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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและงาน 

และความพึงพอใจในงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ซึ่งทำงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ 2) เพื่อเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรบคุคลที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการสำรวจโดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่มีอาชีพเสริมและทำงานภายในองค์การ 
ที่ดำเนินกิจการในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 385 คน สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานที่ใช้ใน 
การทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ในรูปแบบของโมเดลสมการ
โครงสร้างแบบกำลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (PLS-SEM) 

ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพ
เสริม นอกจากนี้ แรงจูงใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและงานและความพึงพอใจในงาน 
ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานที่มีอาชีพเสริม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สำหรับบทบาทของความสมดุลระหว่างชีวิต
และงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แรงจูงใจในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ในขณะที่
แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผลการวิจัยนี้เน้นย้ำถึงบทบาทสำคัญของแรงจูงใจในงานในการเสริมสร้าง
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสำหรับพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
อาชีพเสริม 
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Abstract 
The purpose of this study was to 1) examine the influence of job motivation, work-

life balance, and job satisfaction on organizational commitment of employees with side jobs 
working in private companies in the Bangkok metropolitan area and 2) suggest human resource 
management approaches to improve organizational commitment of employees with side jobs. 
The research methodology was quantitative research with survey methods using 
questionnaires to collect data. The respondents were 385 participants working in private 
companies with side jobs in the Bangkok metropolitan area. Descriptive statistics such as 
frequency, percentage, mean and standard deviation were used to analyze the data. Based 
on the hypothesis tests, Pearson’s product-moment correlation coefficient and partial least 
squares structural equation modeling (PLS-SEM) were used as inferential statistics. 

The research results showed that job motivation had a positive impact on 
organizational commitment of employees with side jobs. Moreover, job motivation had a 
positive influence on work-life balance and job satisfaction at .001 level of significance, while 
both job satisfaction and work-life balance positively influenced organizational commitment 
of employees with side jobs. Regarding the mediating role of work-life balance in the 
relationship between job motivation and organizational commitment, the results showed that 
job motivation positively influences employees’ organizational commitment through work-life 
balance. At the same time, job motivation also increases employees’ organizational 
commitment through job satisfaction at a significance level of .001. These research findings 
highlight the crucial role of job motivation in enhancing employees' commitment to the 
organization, especially for employees with side jobs. 
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บทนำ  
ในโลกสังคมปัจจุบัน แนวโน้มการทำงานและรูปแบบการประกอบอาชีพได้เปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว หนึ่งในปัจจัยสำคัญที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 
(COVID-19) ซึ่งสร้างผลกระทบต่อพนักงานหลากหลายภาคส่วน ไม่เพียงแต่เกิดการสูญเสียงานหรือการลด
รายได้ แต่ยังส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในตลาดแรงงานทั่วโลก การเติบโตของรูปแบบการทำงาน
ใหม่ ๆ เพิ่มขึ้นเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นการทำงานชั่วคราว การทำงานอิสระแบบฟรีแลนซ์ งานออนไลน์ 
หรือการทำงานจากที่บ้าน (Work From Home) และที่เห็นได้ชัด คือการมีอาชีพเสริม (Side Jobs) ซึ่งได้รับ
ความนิยมอย่างมาก และแนวโน้มดังกล่าวยังคงขยายตัวต่อไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มคนรุ่น
ใหม่ที่ต้องการความยืดหยุ่นและความมั่นคงทางการเงิน  

สอดคล้องกับบทความจากงานวิจัยของ Henley Business School (2018) ประเทศอังกฤษ  
ที่นำเสนอแนวโน้มใหม่ที่กำลังเกิดขึ้น นั่นคือ การทำอาชีพที่สองหรืออาชีพเสริมของคนทำงานองค์การที่มีผลดี
มากกว่าผลเสีย และมีส่วนสร้างรายได้ให้กับเศรษฐกิจในภาพรวมถึงร้อยละ 20 งานวิจัยดังกล่าวทำการเก็บ
ข้อมูลในองค์การธุรกิจของประเทศอังกฤษ ปัจจุบันพนักงาน 1 ใน 4 มีอาชีพมากกว่าหนึ่งอาชีพ ซึ่งมาจาก
ความชอบส่วนตัว อาทิ การเป็นเทรนเนอร์ในฟิตเนส การทำงานฝีมือขายทางออนไลน์ กระแสดังกล่าวขยาย
ตัวอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะในคนรุ่นใหม่ ไม่เพียงแต่เป็นการสร้างรายได้เพิ่มขึ้น แต่ยังเติมเต็มคุณค่าในชีวิตที่ได้
ทำในสิ่งที่เป็นแรงบันดาลใจอีกด้วย ผู้บริหารร้อยละ 60 เห็นด้วยว่า การมีอาชีพที่สองทำให้พนักงานมีความสุข
มากขึ้น และยังมีส่วนในการพัฒนาทักษะในการทำงานที่องค์การไม่ต้องลงทุน นอกจากนี้ การศึกษาของ 
Gallup (2018) ได้ชี้ให้เห็นว่า พนักงานที่มีอาชีพเสริมในสหรัฐอเมริกาเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำคัญในช่วงหลายปีที่
ผ่านมา โดยพบว่าประมาณร้อยละ 36 ของแรงงานในสหรัฐอเมริกามีส่วนร่วมในเศรษฐกิจกิ๊ก (Gig Economy) 
ซึ่งรวมถึงการมีอาชีพเสริมด้วย (Gallup, 2018; McKinsey Global Institute, 2016) 

ถึงแม้อาชีพเสริมจะมีประโยชน์ แต่ในขณะเดียวกัน ปรากฏการณ์นี้ก็สร้างความท้าทายใหม่ให้กับทั้ง
พนักงานและองค์การ โดยเฉพาะในประเด็นเรื่องการจัดสรรเวลา ความทุ่มเทให้กับงานหลัก และความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์การ การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่รวดเร็ว ค่าครองชีพที่สูงขึ้น และความไม่แน่นอน
ทางการเงิน เป็นปัจจัยผลักดันสำคัญที่ทำให้พนักงานจำนวนมากต้องแสวงหาแหล่งรายได้เพิ่มเติม คำถาม
สำคัญที่องค์การกำลังเผชิญคือ ทำอย่างไรจึงจะสามารถรักษาและส่งเสริมความผูกพันของพนักงานเหล่านี้ต่อ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตาม การประกอบอาชีพเสริมอาจส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ (Organization 
commitment) ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การในระยะยาว จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีปัจจัยสำคัญหลายประการที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง แรงจูงใจในงาน (Job motivation) ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work-life balance) 
และความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ซึ่งตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ กล่าวคือ 
แรงจูงใจในงานที่สูงมักนำไปสู่ความทุ่มเทและความพยายามในการทำงาน ซึ่งหากพนักงานได้รับการตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน อันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 
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นอกจากนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานยังเป็นตัวแปรสำคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะในกรณีของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ซึ่งต้องจัดสรรเวลาและทรัพยากร
ระหว่างงานประจำและอาชีพเสริม การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้งสามประการและผลกระทบต่อ
ความผูกพันต่อองค์การจึงมีความสำคัญอย่างย่ิงสำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและอนาคต 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและงาน และความพึงพอใจในงาน
ต่อความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

