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 การวจิยัครัง้น้ีมจุีดมุ่งหมายเพื่อศกึษาถึงเรื่องปจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อั

องค์กร ของพนักงาน บรษิทัเอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างที่ ใช้ในการวจิยั คอื
พนกังานทีป่ฏบิตังิานในบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีเ่ซน็สญัญาประจาํมากกว่า 1 ปี
ซึ่งผูว้จิยัทราบจํานวนประชากร จาก 11 ฝายงาน ไดแ้ก่ ่ AP Academy/ Business Group/ 
Business Technology Integration/ Corporate Image Management/ Customer Care/ Finance 
and Accounting/ Head Office (Management)/ Human Resources/ Product Design and 
Development/ Strategic Property Investment และ Supply Chain Management จาํนวนพนกังาน
รวมทัง้สิน้ 296 ตวัอยา่ง สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐานค่าสมัประสทิธแิอลฟาของ์ ่ ครอนบคั การทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถติคิ่าท ีค่าความ
แปรปรวนทางเดยีว และคา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์ อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 พนกังานทีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 28 - 35 ปี สถานภาพ
โสด ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมรีะดบัตําแหน่งงาน เป็น Team member/ Specialist มี
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 35,001 – 45,000 บาท และมรีะยะเวลาปฏบิตังิานที ่1 – 4ปี  
 ปจจัยที่ก่อให้เกิดวามผูั กพนัของพนักงานบริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด (มหาชน) 
โดยรวม ด้านภาวะผู้นํา ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านลักษณะงาน ด้าน
คา่ตอบแทนโดยรวม ดา้นคุณภาพชวีติ ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั ดา้นความสมัพนัธ ์อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 
 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
โดยรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ โดยพนกังานมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ คอืดา้น
การมสีว่นรว่มในองคก์ร รองลงมาคอืดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัขององคก์ร และ ดา้นความ
ภกัด ีตามลาํดบั 
 พนกังานทีม่อีาย ุและระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นภาวะผูนํ้า ปจจยัดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายของั ั

องคก์ร ปจจยัดา้นคา่ตอบแทนโดยรวม ปจจยัดา้นคุณภาพชวีติ ปจจยัดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั และปจจยัั ั ั ั

ดา้นความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จาํกดั (มหาชน) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01โดยปจจยัทีก่ลา่วมาขา้งตน้นัน้ั มคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง สว่นปจจยัดา้นคา่ตอบแทนโดยรวมั ความสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัตํ่า 
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 This research was conducted to study the factors related to the organizational 
commitment of employees of AP (Thailand) Public Company Limited. The subjects in this 
research are employees working in AP, who have signed an employment contract of more than 
one year. The researcher knows the population from eleven departments including the following: 
AP Academy ; Business Group ; Business Technology Integration ; Corporate Image 
Management ; Customer Care ; Finance and Accounting ; Head Office (Management) ; Human 
Resources ; Product Design and Development ; Strategic Property Investment and Supply Chain 
Management with a total of two hundred and ninety six samples. The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, mean and Standard Deviation, while the test statistics 
including an Independent t-test, One-way analysis of variance, Pair Comparison Analysis by using 
Least Significant Difference (LSD) and the Pearson Product Moment Correlation Coefficient is 
employed for relationship analysis. 
 The research results can be revealed as follows: 
 Most of employees who responded to the questionnaire are female, aged range 
between twenty eight and thirty five years of age, single, highest education level was higher than 
a Bachelor's degree, at a team member and a specialist level, with an average monthly income of 
35,001 to 45,000 baht and working period of one to four years.  
 Factors relating to the organizational commitment of employees of AP overall were at a 
level of leadership, the culture or purpose of the organization, compensation, quality of life, 
opportunity and relationships at an agreed level. 
 Organizational relationships of AP employees of AP (Thailand) Public Co., Ltd. were 
mostly at a high level due to their participation in the organization. Secondly, the uniqueness and 
finally, organization and loyalty. 
 Employees with different demographic information such as age, gender, education, 
experience, position, salary, and department all have different organizational relationships at a 
statistically significant level of 0.01 
 The organization culture of leadership commitment, the culture or purpose of the 
organization, compensation, quality of life, opportunity and relationships have an organizational 
relationship with a statistically significant level of 0.01. The organizational culture mentioned have 
same directional relationship at a medium level. Compensation has an opposite directional 
relationship and at a low level. 
  



