานการณ์กลับสู่สภาวะปกติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ต ซึ่งเป็นกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบจากการปิดห้างสรรพสินค้าและการลดค่าจ้างหรือชั ่วโมงการทำงานลง  ดังนั ้นหากองค์การ
ทำการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การใน 3 ประเด็นดังกล่าว ก็จะนำมาสู่การวางแผนการบริหารความ
เสี่ยง การฟื้นฟูสภาพจิตใจในการทำงานและการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การในอนาคต ซึ่งจะนำมา 
ซึ่งการลดต้นทุนด้านพนักงานต่อไป  

Social Science Journal of Prachachuen Research Network 

Volume 4 Issue 3 (September - December 2022)

24



งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ พบว่า  

โดยส่วนใหญ่จะมีการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
ซึ่งในการศึกษาภาพรวมนั้นจะทำให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันต่อองค์การ
ว่าอยู่ในระดับใด เพื่อจะได้นำมาเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การ  เนื่องจาก
ทรัพยากรบุคคลถือได้ว่าเป็นแรงขับเคลื่อนองค์กรที่สำคัญ  ในขณะที่การศึกษารายด้านนั้น จะทำให้รู้ว่า
แต่ละด้านย่อยของความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การด้านใดบ้างที่พนักงานให้ความสำคัญมาก
ที่สุดและรองลงมาตามลำดับ ซึ่งจะนำมาสู่การวางกลยุทธ์หรือนโยบายในการบ ริหารองค์กรเพื่อให้
พนักงานมีความสุขในการทำงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรและความจงรักภักดีต่ององค์การ  
ในที่สุด ดังงานวิจัยดังนี้ 

ปณิตา นิรมลและนันธิดา อนันตชัย (2563) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร พบว่าความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านเงินเดือน
และผลประโยชน์อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรทั้งในภาพรวมและ  
รายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับปานกลาง 

งานวิจัยของศุภชัย เหมือนโพธิ์ , นนทวัฒน์ สุขผล และณัฐพร วิรุฬหการุญ (2561) เรื่อง
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ 
จำกัด พบว่าความพึงพอใจในงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน 

บุญชัย วิรชัย และสมบูรณ์ สารพัด (2562) ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้า
ลาว พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกับระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  

ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การทั้งใน
ภาพรวมและรายด้านเพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง นอกจากนี้เพื่อให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์การระบาดของโรคโควิด 19 ผู้วิจัยจึงได้เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร เพื่อจะได้นำมาเป็น
แนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์ฉุกเฉิน
ได้ในอนาคต 

 
 
 

วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น 

ปีที่ 4 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2565)
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดำเนนิการวิจัย 
        1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ
จำนวนประชากรที่แน่นอน ส่วนกลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในกรุงเทพมหานคร จำนวน 200 
คน ซึ่งได้มาจากการคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Cochran (1977) ในกรณีที่ประชากรมี
ขนาดใหญ่และไม่ทราบจำนวนของประชากรที่แน่นอน ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคลาดเคลื่อน 
0.05 และสัดส่วนประชากร 0.1 หลังจากนั้นนำมาสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling)  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็น
คำถามปลายปิด จำนวน 7 ข้อ ส่วนที ่ 2 ความพึงพอใจในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 และระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดับ ซึ่งบูรณาการและปรับใช้จาก Locke (1976) 
จำนวน 21 ข้อ และส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การก่อนสถานการณ์โควิด 19 และระหว่างสถานการณ์โควิด 
19 มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดับ ซึ่งบูรณาการและปรับใช้จาก Buchanan (1974) จำนวน 15 ข้อ 
        3. การเก็บรวบรวมข้อมูลกระทำใน 2 รูปแบบคือ การเก็บข้อมูลผ่านช่องทางออนไลน์ผ่านช่องทาง 
Google form และการเดินทางไปเก็บข้อมูล ณ ซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานครโดยวิธีการฝาก
แบบสอบถามให้กับพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในแต่ละสาขาทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในสาขาของ
ตนเอง ใช้เวลาประมาณ 1 เดือน ตั้งแต่วันที่ 25 พฤศจิกายน 2564 – 24 ธันวาคม 2564 ได้แบบสอบถาม
กลับคืนมาทั้งสิ้น 208 ฉบับ แบ่งออกเป็นแบบสอบถามออนไลน์จำนวน 15 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 7.21 และใน
ส่วนของการเก็บในพื้นที่สาขา ได้ข้อมูลกลับคืนมาจำนวน 193 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.79 หลังจากนั้นทำการ
คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ได้จำนวนแบบสอบถามทั้งหมด 200 ฉบับ  
        4. สถิติที ่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 สถิติที ่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวิจัย ประกอบด้วย การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้องของ