2. เพื่อเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชวยสงเสริมความผูกพันตอองคการของพนักงานที่
มีอาชีพเสริม 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย  

  
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจในการทำงาน (Job motivation) Al-Madi et al. (2017) เนนย้ำวา แรงจูงใจในการ
ทำงานมีความสำคัญตอการทำใหองคกรสามารถแขงขันได อยูรอดในสภาวะที่ผันผวน และไดรับความมุงมั่น
อย่างเต็มที่จากบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งในการใชศักยภาพของพนักงานใหเกิดประโยชนสูงสุด ในมุมมองที่
คลายกัน Dwivedula et al. (2013) อธิบายวา แรงจูงใจในการทำงานเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเปนแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในเกี่ยวข องกับการเลือกของบุคคลในการ
คาดการณพ์ฤติกรรมของตนเอง เชน ความรสูึกผูกพันตอองคการ ในขณะที่แรงจูงใจภายนอกขึ้นอยูกับการรับรู
ของบุคคลตอสิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน ความยุติธรรมของรางวัลเมื่อเปรียบเทียบกับความพยายามที่ทุมเท  
กลาวโดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานจากทั้งสองแหลงอางอิงสามารถมองไดเปนสองมิติหลัก 
คือ การสรางแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวของกับความรูสึกสวนบุคคล และการจัดการแรงจูงใจภายนอกที่เกี่ยวของ
กับโครงสรางและนโยบายขององคกรซึ่งทั้งสองสวนนี้เปนปจจัยสำคัญที่องคกรตองคำนึงถึงในการพัฒนา

H2 
H1 

H4 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 
(Work-Life Balance) 

ความผูกพันต่อองค์การ
(Organizational 
Commitment) 

แรงจูงใจในงาน 
(Job Motivation) H3 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
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ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (2011) สามารถนำมาอธิบายได้ว่า พนักงานที่มี
อาชีพเสริมอาจมีปัจจัยจูงใจ (Motivators) จากงานประจำไม่เพียงพอ จึงแสวงหาความสำเร็จและการพัฒนา
ตนเองผ่านอาชีพเสริม ในขณะที่ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เช่น เงินเดือน อาจเป็นแรงผลักดันให้
พนักงานเหล่านี้ยังคงผูกพันกับองค์การ 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work-life balance) คือ การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและ 
การทำงานที่หัวหน้างานหรือส่วนหนึ่งของนโยบายขององค์การมอบให้กับพนักงาน พนักงานจะได้รับตัวเลือก  
ในการเลือกสิ่งที่ดีที่สุดสำหรับตนเองเพื่อตัดสินใจที่เหมาะสมตามสถานการณ์และเป้าหมายปัจจุบันของตน  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงานสามารถเป็นได้ทั้งตารางการทำงานที่ยืดหยุ่น การจัดสรรเวลาและ
งานร่วมกัน (Deery, 2008; Mas-Machuca et al., 2016) ทฤษฎีสำคัญใน WLB ประกอบด้วยทฤษฎีการ
แบ ่งแยก (Segmentation theory) ทฤษฎ ีการล ้นออก (Spillover theory) และทฤษฎ ีการผสานกัน 
(Integration theory) ซึ่งทฤษฎีเหล่านี้พยายามอธิบายว่า พนักงานจัดการความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัวอย่างไร อีกทั้งการวจิัยยังชี้ให้เห็นว่า WLB ได้ขยายขอบเขตเพื่อรวมถึงปัจจัยภายนอก เช่น การสนับสนุน
จากองค์การและผลกระทบจากเทคโนโลยี โดยพบว่าการสนับสนุนจากองค์การมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริม 
WLB และองค์การที่ให้ความสำคัญกับการสนับสนุน WLB มักจะมีผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ดีขึ้น (Rashmi & Kataria, 
2021) อีกทั้ง ทฤษฎี Work-Life Border ของ Clark (2000) อธิบายว่า บุคคลจะมีการจัดการขอบเขตระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตัว โดยพนักงานที่มีอาชีพเสริมจำเป็นต้องบริหารขอบเขตที่ซับซ้อนมากขึ้น ระหว่างงานประจำ 
อาชีพเสริม และชีวิตส่วนตัว ซึ่งอาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การหลักที่ทำงานประจำ 

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ สถานะทางอารมณ์ที่เป็นผลมาจากการประเมิน
ประสบการณ์และลักษณะงานของบุคคล ซึ่งสะท้อนถึงระดับความชอบหรือไม่ชอบที่พนักงานมีต่องานของตน 
(Colquitt et al., 2019) สอดคล้องกับ Judge et al. (2017) ที่อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติ
เชิงประเมินที่บุคคลมีต่องานของตน ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งด้านความคิดและอารมณ์ ในขณะที่ Szecsenyi et 
al. (2011) เสนอว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทำงาน
ของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทของอาชีพด้านสุขภาพ จากงานวิจัยที่กล่าวถึงเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
เราสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน คือการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความรู้สึกมีความสุขหรือไม่พึง
พอใจจากการทำงาน ซึ่งพนักงานได้รับผลลัพธ์จากสิ่งที่เขาคาดหวังและต้องการ (Robbins & Judge, 2012) 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) คือ ความผูกพันทางอารมณ์ที่พนักงาน
มีต่อองค์การ (Wertheim, 2016) ในทำนองเดียวกัน Azeem and Akhtar (2014) นิยามความผูกพันต่อ
องค์การว่าเป็นระดับความจงรักภักดีของพนักงานและความเข้มแข็งสัมพัทธ์ของการระบุตัวตนและการมีส่วน
ร่วมในองค์การนั้น ๆ รวมถึงการยอมรับค่านิยมและความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามระดับสูงในความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้ง Meyer and Allen (1997) ยังนิยามว่าความผูกพันต่อองค์การสามารถ
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ ความผูกพันด้านความรู ้สึก ความผูกพันด้านการคงอยู ่ และความผูกพัน 

วารสารการจัดการโซ่คุณค่าและกลยุทธ์ธุรกิจ 
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ด้านบรรทัดฐาน พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การประเภทนี้มักจะแสดงให้เห็นถึงระดับการปฏิบัติงานที่สูง 
ทัศนคติเชิงบวกต่อการทำงาน และความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