 

ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็ไปดว้ยด ีจากความกรุณา ความช่วยเหลอื และความปรารถนาดทีี่
ใหค้าํปรกึษาและเปิดโอกาสใหไ้ดท้าํหวัขอ้วจิยัทีม่ปีระโยชน์ต่อองคก์รจากอ.ดร.วรนิทรา ศริสิุทธกุิล 
อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ซึ่งไดส้ละเวลาอนัมคี่าในการใหค้ําแนะนําและเป็นทีป่รกึษาในการวจิยั
ไมว่า่จะเป็นเรือ่งงานวจิยั การเรยีน รวมถงึกาํลงัใจในการทาํวจิยั 
 ขอกราบขอบพระคุณรศ.ดร.ณักษ์ กุลิสร์ และ อ.ดร.อจัฉรียา ศกัดินรงค์ ที่กรุณาเป็น์
คณะกรรมการพจิารณาเคา้โครงสารนิพนธ ์รวมถงึการเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบถามงานวจิยั พรอ้ม
ทัง้ใหค้าํปรกึษาและขอ้เสนอแนะต่างๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทาํวจิยั 
 นอกจากน้ีผู้วจิยัขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะสงัคมศาสตร์ ในโครงการบรหิารธุรกิจ
มหาบณัฑติทุกทา่นทีป่ระสทิธปิระสาทวชิาความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ และใหค้วามใหค้วามช่วยเหลอืแก่์
ผู้วิจยั รวมถึงเจ้าหน้าที่ในโครงการทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือและประสานงานต่างๆ ที่ทําให้
งานวจิยัออกมาเสรจ็สมบรูณ์ 
 ขอขอบพระคุณพนกังาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทุกท่านทีไ่ดเ้สยีสละเวลา
ตอบแบบสอบถามและชว่ยทาํใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 

 สดุทา้ยน้ีขอกราบขอบคุณพระคุณ บดิา มารดา และพี่ๆ  น้องๆ ทุกคนทีเ่ป็นกําลงัใจและคอย
ช่วยเหลอื รวมถงึการสนับสนุนใหไ้ดร้บัการศกึษาเป็นอย่างดตีลอดจนเป็นกําลงัใจและคอยสัง่สอนใน
เรื่องการดําเนินชวีติ ขอขอบพระคุณครู อาจารยท์ุกท่านในอดตีที่อบรมสัง่สอนประสทิธปิระสาทวชิา์
ความรูอ้นัเป็นพืน้ฐาน และขอบคุณเพื่อนๆ ทุกคน รวมถงึพี่ๆ  น้องๆ ทีท่าํงานและผูป้รารถนาด ีทีค่อย
ใหก้าํลงัใจและชว่ยเหลอื ก่อใหเ้กดิผลสาํเรจ็ในการทาํสารนิพนธฉ์บบัน้ีใหส้าํเรจ็ลุล่วง 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมูหลงัิ  
 องค์กรนัน้เกดิขึน้จากการรวมกลุ่มของบุคคล ซึ่งมเีปาหมายรวมกนัที่จะใหอ้งค์กรบรรลุ้