ความผูกพันตอ่องค์การ 
- ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
- ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 
- ด้านความภักดีต่อองค์การ 
 

 
 
 

ความพึงพอใจในงาน 
- ด้านค่าตอบแทน 
- ด้านลักษณะงาน 
- ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
- ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

 
 

เปรียบเทียบความแตกต่าง 
ความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่อองคก์ารก่อนและระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 
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ข้อคำถามมีค่าระหว่าง 0.70-1.00 และการหาค่าความเชื ่อมั ่นด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.96-0.97 ส่วนที่ 2 สถิติวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ (Paired Sample t-test) โดยใช้สถิติ Dependent Sample T-Test 
 
ผลการศึกษา 
 1. จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 63.0) มีอายุเฉลี่ย 30.9 
ปี มีระดับการศึกษาสูงสุดคือต่ำกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 61.5) มีระยะเวลาการทำงาน 4-6 ปี (ร้อยละ 38.0)  
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-15,000 บาทขึ้นไป (ร้อยละ 44.5) และปัจจุบันมีระดับตำแหน่งเป็นพนักงาน 
(ร้อยละ 90.5) 

 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานคร ก่อนสถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้านพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดับมาก (4.05) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในงานแต่ละด้านในระดับมาก โดยจะมีความพึงพอใจในงาน
ด้านลักษณะงาน (4.13) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (4.10) ด้านโอกาสความก้าวหน้า (4.03) และด้าน
ค่าตอบแทนที่ได้รับ (3.87) ตามลำดับ ดังแสดงในตารางที่ 1 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ ในงานของ
พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานคร ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้านพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดับมาก (3.64) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานในระดับมากในด้านโอกาสความก้าวหน้าในการ
ทำงาน (3.75) ด้านลักษณะงานที่ทำ (3.74) และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (3.73) ตามลำดับ ในขณะ
ที่ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในระดับปานกลาง (3.20) ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ต 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 

ความพึงพอใจในงาน 
ก่อนสถานการณ์โควิด 19 ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 

Mean S.D. ความหมาย Mean S.D. ความหมาย 
ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ 3.87 0.94 มาก 3.20 0.92 ปานกลาง 
ด้านลักษณะงาน 4.13 0.71 มาก 3.74 0.72 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.10 0.73 มาก 3.73 0.73 มาก 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า 4.03 0.77 มาก 3.75 0.78 มาก 

ภาพรวม 4.05 0.70 มาก 3.64 0.64 มาก 
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4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานคร ก่อนสถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้านพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับมาก (4.07) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านในระดับมาก โดยจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ (4.14) ด้านความภักดีต่อองค์การ (4.05) และด้านการแสดงตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ (4.01) ตามลำดับ ดังแสดงในตารางที่ 2 

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตในเขตกรุงเทพมหานคร ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้านพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมในระดับมาก (3.75) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านในระดับมาก โดยจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ (3.87) ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (3.73) และด้าน
ความภักดีต่อองค์การ (3.66) ตามลำดับ ดังแสดงในตารางที่ 2  
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ต
ในเขตกรุงเทพมหานคร ก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ก่อนสถานการณ์โควิด 19 ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 

Mean S.D. ความหมาย Mean S.D. ความหมาย 
ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 4.01 0.78 มาก 3.73 0.96 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 4.14 0.77 มาก 3.87 0.75 มาก 
ด้านความภักดีต่อองค์การ 4.05 0.83 มาก 3.66 0.81 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.74 มาก 3.75 0.71 มาก 

6. เมื่อทำการทดสอบสมมติฐานทางสถิติเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงาน
ก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยระดับความพึงพอใจในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.05 และ
ระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.64 แสดงว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 น้อยลง ดงัแสดงในตารางที่ 3 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจ
ในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.87 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.20 แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนที่ได้รับน้อยลง 

ด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19  
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจ
ในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.13 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.74 แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานน้อยลง 
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ด้านความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
มีระดับความพึงพอใจในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.10 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 
3.73 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานน้อยลง 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 
19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ 
พึงพอใจในงานก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.03 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.75 แสดง
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานด้านโอกาสความก้าวหน้าน้อยลง 
ตารางที ่ 3 การทดสอบความแตกต่างระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก ็ตใน
กรุงเทพมหานครก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19  

ความพึงพอใจในงาน 
ก่อน 

สถานการณ์โควิด19 
ระหว่าง 

สถานการณ์โควิด 19 t 
Sig 

(2-tailed) 
Mean S.D. Mean S.D. 

ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ 3.87 0.94 3.20 0.92 11.58 0.00** 
ด้านลักษณะงาน 4.13 0.71 3.74 0.72 7.61 0.00** 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.10 0.73 3.73 0.73 7.03 0.00** 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า 4.03 0.77 3.75 0.78 5.14 0.00** 

ภาพรวม 4.05 0.70 3.64 0.64 8.73 0.00** 
** มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01  

7. เมื่อทำการทดสอบสมมติฐานทางสถิติเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.07 
และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.75 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 น้อยลง ดังแสดงในตารางที่ 4 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนและระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
มีระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.01 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 
เท่ากับ 3.73 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
น้อยลง 

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนและระหว่างสถานการณ์
โควิด 19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.14 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.87 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในองค์การน้อยลง  
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ด้านความภักดีต่อองค์การ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การก่อนและระหว่างสถานการณ์  
โควิด 19 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การก่อนสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 4.05 และระหว่างสถานการณ์โควิด 19 เท่ากับ 3.66 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การด้านความภักดีต่อองค์การน้อยลง 
ตารางที ่ 4 การทดสอบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตใน
กรุงเทพมหานครก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19  

ความผูกพันต่อองคก์าร 
ก่อน 

สถานการณ์โควิด19 
ระหว่าง 

สถานการณ์โควิด 19 t 
Sig 

(2-tailed) 
Mean S.D. Mean S.D. 

ด้านการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ 

4.01 0.78 3.73 0.96 4.12 0.00** 

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 4.14 0.77 3.87 0.75 4.84 0.00** 
ด้านความภักดตี่อองคก์าร 4.05 0.83 3.66 0.81 6.81 0.00** 

ภาพรวม 4.07 0.74 3.75 0.71 5.89 0.00** 
** มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
สรุปและอภิปรายผลการวิจยั 

1. จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตมีระดับความพึงพอใจในงานก่อนและระหว่าง
สถานการณ์โควิด 19 ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที่มีระดับความพึงพอใจใน
งานระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ในระดับปานกลาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นของค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบันมีความเหมาะสม ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะรายได้หรือค่าตอบแทนถือเป็นปัจจัย
หลักและเป็นปัจจัยด้านตัวเงินที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานค่อนข้างสูง ประกอบกับสถานการณ์โควิด 19 และ
การประกาศสถานการณ์ฉุกเฉินของรัฐบาล ซึ่งมีผลกระทบต่อเวลาเปิด-ปิดของซุปเปอร์มาร์เก็ต และทำให้เกิด
การจ้างงานลดน้อยลง หรือมีการหยุดงานโดยไม่รับค่าตอบแทน กอปรกับอัตราค่าตอบแทนของประเทศไทยอยู่
ในระดับค่อนข้างต่ำเมื่อเทียบกับค่าครองชีพ จึงทำให้พนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตเกิดความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทนลดน้อยลง สอดคล้องกับงานวิจัยของปณิตา นิรมล และนันธิดา อนันตชัย (2563) เรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
อยู่ในระดับปานกลาง และงานวิจัยของศุภชัย เหมือนโพธิ์ และคณะ (2561) เรื่องความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จำกัด พบว่าความพึงพอใจในงานทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Anis, Syamsul, and Muzakki (2019) เรื่องผลกระทบของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
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ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้นำผ่านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าระดับความพึงพอใจในงานใน
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

2. สำหรับระดับความผูกพันต่อองค์การพบว่าพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 19 ทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของวรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์ ลดาวัลย์ ยมจินดา และกรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2564) เรื่องปัจจัย
ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
บุคลากรสังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคำแหง  พบว่าความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด และงานวิจัยของพรมิตร กุลกาลยืนยง และคณะ (2562) เรื่องคุณภาพชีวิตใน
การทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่ทำงานในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ : 
กรณีศึกษาสถานประกอบการที่ผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการคง
ความเป็นสมาชิก ด้านการทุ ่มเทให้กับงานและด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมอยู ่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของรินลณี วงศ์ยะรา และณกมล จันทร์สม (2564) เรื่องความพึงพอใจในการทำงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทย สำนักงานใหญ่ พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 

 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 จากการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความผูกพันก่อนและระหว่างสถานการณ์โควิด 
19 ของพนักงานซุปเปอร์มาร์เก็ตพบว่าตัวแปรที่เป็นปัจจัยสำคัญก็คือปัจจัยด้านค่าตอบแทน รองลงมาคือ
โอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน ในขณะที่ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ สิ่งสำคัญคือด้านการแสดงตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รองลงมาคือด้านความจงรักภักดี ซึ่งมีความใกล้เคียงและสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Buchanan (1964) และ Steer (1991) อย่างไรก็ตามพนักงานแต่ละอาชีพและแต่ละตำแหน่งจะมีความ 
พึงพอใจในงานและความผูกพันกับองค์กรที่แตกต่างกัน ดังนั้นควรมีการวิเคราะห์องค์ประกอบความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การจำแนกตามประเภทของงานหรือตำแหน่ง เช่น ระดับปฏิบัติการ ระดับ
หัวหน้างาน ระดับผู้บริหาร เป็นต้น ซึ่งจะทำให้สามารถมองเห็นแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่าง
กันออกไป ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในวงวิชาการศึกษาต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะสำหรับองค์กร 
 1. ควรมีการวางแนวทางการในการบริหารจัดการพนักงานหรือทรัพยากรบุคคลออกเป็น 2 รูปแบบ 
ได้แก่ แบบที่ 1 สถานการณ์ปกติ และแบบที่ 2 สถานการณ์ฉุกเฉิน เพื่อสร้างขวัญกำลังใจในการทำงานและ  
ทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 
 2. ควรมีการวางแผนสำรองสำหรับกรณีฉุกเฉิน เช่น แผนการจัดการบริหารความเสี่ยงทั้งด้านเงินทุน 
การจัดการ การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น เพื่อให้สามารถรับมือและบริหารจัดการได้ทันท่วงท ี

วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น 
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 3. ด้านค่าตอบแทน องค์กรควรมีการให้ความสำคัญกับเรื ่องของระบบการปรับเงินเดือนที ่มี  
ความเป็นธรรมและยุติธรรมมากขึ้น เนื่องจากพนักงานมองว่าปัจจุบันระบบการขึ้นเงินเดือนและระบบการ
ประเมินค่าจ้างยังไม่เป็นธรรม เช่น การนำระบบการวัดผลการทำงานแบบ KPI หรือ OKR หรือการประเมนิผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งจะทำให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการประเมินตนเองและเพื่อนร่วมงาน
รวมทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาได ้
 4. ด้านลักษณะงาน องค์กรควรมีการสื่อสารกับพนักงานให้มีความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ทำมากขึ้น 
เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่มองว่างานที่ทำในปัจจุบันเป็นงานที่ไม่ค่อยมีความสำคัญกับองค์กร และไม่ค่อย  
มีความท้าทาย ทำให้รู้สึกว่าตนเองไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จขององค์การและไม่เกิดการพัฒนาตนเอง เช่น 
การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการวางแผน การแสดงความคิดเห็น หรือการเข้าร่วมประชุม การส่งเสริมศักยภาพ 
การอบรมต่าง ๆ เป็นต้น จะทำให้พนักงานเห็นความสำคัญของงานที่ตนเองรับผิดชอบและเห็นความสำคัญของ
ตนเองมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทำให้เกิดความสุขและความก้าวหน้าในการทำงาน รวมทั้งควรมีระบบการยกย่อง ชมเชย
สำหรับพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ได้ดีเยี่ยม เช่น การให้รางวัลพนักงานดีเด่นประจำเดือน เป็นต้น 
 5. ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่าพนักงานโดยส่วนใหญ่ไม่ค่อยได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  
เมื่อเกิดปัญหาในการทำงานต่าง ๆ รวมทั้งไม่ได้มีกิจกรรมที่ทำร่วมกัน ทำให้การสร้างขวัญหรือการให้กำลังใจกัน
ในการทำงานค่อนข้างน้อย ดังนั้นองค์กรควรให้ความสำคัญในเรื่องนี้ เนื่องจากขวัญกำลังใจและการช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันในการทำงานจะทำให้พนักงานมีแรงใจและปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งจะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ 
เช่น การจัดกิจกรรมสัมมนา การจัดอบรม การละลายพฤติกรรม งานเลี้ยงสังสรรค์ประจำปี เป็นต้น 
 6. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มองว่ามีโอกาสหรือความก้าวหน้าใน
การทำงานค่อนข้างน้อย ดังนั้นองค์กรควรมีการประชาสัมพันธ์เพื่อให้พนักงานได้รับทราบเส้นทางอาชีพหรือเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การให้ทุนการศึกษาต่อสำหรับพนักงาน หลักเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่งการทำงาน เป็นต้น  
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิัย 
 1. บริษัทควรมีการฟื้นฟูหรือสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้มากขึ้นหลังสถานการณ์โควิด 19 
คลี่คลาย เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  โดยอาจให้พนักงาน
เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและการประเมินผลงาน เป็นต้น 
 2. พนักงานโดยส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญในเรื่องระบบค่าจ้างหรือค่าตอบแทน ดังนั้นบริษัทควรมี
การจัดระบบค่าตอบแทน ระบบการขึ้นเงินเดือน ระบบการให้โบนัสที่เหมาะสม รวมทั้งมีการประเมินผลงานที่
เป็นธรรม โปร่งใส่ สามารถตรวจสอบได้ เป็นต้น 
  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องเพิ่มเติม เพื่อให้งานวิจัยมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
เช่น แรงจูงใจ ความสำเร็จในการทำงาน เป็นต้น รวมทั้งควรมีการศึกษาข้อมูลเชิงลึกเพ่ิมมากขึ้น เพือ่ให้เข้าใจ
ปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน 
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