อาชีพเสริม (Side job) คือ กิจกรรมการทำงานที่บุคคลดำเนินการนอกเหนือจากอาชีพหลัก โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างรายได้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะใหม่ หรือสำรวจโอกาสทางอาชีพอื่น ทั้งนี้  ผู้ประกอบอาชีพ
เสริมยังคงรักษาความมั่นคงจากงานประจำไว้ได้ (Caza et al., 2018) สอดคล้องกับ Stanton (1999 อ้างถึง
ใน เกียรติศักดิ ์ แก้วมหาชัย 2550 : 47) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่องอาชีพเสริมในฐานะที่เป็นการผ่อนคลาย
ความเครียดจากการทำงานประจำ พบว่าเหตุผลหนึ่งของผู้ประกอบอาชีพเสริมนั้นคือการทำงานตามความ
ต้องการหรือความสนใจของบุคคลนั้น ๆ จึงเป็นความสนุกสนานเพลิดเพลินหรือเป็นการผ่อนคลายประการ
หนึ่งจากการปฏิบัติงานตามปกติ ดังนั้น การประกอบอาชีพเสริมจึงมิใช่ภาระหนักของบุคคลบางกลุ่มที่มี  
ความพึงพอใจและความสุขแฝงอยู่ในการประกอบอาชีพเสริม 

แรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 
งานวิจัยของ Hadi et al. (2023) แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการทำงานส่งผลเชิงบวกและมี

นัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อกำลังแรงงานในเมืองยอกยาการ์ตา ซึ่งอธิบายว่าแรงจูงใจในการ
ทำงานของพนักงานยิ่งสูงขึ้นก็จะยิ่งเพิ่มความผูกพันในการอยู่กับบริษัทมากขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัย ของ Popoola and Fagbola (2021) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงานส่งผลอย่างมีนัยสำคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเป็นเหตุผลสำคัญที่ทำให้บุคคลทำงานและอยู่รอด
พร้อมกับความผูกพันอย่างแรงกล้าต่อบริษัท 

งานวิจัยของ Haryono and Arafat (2017) เกี่ยวกับผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจ
ในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงานของคณาจารย์ประจำของมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดสุมาตราใต้ พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
นัยสำคัญระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งผลเชิงประจักษ์ของการศึกษานี้
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kubendran et al. (2013) ซึ่งสรุปว่า แรงจูงใจส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 1 (H1) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

แรงจูงใจในงานกับความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 
งานวิจัยของ อทิตยา เล็กประทุม (2563) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทำงาน

และความสมดุลระหว่างชีวิตและงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หน่ึง พบว่า ปัจจัยทั้งสองมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัยของของ Ogbogu (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความ
สมดุลระหว่างชีวิตและงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่กระทรวงสิ่งแวดล้อมของรัฐลากอส ประเทศไนจีเรีย ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจที่สูงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ลดระดับความเครียด และส่งเสริมให้พนักงาน
สามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้เกิดความสมดุลที่ดีขึ้นระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน  
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ในมุมมองที่คล้ายกับกับงานวิจัยของ Khatri and Behl (2013) ที่ได้ทำการศึกษาพนักงานจาก
ธนาคารต่าง ๆ ที่ตั ้งอยู ่ในจัมมูซิตี ้และรัฐแคชเมียร์ รวมถึงธนาคาร HDFC, Bajaj Alliance และ Punjab 
National Bank ผลการศึกษานีพ้บว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความ
สมดุลระหว่างชีวิตและงาน โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจสูงสามารถบริหารจัดการงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mastura et al. (2024) ที ่ให้หลักฐานที ่น่าเชื ่อถือว่า  
ทั้งแรงจูงใจในการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรุ่นมิลเลนเนียลที่สำนักงานสาขาเมดาน สุคาราไม ของธนาคาร SUMUT อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับ Karasek (1979) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงานช่วยเพิ่ม Job Control ซึ่งช่วยให้พนักงาน
บริหารจัดการงานและชีวิตส่วนตัวได้ดีขึ้น จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 2 (H2) 
แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

แรงจูงใจในงานกับความพึงพอใจในงานของพนักงานทีม่ีอาชีพเสริม 
งานวิจัยของ พิราวรรณ กิติสากล (2565) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน  

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทนำเข้าและจำหน่ายเครื่องพิมพ์ในกรุงเทพและ
ปริมณฑล พบว่า ปัจจัยทั้งสองส่งผลโดยตรงต่อระดับความผูกพันของพนักงาน  

Yang (2017) ได้สุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมในบราซิลโดยรวบรวมข้อมูลเบื้องต้น
ผ่านการสังเกตและการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยสนับสนุนว่า แรงจูงใจสามารถส่งเสริมความพึงพอใจในงานใน
ระดับต่าง ๆ ได้ กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของพนักงานและความพึงพอใจในงานโดยนัยถึงแนวคิด
ที่ว่าผู้คนจะมีแรงจูงใจเมื่อความต้องการของเขาได้รับการตอบสนอง ลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์สร้าง
ขึ้นจากความพึงพอใจซึ่งแนะนำว่าผู้คนจะจูงใจให้ก้าวขึ้นไปสู่ระดับความต้องการที่สูงขึ้นเมื่อสถานะปัจจุบัน
ได้รับการตอบสนองแล้ว (Kian et al., 2014) 

งานวิจัยของ Mubarok (2019) พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งหมายความว่า ยิ่งพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานมากเท่าใด ความพึงพอใจในงานของพวกเขาก็จะ
ยิ่งสูงขึ้นเท่านั้น แรงจูงใจในการทำงานมีบทบาทสำคัญในการปรับปรุงความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
แรงจูงใจในการทำงานที่สูงสามารถส่งเสริมความปรารถนาที่จะทำงานได้ดี ส่งเสริมความจริงจังของพนักงานใน
การทำงาน ส่งเสริมความพยายามที่จะเอาชนะความรู้สึกไม่ชอบในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน เพื่อให้
พนักงานรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย และสนับสนุนผล
การศึกษาครั้งก่อน ๆ ที่ดำเนินการโดย Rees and McBrain (2007), Robbins (2003) และ Greenberg and 
Baron (2008) จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 3 (H3) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 
งานวิจัยของ Hadi et al. (2023) แสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานส่งผลใน 

เชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อกำลังแรงงานในเมืองยอกยาการ์ตา ซึ่งอธิบายว่า   
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ยิ่งพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมากเท่าไร พนักงานก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อบริษัทมากขึ้น
เท่านั้น สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ที่ดำเนินการโดย Popoola (2021) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ งานวิจัยอื่น ๆ ยังเผย
ให้เห็นอีกด้วยว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานส่งผลในเชิงบวกต่อระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่ดีขึ้น ทำให้พวกเขารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติหน้าที่ตาม
ความรับผิดชอบและสร้างความผูกพันที่แข็งแกร่งต่อบริษัท 