วตัถุประสงค ์ตามทีต่อ้งการ การทีจ่ะไดบุ้คลากรทีด่มีปีระสทิธภิาพนัน้ ในแต่ละองคก์รจะต้องมกีาร
สรรหา คดัเลอืกเพื่อใหไ้ดบุ้คคลตามทีต่อ้งการ นอกจากน้ีแลว้ยงัตอ้งมกีารฝึกฝน อบรมเพิม่ความรู้
ความสามารถในการทํางานอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กดิความชํานาญและประสบการณ์ในดา้นต่างๆ 
ดงันัน้ บุคลากรจงึเป็นผูก้ําหนดความสาํเรจ็ขององคก์ร องคก์รจะประสบความสาํเรจ็และดาํรงอยูไ่ด้
กด็ว้ยการทํางานของคนหรอืทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นทรพัยากรทีส่ําคญัที่สุดขององค์กร เป็นสิง่ที่
องค์กรต้องรกัษาและลงทุนเพื่อพฒันาบุคคลากรให้มสีมรรถนะที่เหมาะสมกบัความต้องการของ
องค์กร หากบุคลากรในองค์กรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูง ความพงึพอใจในงานก็อยู่ในระดบัสูง 
ดงันัน้หากองคก์รสามารถทาํใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนัไดม้ากเท่าไหร ่กจ็ะทาํใหบุ้คลากรปรารถนาที่
จะเป็นสมาชกิขององค์กรตลอดไป อกีทัง้ ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นตวัพยากรณ์ถึงอตัราการ
ลาออก และการขาดงานของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งด ี(เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ. 2555:) 
 ความผกูพนัของพนักงานเป็นความรูส้กึโดยรวมทีม่ต่ีองานและองคก์ร โดยทีค่วามผูกพนั
นัน้เป็นผลที่เกิดจากความพงึพอใจก่อน แล้วจึงเชื่อมโยงมาสู่ความผูกพนั และความผูกพนัเป็น
ทศันคตทิีม่เีสถยีรภาพมาก โดยก่อเกดิและพฒันาไปอย่างชา้ๆ ตามเวลาทีผ่่านไป ซึง่ไดก่้อใหเ้กดิ
ความสมัพนัธท์ีม่ากขึน้เรื่อยๆ ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร โปรเตอร ์และสเตยีร ์(สุรสัวด ีสุรวรรณเวช. 
2549: ออนไลน์; อา้งองิจาก Porter; & Steer.  n.d.) ดงันัน้สิง่ทีอ่งคก์รตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอ คอื 
องค์กรจะสรา้งแรงจูงใจและส่งเสรมิใหบุ้คคลากรเกดิความผูกพนัต่อองค์กรไดอ้ย่างไร ที่จะเอื้อให้
พนกังานสามารถปฏบิตังิานอยา่งทุ่มเทเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ขณะเดยีวกนัก็
พรอ้มที่จะธํารงรกัษาไวซ้ึ่งพนักงานที่มคีวามรู ้ความสามารถ พนักงานที่มคีวามผูกพนันัน้จะช่วย
เพิม่และรกัษาลูกคา้ที่สรา้งกําไรใหแ้ก่องค์กรได้ ตลอดจนเพิม่ความจงรกัภกัดขีองลูกคา้ ส่งผลให้
องคก์ารเกดิการเตบิโตของยอดขายและผลกาํไรทีย่ ัง่ยนื (นิดาขวญั รม่เมอืง. ม.ป.ป.) มกีารคน้พบวา่
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นคุณสมบัติที่จําเป็นอย่างหน่ึงของสมาชิกในองค์กรที่จะส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพขององคก์ร และเป็นทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีอองคก์รโดยรวม ซึ่งหากเปรยีบเทยีบกบั
ทศันคติในเรื่องของความพงึพอใจในงานแล้วจะพบว่า ความพงึพอใจในงานนัน้เป็นทศันคติของ
บุคคลทีม่ต่ีองาน เฉพาะแงห่น่ึงของงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัหน้าทีข่องผูป้ฏบิตังิานเท่านัน้ แต่ความผกูพนั
ต่อองค์กรเป็นทศันคตทิี่มต่ีอองค์กรและมเีสถยีรภาพมากกว่า เพราะแมว้่าเหตุการณ์ประจําวนัใน
สถานที่ทํางานจะส่งผลกระทบถึงความพอใจในงานได้ แต่จะไม่ส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร (ภทัรา แสงอรณุ. 2543: 2; อา้งองิจาก Buchanan. 1974: 533) ในขณะเดยีวกนัความผกูพนั
ต่อองค์กรยงัส่งผลให้บุคคลมคีวามผูกพนัอย่างมากต่องาน เน่ืองจากเห็นว่างานคือหนทางที่จะ
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สามารถทําประโยชน์ใหแ้ก่องค์กรและบรรลุถงึเปาห้ มายไดส้ําเรจ็ จากการศกึษางานวจิยัเกี่ยวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รพบว่าบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมคีวามพยายามอย่างมากในการ
ทํางาน มีความทุ่มเทในการทํางาน รวมไปถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่รบัผิดชอบ
โดยตรง ซึ่งบุคคลที่ผูกพนัต่อองค์กรจะยนิดทีําเพื่อองค์กรโดยไม่หวงัผลตอบแทน และบุคคลที่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รสงูจะมุง่ปฏบิตัใินทางมุง่สูเ่ปาหมายขององคก์ร้  
 อกีทัง้จากการศกึษา (ศริวิรรณ ตนัตระววิฒัน์. 2530: 93) พบว่า การใหร้างวลัหรอืการ
สรา้งแรงจงูใจในดา้นวตัถุเพยีงอยา่งเดยีวไมเ่พยีงพอทีจ่ะทาํใหส้มาชกิในองคก์รเกดิความรูส้กึผกูพนั
ต่อองค์กรได้ แต่แนวโน้มที่จะทําใหบุ้คลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้นัน้คอื การที่องค์กรได ้  
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มโีอกาสแสดงความคดิเหน็ตลอดจนมสี่วนร่วมในการทํางาน (กุลวด ี    
เทศประทปี. 2544: 73) กล่าวว่า สาเหตุหลกัๆ สองประการทีท่ําใหบุ้คลากรตดัสนิใจลาออกจาก
องคก์รคอื การทีบุ่คลากรในระดบัปฏบิตักิารซึง่ไมม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รแต่อยา่งใด ไมไ่ดร้บัความ
พงึพอใจในเรื่องอตัราค่าจา้งและสวสัดกิารจากองคก์ร และประการต่อมาเป็นเรื่องของการวางแผน 
หรอืการกําหนดนโยบายขององคก์รเกีย่วกบัการโยกยา้ยงาน (สมยศ นาวกีาร. 2525: 25) กล่าวว่า 
การที่องค์กรเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดม้สี่วนร่วมในการนําความรูค้วามสามารถและประสบการณ์
ของตนทีม่อียู่ มาใชใ้นการเสนอแนะ ปรบัปรุง และหาทางแกไ้ขปญหาต่างๆ ขององคก์ร แทนทีจ่ะั

คอยเป็นผูป้ฏิบตัิตามคําสัง่แต่เพยีงอย่างเดยีว จะทําใหพ้นักงานรูส้กึว่าพวกเขาถูกใหคุ้ณค่าโดย
องค์กร พวกเขาจะสามารถตอบความต้องการความเชื่อถือตนเองได้ การปฏิบตัิเช่นน้ีจงึเป็นอีก
ทางเลอืกหน่ึงทีจ่ะทาํใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ดงันัน้ (พชิญากุล ศริปิญญาั . 2545: 1-2) สิง่ทีอ่งคก์รตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอ คอื องคก์รจะ
พฒันาอยา่งไรเพื่อจูงใจ และสง่เสรมิใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิความผกูพนั ยอมรบัเปาหมายค่านิยม้

ขององค์กร และพร้อมทุ่มเทพลงัความสามารถในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร ขณะเดยีวกนักพ็ยายามรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ร 
จะก่อใหเ้กดิความเชื่อและเกดิพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในดา้นดต่ีอองคก์ร บุคลากรทีม่คีวามผกูพนัต่อ
องคก์รจะปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ลดพฤตกิรรมทีไ่มพ่งึประสงค ์และปฏบิตังิานกบัองคก์ร
ในระยะเวลายาวนานเทา่ทีอ่งคก์รตอ้งการ  
 จากความสาํคญัและอทิธพิลของความผกูพนัต่อองคก์รทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของ
บุคลากรภายในองค์กร ทําให้ผู้วจิยัสนใจที่จะศึกษาปจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของั

พนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) เพื่อนําผลการวจิยัที่ได้ไปใชป้ระโยชน์ในการ
นําเสนอต่อผูบ้รหิาร เพื่อทีจ่ะไดร้ว่มมอืกนัหาแนวทางปรบัปรุงและพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อเสรมิสรา้งความจงรกัภกัด ีและความผูกพนัต่อ
องคก์ร และเพือ่รกัษาพนกังานทีม่คีุณคา่ต่อองคก์รไวใ้หน้านทีส่ดุ 
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ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1.  เพือ่ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
โดยจาํแนกตามลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคล  
 2.  เพื่อศกึษาปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายั

ขององคก์ร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์ทีม่ี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
   
ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  สามารถนําผลการวิจยัที่ได้ไปใช้ ประโยชน์ในการนําเสนอต่อผู้บรหิาร เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปรบัปรุงและพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมาก
ยิง่ขึน้ อนัจะช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร ลดจํานวนการลาออกของพนักงาน
และเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานต่อไป 
 2.  ผู้บริหารและพนักงานในองค์กร สามารถนําข้อมูลที่ได้จากการวิจยั ไปปรบัใช้และ
ปรบัปรุงกระบวนการทํางาน ทีส่่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จาํกดั (มหาชน) 
 

ขอบเขตของการวจยัิ  
 ในการศกึษาเรื่อง ปจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและประสทิธภิาพในการทํางานั

ของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตในการศกึษาไวด้งัน้ี 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอืพนักงานของบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) 
ทัง้ประจาํอยูท่ีส่าํนกังานใหญ่ และ โครงการ จาํนวนทัง้สิน้ 962 คน (ขอ้มลูจากฝาย ่ HR Services 
Provider เมษายน . 2559) 
  
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอย่างที ่ใชใ้นการวจิยั คอืพนักงานทีป่ฏบิตังิานในบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั 
(มหาชน) ทีเ่ซน็สญัญาประจาํมากกว่า 1 ปีซึง่ผูว้จิยัทราบจาํนวนประชากร จาก 11 ฝายงาน ไดแ้ก่ ่

AP Academy/ Business Group/ Business Technology Integration/ Corporate Image 
Management/ Customer Care/ Finance and Accounting/ Head Office (Management)/ Human 
Resources/ Product Design and Development/ Strategic Property Investment และ Supply 
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Chain Management จํานวนพนักงานรวมทัง้สิน้ 962 คน จงึทาํการกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้
สตูรการคาํนวณของยามาเน่ (Taro Yamane) (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 194) ไดด้งัน้ี 
 

    
2N(e)1

n
n


  

 

 กาํหนดให ้ n = จาํนวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  = จาํนวนรวมของประชากรทัง้หมดทีใ่ชใ้นการศกึษา 
    e = ความผดิพลาดทีย่อมรบัได ้(โดยในการศกึษาน้ีกาํหนดใหเ้ทา่กบั 0.05)  
  

 แทนคา่ในสตูร 
962  

n = 
1 + 962 (0.05) 2  

 = 282 คน 
 

 จะได้ขนาดตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาจํานวน 282 ตวัอย่าง โดยผู้วจิยัได้สํารองกลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อกนัความผดิพลาดและเพิม่จาํนวนตวัอยา่ง 5 % ของกลุ่มตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั 14 คน รวม
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 296 คน 
   

ตวัแปรท่ีศึกษา 
 1.  ตวัแปรอสิระ (Independent variables) แบ่งเป็นดงัน้ี  
  1.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
   1.1.1 เพศ 
    1.1.1.1 เพศชาย 
    1.1.1.2 เพศหญงิ 
   1.1.2  อาย ุ
    1.1.2.1 20 – 27 ปี 
    1.1.2.2 28 – 35 ปี 
    1.1.2.3 36 – 43 ปี 
    1.1.2.4 44 – 51 ปี 
    1.1.2.5 ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
   1.1.3  สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1 โสด 
    1.1.3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
    1.1.3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
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   1.1.4  ระดบัการศกึษา 
    1.1.4.1 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
    1.1.4.2 ปรญิญาตร ี
    1.1.4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี
   1.1.5  ระดบัตําแหน่งงาน 
    1.1.5.1 Team Member/ Specialist 
    1.1.5.2 Team Leader/ Expert 
    1.1.5.3 Head of Department 
    1.1.5.4 Executive 
   1.1.6  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
    1.1.6.1 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท 
    1.1.6.2 15,001 – 25,000 บาท 
    1.1.6.3 25,001 – 35,000 บาท 
    1.1.6.4 35,001 – 45,000 บาท 
    1.1.6.5 45,001 บาทขึน้ไป 
   1.1.7 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 
     1.1.7.1 1 - 4 ปี 
     1.1.7.2 5 – 8ปี 
     1.1.7.3 9 –12ปี 
     1.1.7.4 13 – 16ปี 
     1.1.7.5 17 – 20ปี 
    1.1.7.6 มากกวา่ 21 ปี 
  1.2  ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานบรษิทั เอพ ีั (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
   1.2.1  ภาวะผูนํ้า (Leader Ship) 
   1.2.2  วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร (Culture Purpose) 
   1.2.3  ลกัษณะงาน(Work Activity) 
   1.2.4  คา่ตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
   1.2.5  คุณภาพชวีติ (Quality of life) 
   1.2.6  โอกาสทีไ่ดร้บั (Opportunity) 
   1.2.7  ความสมัพนัธ ์(Relationship) 
 2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานบรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ย 
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  2.1  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัขององคก์ร (Identification) 
  2.2  การมสีว่นรว่มในองคก์ร (Involvement) 
  2.3  ความภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) 
 