อีกทั ้งงานวิจัยของ Li (2018) พบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญและเป็นไปในทางบวกกับความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันต่อความต่อเนื่อง 
ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การ Beauregard and Henry (2009) ใช้ทฤษฎี 
การแลกเปลี่ยนทางสังคมเพื่ออธิบายความเชื่อมโยงเชิงบวกระหว่าง ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ ตามทฤษฎีนี ้ เมื ่อพนักงานได้รับการปฏิบัติที ่ดีจากองค์การ พวกเขาจะรู้สึกว่า
จำเป็นต้องตอบสนองด้วยทัศนคติหรือพฤติกรรมที่ดีต่อแหล่งที่มาของการปฏิบัตินั้น เมื่อพนักงานบรรลุระดับ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานที่สูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผ่านแนวทางปฏิบัติความสมดุลระหว่างชีวิตและ 
งานขององค์การ พวกเขาจะรู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติที่ดี และจะตอบแทนในลักษณะที่เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
เช่น ความผูกพันที่เพิ่มขึ้น งานวิจัยยังพบอีกว่าตำแหน่งผู้จัดการและสัญญาจ้างถาวรซึ่งทั้งคู่มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานนั้นสามารถอธิบายความแปรปรวนโดยรวมได้ค่อนข้างมาก จากเหตุผล
ดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 4 (H4) ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 

ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 
งานวิจัยของ อุทมุพร รุ่งเรือง (2555) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ปัจจัยสำคัญที่ช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

งานวิจัยของ Suyono et al. (2021) พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การถือเป็นรูปแบบหนึ่งของความผูกพันทางจิตใจของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะสร้างคุณค่าให้กับองค์การ นอกจากนี้ องค์การจะมอบผลลัพธ์ที่พนักงาน
ต้องการและคาดหวงั เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน 

งานวิจัยของ Nurlina et al. (2023) พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงบวกโดยตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งหมายความว่าความพึงพอใจในงานที่สูงส่งผลเชิงบวกโดยตรงต่อการเพิ่มความผูกพันของ
องค์การของผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในเมืองปาเล็มบัง จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียน
สมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 5 (H5) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานที่มีอาชีพเสริม 
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บทบาทของความสมดุลระหว่างชีวิตและงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่างแรงจูงใจในงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

Cegarra-Navarro et al. (2015) ได้ศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและงานสามารถเป็นประโยชน์
ต่อองค์การได้หรือไม่ และพบว่า ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตที่รับรู้ในระดับสูงส่งผลให้มีแรงจูงใจและความ
ผูกพันต่อองค์การที่แข็งแกร่งขึ้น ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
ช่วยลดความต้องการลาออกของพนักงาน เพิ่มการมีส่วนร่วมและความผูกพันที่มีต่อองค์การ ส่งผลให้ลดการ
ขาดงานและเพิ่มผลผลิตขององค์การ (Adame-Sanchez et al., 2016) ความคิดริเริ่มที่องค์การนำไปปฏิบัติ
เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถรักษาสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวสามารถปรับปรุงผลลัพธ์ขององค์การได้
ด้วยการเสริมสร้างความพึงพอใจและความมุ่งมั่นในงาน (Cegarra-Navarro et al., 2015)  

งานวิจัยของ Sinaga et al. (2024) เกี่ยวกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การในหมู่บัณฑิต
ฝึกงานด้านการจัดการของประเทศอินโดนีเซีย พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยที่
ดำเนินการโดย Oktosatrio (2018) ซึ่งระบุถึงความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญระหว่างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การที่เพิ่มขึ้น จากเหตุผลดังกล่าว สามารถ
เขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 6 (H6) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 

บทบาทของความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

งานวิจัยของ Isik et al. (2016) พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมากระหว่าง แรงจูงใจ ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ จากผลการศึกษา พบว่า ทั้งความ 
พึงพอใจในงานและแรงจูงใจของผู้เชี่ยวชาญด้านการดูแลสุขภาพมีผลอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พวกเขา ความจริงที่ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การนั้นยัง
ได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์ต่าง ๆ ผลการวิจัยของ Poyraz and Kama (2008) ความผูกพัน
ต่อองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานในเชิงบวก ในขณะที่ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในลักษณะเดียวกัน กล่าวอีกนัยหนึ่ง พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงมักจะทุ่มเทให้กับองค์การ
มากกว่า ในขณะที่พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต่ำมักจะกระทำการในลักษณะที่อาจทำให้องค์การเสียหาย
ได้ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การจะส่งเสริมสนับสนุนซึ ่งกันและกัน งานวิจัยของ 
Mangkunegara and Octorend (2015) เกี่ยวกับ ผลกระทบของวินัยในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
และความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัท กรณีศึกษาในบริษัท PT. Dada 
Indonesia พบว่า วินัยในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งหมายความว่า เพื่อปรับปรุงความผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้
มากยิ่งขึ้น บริษัทควรใส่ใจความถี่ในการมาทำงานของพนักงานในแต่ละเดือนและให้ความสำคัญกับเงินเดือน
ของพนักงานมากขึ้น จากเหตุผลดังกล่าว สามารถเขียนสมมติฐานวิจัย สมมติฐานที่ 7 (H7) แรงจูงใจในงานมี
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อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว จึงสามารถเขียนกรอบแนวคิดได้ดังภาพที่ 1 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ซึ่งประกอบด้วย 6 จังหวัด ได้แก่ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี สมุทรปราการและสมุทรสาคร 
ที่มีอาชีพเสริมนอกเหนือจากงานประจำ ซึ่งในที่นี้หมายถึงพนักงานที่ประกอบอาชีพเสริมในรูปแบบต่าง ๆ ได้แก่ 
การทำธุรกิจส่วนตัว (เช่น ขายสินค้าออนไลน์ ร้านอาหาร) การรับงานฟรีแลนซ์ (เช่น นักเขียน กราฟิกดีไซเนอร์ 
ที่ปรึกษา) งานพาร์ทไทม์ งานในระบบเศรษฐกิจแพลตฟอร์ม (เช่น ผู้ให้บริการส่งอาหาร) หรือตัวแทนขายตรง 
ซึ่งไม่ทราบจำนวนประชากรที่แน่นอน (Infinite population) คำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร 
การหาขนาดของกลุ ่มตัวอย่างแบบตามข้อเสนอจาก Cochran (1953) ที ่ระดับความเชื ่อมั ่นร้อยละ 95 
ความคลาดเคลื่อนร้อยละ ± 5 ได้ขนาดตัวอย่างจำนวน 385 ตัวอย่าง ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการไม่ใช้
ความน ่าจะเป ็นแบบเฉพาะเจาะจง (Non-probability sampling with purposive technique) โดยมี  
การคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามจากคุณสมบัติเฉพาะที่กำหนด ประกอบด้วยคำถามคัดกรองเบื้องต้นที่ระบุว่า
ต้องเป็นพนักงานประจำในบริษัทเอกชนในพื้นที่ที่กำหนด และประกอบอาชีพเสริม โดยเครื่องมือวิจัยนี้ผ่านการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ได้ค่า IOC ระหว่าง .66 – 1.00 และมีการ
ทดสอบความเช ื ่อม ั ่นด ้วยค ่าส ัมประส ิทธ ิ ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ได ้ค่า 
ความเชื่อมั่นรวมเท่ากับ .95 ทั้งนี้แบบสอบถามประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐาน (Personal 
Information) และคำถามคัดกรอง โดยเป็นตัวแปรด้านนามบัญญัติและเรียงลำดับโดยข้อคำถามที่มีตัวเลือกที่
ถูกที่สุดเพียงข้อเดียว ในขณะที่ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ศึกษาซึ่งมีอิทธพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มี
อาชีพเสริม ประกอบด้วย แรงจูงใจในงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน และความพึงพอใจในงาน ส่วนที่ 3 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยส่วนที่ 2 และ 3 เป็นมาตราอันตรภาคชั้นโดยใช้ข้อคำถามแบบ Likert Scale 
จำนวน 5 ระดับ โดยระดับที่ 1 อยู่ในระดับที่เห็นด้วยน้อยที่สุด และระดับที่ 5 อยู่ในระดับที่เห็นด้วยมากที่สุด 
และส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งจะถูกนำมาใช้การวิเคราะห์เนื้อหาเพื่อระบุประเด็นสำคัญ รูปแบบ 
แนวโน ้ม และเป ็นแนวทางในการพ ัฒนาข ้อเสนอแนะเพ ื ่อประโยชน ์ของงานว ิจ ัย  สถ ิต ิท ี ่ ใช ้ ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) 
โดยจะต ้องผ ่านการทดสอบความเท ี ่ ยงตรง เช ิ งลู่ เข ้ า (Convergent validity) และความเท ี ่ ยงตรง 
เชิงจำแนก (Discriminant validity) ค่า AVE ที่มากกว่า .50 แสดงว่าตัวแปรแฝงสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวบ่งชี้ได้มากกว่าร้อยละ 50 ทำให้มั่นใจได้ว่ามีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Bagozzi 
and Yi (1988) ที่ระบุว่า AVE ควรมีค่าไม่น้อยกว่า .50 และค่ารากที่สองของ AVE ของแต่ละตัวแปรแฝงจะต้อง
มากกว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอื่น  ๆ ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Fornell and 
Larcker (1981) 
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ผลการวิจัย 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ตารางที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
ปัจจัย จำนวน ร้อยละ ปัจจัย จำนวน ร้อยละ 
เพศ อายุงานในองค์การปัจจุบัน 
- ชาย 191 49.6 - น้อยกว่า 1 ปี 72 18.7 
- หญิง 194 50.4 - 1-5 ป ี 204 53.0 
อาย ุ   - มากกว่า 5 ปี 109 28.3 
- ต่ำกว่า 25 ปี 45 11.7 รายได้ต่อเดือน   
- 26-30 ปี 118 30.6 - ต่ำกว่า 15,000 บาท 20 5.2 
- 31-35 ปี 153 39.7 - 15,001 – 25,000 บาท 147 38.2 
- 36-40 ปี 36 9.4 - 25,001 – 35,000 บาท 106 27.5 
- 41-45 ปี 13 3.4 - 35,001 – 45,000 บาท 50 13.0 
- มากกว่า 46 ป ี 20 5.2 - มากกว่า 45,000 บาท 62 16.1 
สถานภาพ   ระดับการศึกษาสูงสุด   
-โสด 210 54.5 - ต่ำกว่าปริญญาตรี 30 7.8 
-สมรส 165 42.9 - ปริญญาตรี 298 77.4 
-หย่าร้าง 10 2.6 - สูงกว่าปริญญาตรี 57 14.8 

 
ตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 385 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (จำนวน  

194 คน หรือร้อยละ 50.4) มีอายุระหว่าง 31-35 ปี (จำนวน 153 คน หรือร้อยละ 39.7) มีสถานภาพโสด  
(210 คน หรือร้อยละ 54.5) อายุงานในองค์การปัจจุบัน 1-5 ปี (จำนวน 204 คน หรือร้อยละ 53.0) รายได้ต่อ
เดือน 15,001-25,000 บาท (จำนวน 147 ราย หรือร้อยละ 38.2) การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี (จำนวน 
298 ราย หรือร้อยละ 77.4) 

 
ปัจจัยที่ม ีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย แรงจูงใจในงาน  

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตารางที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย แรงจูงใจในงาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

รายการ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจในงาน (JM) 3.866 1.105 เห็นด้วยมาก 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB)  3.596  1.105  เห็นด้วยมาก 
ความพึงพอใจในงาน (JS) 3.571 1.030 เห็นด้วยมาก 
ความผูกพันต่อองค์การ (OCM) 3.688 1.016 เห็นด้วยมาก 

วารสารการจัดการโซ่คุณค่าและกลยุทธ์ธุรกิจ 
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จากตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่เกี่ยวข้อง 
โดยผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ แรงจูงใจในงาน (JM) อยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.866 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.105 ในขณะที่ความสมดุลระหว่างชีวิต
และงาน (WLB) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.596 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.105 
ความพึงพอใจในงาน (JS) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.571 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
1.030 และความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.688 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.016 

 
การประเมินแบบจำลองโครงสร้าง (Structural Model) 
การประเมินแบบจำลองโครงสร้าง มีขึ้นเพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือของตัวบ่งชี้ (Item Reliability) 

ความน่าเชื่อถือของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) 
และความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity)  

 
ตารางที่ 3 น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient หรือ CA) ความเชื่อถือได้เชิงประกอบ (Composite Reliability หรือ CR) และความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted หรือ AVE) 

ตัวบ่งชี้ ประเด็น 
Factor 

Loading 
CA CR AVE 

แรงจูงใจในงาน (Job Motivation: JM)  .774 .868 .686 
JM1 ท่านคิดว่างานของท่านมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การ .824    
JM2 ท่านคิดว่างานของท่านมีความหมายและคุณค่า .816    
JM5 ท่านคิดว่าอาชีพเสริมของท่านไม่ทำให้ท่านเกิดความเบื่อหน่ายใน

งานหลัก 
.844    

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work-Life Balance: WLB)  .706 .819 .606 
WLB2 ท่านพอใจกับชีวิตการทำงานและชีวิตนอกงาน ซึ่งท่านสามารถ

รักษาสมดุลของทั้งสองอย่างได้เป็นอย่างดี 
.850 

   

WLB3 ท่านพอใจกับโอกาสที่ท่านมีในการทำงานและยังสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานได้อย่างเพียงพอ 

.626 
   

WLB4 ท่านมีความยืดหยุ่นในการจัดตารางเวลาในการทำงานเสริม .839    

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS)  .765 .851 .590 
JS2 งานของท่านทำให้ท่านมีโอกาสแข่งขันกับคนอื่น .864    
JS3 งานที่ท่านทำในที่ทำงานเป็นงานที่น่าสนุก .777    
JS4 ท่านพอใจกับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในองค์การ .727    
JS6 โดยรวมแล้ว ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ทำอยู่ในองค์การนี้ .693    
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ตารางที่ 3 น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient หรือ CA) ความเชื่อถือได้เชิงประกอบ (Composite Reliability หรือ CR) และความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted หรือ AVE) (ต่อ) 