นยามศพัทเ์ฉพาะิ  
 1.  พนักงาน หมายถงึ บุคลากรทัง้ 11 แผนก ทีเ่ซน็สญัญาทํางานประจํามากกว่า 1 ปี 
ของบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 2.  บรษัท เอพี ิ (ไทยแลนด์) จาํกดั (มหาชน) หมายถึง บริษัทที่ดําเนินธุรกิจพฒันา
อสงัหารมิทรพัยเ์พื่อขาย โครงการทีพ่ฒันาประกอบดว้ย ทาวน์เฮา้ส ์บา้นเดีย่ว และคอนโดมเินียม 
ซึ่งมทีําเลที่ตัง้ในเขตชุมชน เมอืงหรอืใกล้ศูนยก์ลางทางธุรกจิ สามารถเดนิทางไดส้ะดวกและเน้น
แบบบา้นทีต่รงกบัความตอ้งการผูบ้รโิภคในแต่ละกลุ่ม แต่ละทาํเล 
 3.  ปัจจัยท่ีกอให้เกดความผูกพัน่ ิ  หมายถึง ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิด
ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
  3.1  ภาวะผูนํ้า (Leader Ship) หมายถงึ ความเชื่อมัน่และนบัถอืทีพ่นกังานบรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) มใีหก้บัหวัหน้างาน รวมไปถงึตวัผูบ้รหิาร ไดแ้ก่ การแสดงความมัน่ใจ
กบัหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงานวา่งานทีไ่ดร้บัมอบหมายจะทาํสาํเรจ็ตามเวลาทีก่าํหนด เป็นตน้ 
  3.2  วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose) หมายถึง การที่
พนกังาน เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ไดเ้ขา้ไปมสีว่นรว่ม ปฏบิตัติวั และลงมอืทาํเพื่อผลลพัธ์
ทีต่ามองคก์รตอ้งการ เชน่พนกังานทราบถงึจุดมุง่หมายนโยบายและทศิทางของหน่วยงาน เป็นตน้ 
  3.3  ลกัษณะงาน (Work Activity) หมายถงึ ขอบเขตของงานทีต่วัพนกังานของบรษิทั
รบัผดิชอบปฏบิตัอิยู ่วา่มขี ัน้ตอนการปฏบิตั ิหรอืทราบถงึความสาํคญัต่องานทีท่าํ 
  3.4  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) หมายถงึ ค่าจา้ง สวสัดกิาร และ
ผลตอบแทนอื่นๆ ทีพ่นกังานรบัจากบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
  3.5  คุณภาพชวีติ (Quality of life) หมายถงึ ความพงึพอใจในสภาพแวดลอ้มของที่
ทาํงาน รวมไปจนถงึอุปกรณ์ เครือ่งใช ้สิง่อาํนวยความสะดวกต่างๆ ทีบ่รษิทัมใีหแ้ก่พนกังาน 
  3.6  โอกาสทีไ่ดร้บั (Opportunity) หมายถงึ โอกาสในการเรยีนรูเ้จรญิกา้วหน้าในหน้าที่
และไดร้บัผลสาํเรจ็ในงาน 
  3.7  ความสมัพนัธ์ (Relationship) หมายถึง ทมีงาน ซึ่งได้แก่ หวัหน้างาน เพื่อน
รว่มงาน และลกูคา้ 
 4.  ความผกูพนัตอองคก์ร ่ หมายถงึ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัเรื่องเปาหมายค่านิยม้

องค์กร ความเกี่ยวโยงกบัองค์กรเต็มใจปฏบิตัิหน้าที่อย่างเต็มกําลงั และความภกัดขีองพนักงาน
บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
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กรอบความคดในการวจยัิ ิ  
 ในการศึกษาครัง้น้ีเป็นการศึกษาปจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ั

บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ยกรอบความคดิดงัน้ี  
 
 ตวัแปรต้น/ตวัแปรอสระิ          ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

 
 
 

ข้อมลส่วนบุคคลู  
1. เพศ 
2. อาย,ุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ระดบัตําแหนง่งาน 
6. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
7. ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

 

 

 

ความผกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ู
บริษัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จาํกัด 

(มหาชน) 

1. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัของ 
    องค์กร (Identification) 
2. การมีสว่นร่วมในองค์กร  
    (Involvement)  
3. ความภกัดีตอ่องค์กร (Loyalty) 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผกพันู  
1. ภาวะผู้ นํา (Leader Ship) 
2. วฒันธรรมหรือจดุมุง่หมายของ
องค์กร (Culture/Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4. คา่ตอบแทนโดยรวม (Total 
Compensation) 
5. คณุภาพชีวติ (Quality of life) 
6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 
7. ความสมัพนัธ์ (Relationship) 
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สมมตฐานการวจยัิ ิ  
 การศกึษาถงึปจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั เอพ ีั (ไทยแลนด)์ 
จาํกดั (มหาชน) มกีารตัง้สมมตฐิานของการวจิยัดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตําแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด 
(มหาชน) แตกต่างกนั 
 2.  ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  

 
 การศกึษาวจิยัปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอพ ีั

(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ในครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง สามารถสรุปได้
ดงัน้ี 
 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  1.2  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  1.3  ปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รั  
  1.4  ลกัษณะประชากรศาสตร ์
 2. ประวตับิรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. แนวคดและทฤษฎี เก่ีิ ยวกบัความผกูพนัตอองคก์ร่  

 ความหมายของความผกูพนัตอองคก์ร่  

 อลัเลน และเมเยอร ์(สรรพสฎิฐ ์ตัง้ใจ. 2555: 15; อา้งองิจาก Alllen; & Meyer. 1990) ให้
นิยามความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั ความผูกพนัที่มต่ีอเปาหมายและ้

คา่นิยมขององคก์รและการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเปาหมายและค่านิยมของ้

องคก์ร ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 สว่น คอื  
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเปาหมาย้

และคา่นิยมขององคก์รของผูป้ฏบิตังิาน 
 2.  ความเกี่ยวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาทตามหน้าที่
ของตนเองอยา่งเตม็ที ่
 3. ความจงรกัภกัด ี(Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า คอื 
ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั (Partisan) ความผกูพนัทีม่เีปาหมายและค่านิยมขององคก์รและการ้

ปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเปาหมายและค่านิยมขององคก์รซึง่ความผกูพนัต่อ้

องคก์รจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คอื  
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร (Indentification) โดยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน 
ยอมรบัในคา่นิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร และถอืเสมอืนหน่ึงวา่เป็นของตนเชน่กนั  
 2.  การเขา้มามสีว่นรว่มในองคก์ร (Involvement) คอื การเขา้มามสีว่นรว่มในกจิกรรมของ
องคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที ่
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 3.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) คอืความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
 ฮอล และคณะ (Hall. 1970: 176) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ กระบวนการที่
เปาหมายขององคก์ารและเปาหมายของบุคคลดําเนินไปในทศิทางเดยีวกนั หรอืมคีวามสอดคลอ้ง้ ้

กนั 
 มารช์ และมานาร ิ(Marsh; & Manari. 1977: 57 - 75) ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อ
องค์กรเป็นความต้องใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามและทุ่มเทอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์กรมีความรู้สึกอยากที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
ตลอดจนการยอมรบัเปาหมายและคา่นิยมขององคก์ร้  
 สเตยีรส์ (Steers. 1977: 46 ) มคีวามเหน็ว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธท์ี่
เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมที่สมาชกิในองค์กรมคี่านิยมที่กลมกลืนกบั
สมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับองค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศกําลงักายและ
กาํลงัใจเพือ่เขา้รว่มในกจิกรรมขององคก์ร ซึง่สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึ  
 1.  ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเปาหมายและค่านิยมขององค์กร คอื การ้

ยอมรบัในแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อใหส้าํเรจ็ตามเปาหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์ร มี้

ความภาคภมูใิจในผลงานและการเป็นพนกังาน  
 2.  ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร คอื การแสดงออกถงึความ
พยายามอยา่งเตม็ทีเ่ตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปิญญา ในการทํางานทีด่ ีใชค้วามพยายามอย่างั

มากเพือ่ตอบสนองหรอืมุง่สูเ่ปาหมายขององคก์ร โดยมุง่หวงัใหง้านทีป่ฏบิตัปิระสบความสาํเรจ็อยา่ง้

มคีุณภาพ ภายในระยะเวลาทีก่าํหนด ซึง่จะสง่ผลถงึความสาํเรจ็และเป็นผลดต่ีอองคก์รในภาพรวม 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร คอื การที่
พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเน่ืองในการปฏบิตังิาน โดยไม่โยกยา้ยหรอืเปลี่ยนแปลงงานทีท่ํา พยายามทีจ่ะรกัษาความเป็น
สมาชกิขององค์กรไว้ ไม่คดิหรอืมคีวามต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององค์กร เป็น
ความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อทํางานใหบ้รรลุเปาหมาย้