ตัวบ่งชี้ ประเด็น 
Factor 

Loading 
CA CR AVE 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment: OCM)  .924 .936 .597 
OCM1 ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีในการทำงาน .752    
OCM2 ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้ .861    
OCM3 ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อช่วยให้องค์การ

นี้ประสบความสำเร็จ 
.831    

OCM4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวในองค์การนี้ .833    
OCM6 ท่านคิดว่าจะมีค่าใช้จ่ายสูงหากท่านตัดสินใจลาออกจากองค์การนี้ทันท ี .747    
OCM7 ท่านกลัวว่าจะไม่ได้รับสวัสดิการที่ดีหากเปลี่ยนงาน .738    
OCM8 ตำแหน่งงานปัจจุบันของท่านตรงกับความเชี่ยวชาญของท่านมากที่สุด .711    
OCM9 การอยู่กับองค์การนี้ทำให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าที่อื่น .772    
OCM10 ผลประโยชน์ที่ท่านได้รับจากองคก์ารนี้ทำให้ท่านไม่คิดจะลาออก .729    
OCM11 ท่านรู้สึกผิดหากต้องลาออกจากองค์การนี้ในตอนนี้ .737    

 

ตารางที ่ 3 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ของตัวบ่งชี ้ในแบบจำลอง พบว่า  
มีค่าอยู่ระหว่าง .626 ถึง .864 ซึ่งมากกว่าค่าขั้นต่ำที่ .50 (Peterson, 2000; Bagozzi & Yi, 2012) แสดงว่า 
ตัวแปรแฝงทุกตัวในแบบจำลอง มีค่าความเที่ยงของตัวบ่งชี้ในเกณฑ์ดี ทั้งนี้ JM3, JM4, JM6, WLB1, WLB5, 
JS1, JS5, OCM5, OCM12, OCM13, OCM14, OCM15 ได้ถูกคัดออกจากการวิเคราะห์ภายหลังกระบวนการ
ปรับปรุงการวัด (Measurement purification) เนื่องจากมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต่ำ หรือไม่ผ่านเกณฑ์ 
ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient: CA) ของแต่
ละโครงสร้าง อยู ่ในช่วงระหว่าง .706 ถึง .924 ซึ ่งหมายความว่า โครงสร้างทั ้งหมดมีค่าเชื ่อถือได้ตาม 
ค่ามาตรฐานที่แนะนำคือ .70 (Fornell & Larcker, 1981) โดยทั่วไป ค่า Cronbach’s Alpha ที่มากกว่า .70 
ถือว่ามีความเช่ือมั่นที่ยอมรับได้ (Nunnally & Bernstein, 1994) ค่าความเชื่อถือได้เชิงประกอบ (Composite 
Reliability: CR) ของตัวแปรแต่ละตัว ในแบบจำลองมีค่ามากกว่า .7 ซึ ่งสอดคล้องกับคำแนะนำของ 
Nunnally and Bernstein (1994) ที่กำหนดไว้สำหรับการทดสอบความเที่ยงของตัวแปรแฝงในงานวิจัย
พื้นฐาน ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted หรือ AVE) ของตัวแปรแต่ละตัว 
ในโมเดลการวัดนี้สูงกว่าค่าขั้นต่ำที่ .5 สอดคล้องกับคำแนะนำของ Bagozzi and Yi (1988) แสดงว่า ตัวแปร
แฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวบ่งชี้ได้มากกว่าร้อยละ 50 หรือมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าใน
ระดับดี 

 

วารสารการจัดการโซ่คุณค่าและกลยุทธ์ธุรกิจ 

ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มีนาคม 2568

65



ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจำแนก 

 JM JS OCM WLB 
JM .828    
JS .273 .768   

OCM .309 .689 .773  
WLB .190 .237 .389 .778 

หมายเหตุ: ในแนวทแยงคือค่า √𝐴𝑉𝐸 หรือค่าในแนวทแยง หมายถึง ค่ารากกำลังสองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 

 
จากตารางที่ 4 แสดงค่ารากที่สองของ AVE ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่าความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรแฝงตัวนั้นและตัวแปรแฝงอื่นในแบบจำลองโครงสร้าง จะเห็นว่า ค่ารากที่สองของ AVE ของตัวแปรแฝง
แต่ละตัว (ซึ่งแสดงอยู่ในแนวเส้นทแยงมุมของตาราง) มีค่าสูงกว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงตัวนั้น
และตัวแปรแฝงอื่นในแบบจำลอง (ซึ่งแสดงอยู่นอกแนวเส้นทแยงมุมของตาราง) ผลการทดสอบนี้ชี้ให้เห็นว่า  
ตัวแปรแฝงแต่ละตัวในแบบจำลองนี้มีความแปรปรวนร่วมกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรนั้น  ๆ มากกว่าตัวแปรแฝง 
อื่น ๆ ในแบบจำลองหรือมีความเที่ยงตรงเชิงจำแนกในระดับดี (Fornell & Larcker, 1981) อยางไรก็ตาม 
เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรในโมเดลจะไม่เกิด Multicollinearity ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบความสัมพันธ์กันโดยใช้
ค่า ทางสถิติ คือ Tolerance และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) จากตารางที่ 5 พบว่า ค่า Tolerance 
ทุกตัวมีค่าเกิน .2 และ ค่า VIF ทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 5 ตามคำแนะนำของ Hair et al. (2013) ดังนั้นจึงสรุปได้
ว่า ตัวแปรแต่ละตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หรือมีความเปน็อิสระจากกัน 

 
ตารางที ่5 ค่า Tolerance และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

(n =385) 
ตัวแปร ค่า Tolerance VIF 

JM .622 1.608 
JS .557 1.794 

OCM .315 3.178 
WLB .718 1.393 

หมายเหตุ: ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 

 
การวิเคราะห์แบบจำลองขั้นสุดท้ายและการทดสอบสมมติฐาน 
ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์แบบจำลองขั้นสุดท้ายเพื่อทำการทดสอบสมมติฐาน โดยมีการพิจารณาค่า 

ค่าน้ำหนักมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่า t-value และค่า p-value เป็นค่าสำคัญหลักในการ
พิจารณา ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
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การวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้าง 
 

ตารางที่ 6 ค่าน้ำหนักมาตรฐาน (Path coefficients) ค่า t-value และค่า p-value 
Hypothesis   Path coefficients (β) t statistics P values ผลลพัธ ์

R2 JS = .074  OCM = .538 WLB = .036   

 Direct Effects     
1 JM -> OCM .101 2.869 .004** สนับสนุน 
2 JM -> WLB .190 4.248 .000*** สนับสนุน 
3 JM -> JS .273 6.267 .000*** สนับสนุน 
4 WLB -> OCM .226 5.533 .000*** สนับสนุน 
5 JS -> OCM .608 18.226 .000*** สนับสนุน  

Indirect Effects 
    

6 JM -> WLB -> OCM .043 3.042 .002** สนับสนุน 
7 JM -> JS -> OCM .166 5.716 .000*** สนับสนุน  

Total Effects 
    

 JM -> OCM .309 8.039 .000*** สนับสนุน 
หมายเหตุ: * p < .05; ** p < .01; *** p < .001 (two-tailed test)  

 
อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพล

ทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) (β = .101, p < .01), ความสมดุล

ระหว่างชีวิตและงาน (WLB) (β = .190, p < .001) และความพึงพอใจในงาน (JS) (β = .273, p < .001) 

นอกจากนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) (β = .226, p < .001) และความพึงพอใจในงาน (JS)  

(β = .608, p < .001) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ดังนั้น 
จึงสรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 1, 2, 3, 4 และ 5  

อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและงานและความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 
(Mediating Effects) 

จากตารางที ่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี ่ยวกับอิทธิพลทางตรง พบว่า แรงจูงใจในงาน ( Job 
Motivation: JM), ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work-Life Balance: WLB) และความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction: JS) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment: OCM) ดังนั้น ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามแนวทางการวิเคราะห์ของ Baron and Kenny (1986) และ 
Tippins and Sohi (2003) เพื่อทดสอบอิทธิพลของ ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) และความพึงพอใจ                     
ในงาน (JS) ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน และตรวจสอบอิทธิพลทางอ้อมของ แรงจูงใจในงาน (JM) ผ่านตัวแปรดังกล่าว 

ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อ ความสมดุล

ระหว่างชีวิตและงาน (WLB) (β = .190, p < .001) และ ความพึงพอใจในงาน (JS) (β = .273, p < .001) ขณะที่ 
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ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความผูกพันต่อองค์การ (OCM) (β = .226,  

p < .001) และ ความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความผูกพันต่อองค์การ (OCM) (β = .608,  
p < .001) 

เมื่อพิจารณาบทบาทของความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน พบว่า 

อิทธิพลของแรงจูงใจในงาน (JM) ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) ลดลงจาก β = .101 เป็น β = .043 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) เป็นตัวแปรส่งผ่าน
บางส่วน (Partial Mediation) โดยอิทธิพลทางอ้อมผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) มีค่า  

β = .043, p < .01 ในขณะเดียวกัน เมื่อพิจารณาบทบาทของความพึงพอใจในงาน (JS) ในฐานะตัวแปร

ส่งผ่าน พบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในงาน (JM) ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) เพิ่มขึ้นจาก β = .101 

เป็น β = .166 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงาน ( JS) เป็นตัวแปรส่งผ่าน

บางส่วน (Partial Mediation)โดยอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่า β = .166, p < .001 
เมื่อรวมอิทธิพลทั้งหมด พบว่า แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลรวม (Total Effects) ต่อความผูกพัน              

ต ่อองค์การ (OCM) เท ่าก ับ β = .309 , p < .001 ซึ ่งประกอบด้วย อิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  

β = .101, p < .01 และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) β = .209, p < .001 โดยแบ่งเป็นผ่านความ

สมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) β = .043, p < .01 และผ่านความพึงพอใจในงาน (JS) β = .166,  
p < .001 ดังนั้น ผลการทดสอบสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 

 

 
 
ภาพที่ 2 ผลการทดสอบแบบจำลองโครงสร้างของกรอบแนวคิด 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยอิทธิพลของแรงจูงใจในงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและงาน และความพึงพอใจในงานที่

มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า  

แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ .01 ในขณะที่แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) และความ
พึงพอใจในงาน (JS) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .001 ดังนั้น สรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้น
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1, 2 และ 3  

แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) ตามสมมติฐานที่ 1  
ของงานวิจัย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hadi et al. (2023) ที่แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการทำงาน
ส่งผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อกำลังแรงงานในเมืองยอกยาการ์ตา ซึ่งอธิบายว่า
แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานยิ่งสูงขึ้นก็จะยิ่งเพิ่มความผูกพันในการอยู่กับบริษัทมากขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Popoola and Fagbola (2021) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงานส่งผลอย่างมี
นัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเป็นเหตุผลสำคัญที่ทำให้บุคคลทำงาน
และอยู่รอดพร้อมกับความผูกพันอย่างแรงกล้าต่อบริษัท อีกทั้งผลเชิงประจักษ์ของการศึกษานี้สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Kubendran et al. (2013) ซึ่งสรุปว่า แรงจูงใจส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) ตามสมมติฐานที่ 
2 ของงานวิจัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ogbogu (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่กระทรวงสิ่งแวดล้อมของรัฐลากอส ประเทศ
ไนจีเรีย ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจที่สูงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ลดระดับความเครียด และ
ส่งเสริมให้พนักงานสามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้เกิดความสมดุลที่ดีขึ้นระหว่างชีวิตส่วนตัว
และการทำงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Khatri and Behl (2013) ที่ได้ทำการศึกษาเกี ่ยวกับ
พนักงานจากธนาคารต่าง ๆ ที่ตั้งอยู่ในจัมมูซิตี้และรัฐแคชเมียร์ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยสำคัญระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจสูง
สามารถบริหารจัดการงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แรงจูงใจในงาน (JM) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน (JS) ตามสมมติฐานที่ 3 ของงานวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Yang (2017) ที่ได้สุ่มตัวอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมในบราซิลโดยรวบรวม
ข้อมูลเบื้องต้นผ่านการสังเกตและการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยสนับสนุนว่า แรงจูงใจสามารถส่งเสริมความพึงพอใจ
ในงานในระดับต่าง ๆ ได้ กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของพนักงานและความพึงพอใจในงานโดยนัยถึง
แนวคิดที่ว่าผู้คนจะมีแรงจูงใจเมื่อความต้องการของเขาได้รับการตอบสนอง ลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์
สร้างขึ้นจากความพึงพอใจซึ่งแนะนำว่าผู้คนจะจูงใจให้ก้าวขึ้นไปสู่ระดับความต้องการที่สูงขึ้นเมื่อสถานะปัจจุบัน
ได้รับการตอบสนองแล้ว (Kian et al., 2014) อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mubarok (2019) ที่พบว่า 
แรงจูงใจในการทำงานมีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งหมายความว่า ยิ่งพนักงานมีแรงจูงใจใน
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การทำงานมากเท่าใด ความพึงพอใจในงานของพวกเขาก็จะยิ่งสูงขึ้นเท่านั้น แรงจูงใจในการทำงานมีบทบาท
สำคัญในการปรับปรุงความพึงพอใจในงานของพนักงาน แรงจูงใจในการทำงานที่สูงสามารถส่งเสริมความ
ปรารถนาที่จะทำงานได้ดี ส่งเสริมความจริงจังของพนักงานในการทำงาน ส่งเสริมความพยายามที่จะเอาชนะ
ความรู้สึกไม่ชอบในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย และสนับสนุนผลการศึกษาครั้งก่อน ๆ ที่ดำเนินการโดย Rees 
and McBrain (2007), Robbins (2003) และ Greenberg and Baron (2008) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ (OCM) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .001 มี ดังนั้น สรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐาน
ข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 และ 5 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (WLB) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) ตาม
สมมติฐานที่ 4 ของงานวิจัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hadi et al. (2023) ที่แสดงให้เห็นว่า ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานส่งผลในเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อกำลังแรงงานใน
เมืองยอกยาการ์ตา ซึ่งอธิบายได้ว่า ยิ่งพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมากเท่าไร พนักงานก็
จะยิ่งมีความผูกพันต่อบริษัทมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ที่ดำเนินการโดย Popoola 
(2021) ที่แสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ นอกจากนี้ งานวิจัยอื่น ๆ ยังแสดงให้เห็นอีกด้วยว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานส่งผลใน
เชิงบวกต่อระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การ พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานที่ดีขึ้น ทำให้
พวกเขารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบและสร้างความผูกพันที่แข็งแกร่งต่อบริษัท 

ความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (OCM) ตามสมมติฐานที่ 5 
ของงานวิจัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Suyono et al. (2021) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลโดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การถือเป็นรูปแบบหนึ่งของความผูกพันทางจิตใจของพนักงาน
ที่มีต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะสร้างคุณค่าให้กับองค์การ นอกจากนี้ องค์การ
จะมอบผลลัพธ์ที่พนักงานต้องการและคาดหวัง เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน  และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Nurlina et al. (2023) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงบวกโดยตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งหมายความว่า ความพึงพอใจในงานที่สูงส่งผลเชิงบวกโดยตรงต่อการเพิ่มความผูกพันขององค์การ
ของผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในเมืองปาเล็มบัง 

แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
ดังนั้น สรุปได้ว่า ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 และ 7 

แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและงาน ตามสมมติฐานที่ 6 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cegarra-Navarro et al. (2015) ที่พบว่า 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงานสามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์การได้หรือไม่ และพบว่า ความสมดุลระหว่าง
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งานกับชีวิตที่รับรู ้ในระดับสูงส่งผลให้มีแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การที่แข็งแกร่งขึ้น ซึ ่งช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ช่วยลดความต้องการลาออกของพนักงาน 
เพิ่มการมีส่วนร่วมและความผูกพันที่มีต่อองค์การ ส่งผลให้ลดการขาดงานและเพิ่มผลผลิตขององค์การ 
(Adame-Sanchez et al., 2016) และสอดคล้องก ับงานว ิจ ัยของ Sinaga et al. (2024) เก ี ่ยวก ับการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การในหมู่บัณฑิตฝึกงานด้านการจัดการของประเทศอินโดนีเซีย พบว่า แรงจูงใจ
ในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยที่ดำเนินการโดย Oktosatrio (2018) ซึ่งระบุถึงความสัมพันธ์เชิง
บวกอย่างมีนัยสำคัญระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งนำไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การที่เพิ่มขึ้น 

แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม ผ่านความพึงพอใจ
ในงาน ตามสมมติฐานที่ 7 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Isik et al. (2016) ที่พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่าง
มากระหว่าง แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ จาก
ผลการวิจัยพบว่า ทั้งความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจของผู้เชี่ยวชาญด้านการดูแลสุขภาพมีผลอย่างมากต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพวกเขา ความจริงที่ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การนั้นยังได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยทางวิทยาศาสตร์ต่าง ๆ ตามผลการวิจั ยที่
ดำเนินการโดย Poyraz and Kama (2008) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในงานในเชิงบวก
ในขณะที่ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในลักษณะเดียวกัน กล่าวอีกนัยหนึ่ง พนักงานที่
มีความพึงพอใจในงานสูงมักจะทุ่มเทให้กับองค์การมากกว่า ในขณะที่พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต่ำ
มักจะกระทำการในลักษณะที่อาจทำให้องค์การเสียหายได้ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การจะ
ส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน งานวิจัยของ Mangkunegara and Octorend (2015) เกี่ยวกับผลกระทบของ
วินัยในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
บริษัท กรณีศึกษาในบริษัท PT. Dada Indonesia พบว่า วินัยในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงานและความ
พึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งหมายความว่า  เพื่อปรับปรุง
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้มากยิ่งขึ้น บริษัทควรใส่ใจความถี่ในการมาทำงานของพนักงานในแต่ละ
เดือนและให้ความสำคัญกับเงินเดือนของพนักงานมากขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะและข้อจำกัดที่ได้จากการวิจัย 

1. องค์การควรพัฒนานโยบายที่ส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน เช่น การกำหนดเวลา
ทำงานที่ยืดหยุ่น หรือการสนับสนุนสวัสดิการที่ช่วยลดภาระนอกงาน เพื่อให้พนักงานสามารถจัดการภาระงาน
และเวลาส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. ในด้านการส่งเสริมแรงจูงใจในงาน องค์การควรออกแบบระบบการให้รางวัลและโอกาสในการ
เติบโตในสายอาชีพที่เหมาะสมสำหรับพนักงานที่มีอาชีพเสริม โดยคำนึงถึงการพัฒนาและความพึงพอใจในงาน 
เพื่อรักษาระดับแรงจูงใจและส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ 
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3. งานวิจัยนี ้มีข้อจำกัดด้านกลุ ่มตัวอย่าง ซึ ่งกลุ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยไม่ได้ครอบคลุมทุก
อุตสาหกรรม เนื่องจากการมีอุตสาหกรรมต่าง ๆ อาจมีลักษณะงานและความต้องการที่แตกต่างกัน จึงจะมีผล
ต่อการตีความผลลัพธ์ของงานวิจัย 

 
ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต  

1. การศึกษาปัจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีอาชีพเสริม 
เช่น วัฒนธรรมองค์การ รูปแบบการบริหารของผู ้บังคับบัญชา หรือการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน  
ซึ่งการศึกษาประเด็นเหล่านี้จะช่วยให้เข้าใจภาพรวมได้ดียิ่งขึ้น 

2. งานวิจัยในอนาคตควรใช้วิธีเก็บข้อมูลระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อตรวจสอบว่าการ
เปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจในงานและความสมดุลระหว่างชีวิตและงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระยะ
ยาวอย่างไร 

3. ควรมีการแนะนำให้เพิ่มเติมวิธีการในการขยายกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยในอนาคต เช่น การใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างจากหลายอุตสาหกรรมหรือการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะงานที่หลากหลายเพื่อเพิ่ม
ความหลากหลายในการตีความผล 
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