ขององคก์ร 
 ดนัแฮม และคนอื่นๆ (Dunham; & others.  1994: 370) ไดส้รปุความหมายตามทศันะของ 
Meyer ว่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์ของสมาชกิกบัองค์กร ประกอบด้วย
โครงสรา้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังาน
ทีเ่กดิความรูส้กึวา่เป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร มสีว่นรว่มในองคก์ร  
 2.  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถงึ การทีพ่นกังานอยู่กบั
องคก์รโดยยดึถอืเรือ่งตน้ทุนเป็นพืน้ฐาน  
 3.  ความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ 
ความรูส้กึของพนกังานทีเ่กดิขึน้จากความรูส้กึเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์ร 
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 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2541: 96) ใหค้วามหมายของคาํว่าความผกูพนัต่อองคก์ร
หรอืความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ( Organizational commitment) หมายถงึ ระดบัความตอ้งการทีจ่ะมี
ส่วนร่วมในการทํางานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มกําลัง
ความสามารถและรกัษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลใดมคีวามรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์รสงู คนเหล่านัน้จะมคีวามรูส้กึวา่เขาเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 
 ภทัรกิา ศริเิพชร (2541: 7) ใหค้วามหมายของคาํว่าความผกูพนัต่อองคก์ร คอื ความรูส้กึ
ของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร ทศันคต ิค่านิยม ตลอดจนพฤตกิรรมอนัแสดงถงึความพยายามมุ่งมัน่ของ
บุคคลทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์รดว้ยความทุ่มเทและเตม็ใจ ดว้ยตระหนกัว่าตนเองเป็นสว่นหน่ึงของ
องคก์ร มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รและมคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะธาํรงสถานะของการเป็นสมาชกิขององคก์ร
ไว ้
 ศรสีมร พมิพโ์พธ ์ิ(2546: 17) ใหค้วามหมายของคําว่าความผูกพนัต่อองค์กร คอื 
ความรูส้กึของเจา้หน้าที่ที่มต่ีอองค์กร โดยมทีศันคต ิค่านิยมและพฤตกิรรมที่ตัง้ใจที่จะปฏบิตังิาน
เพื่อใหอ้งค์กรประสบความสําเรจ็ โดยขอ้บ่งชี้ออกมาในรูปของความเชื่อมัน่และยอมรบัเปาหมาย้

ขององค์กร ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพื่อองค์กร เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วน
แบ่งทีส่าํคญัขององคก์รและมคีวามตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์รตลอดไป 
 จะเหน็ว่า ความหมายของความผูกพนัที่เน้นดา้นพฤตกิรรมการแสดงออกของสมาชกิใน
องคก์ร เป็นลกัษณะการแสดงออกของบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธแ์ละเกีย่วขอ้งกบัองคก์ร ซึง่เตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความสามารถทีม่อียู่ แสดงถงึความเป็นหน่ึงเดยีว มคีวามจงรกัภกัด ีและมคีวามตอ้งการทีจ่ะ
ดาํรงเป็นสมาชกิภาพขององคก์รและพรอ้มทีจ่ะอุทศิตวัเองเพื่อทาํใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท์ีว่าง
ไว้ได้จากทศันะของนักวิชาการที่ได้นําเสนอมาน้ี สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ทศันคต ิความรูส้กึของบุคคลในองคก์รทีม่ต่ีอองคก์รของตน โดยมกีารยอมรบัเปาหมายค่านิยมของ้

องค์กรพรอ้มทัง้ทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร และแสดงความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ซึ่งเป็นการ
แสดงออกในรปูแบบของความเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร มคีวามต่อเน่ือง และพฒันางานของตนเพื่อ
องค์กรอย่างสมํ่าเสมอ ก่อใหเ้กดิงานทีไ่ดม้ปีระสทิธภิาพและเกดิประโยชน์สงูสดุ ใหก้บัองคก์ร ดั
ตาราง 1 
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ตาราง 1 การสงัเคราะหค์วามผกูพนัตามแนวคดิของนกัวชิาการ 
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ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัเรือ่งเปาหมาย้

คา่นิยมองคก์ร (Identification)       6 

ความเกีย่วโยงกบัองคก์ร เตม็ใจปฏบิตัิ
หน้าทีอ่ยา่งเตม็กาํลงั (Involvement)  -     5 

ความจงรกัภกัด ี(Loyalty)  -     5 
 
 หมายเหตุ เครื่องหมาย () หมายถงึ มขีอ้มลูทีส่อดคลอ้ง, (-) หมายถงึ ไม่มขีอ้มลูที่
สอดคลอ้ง 
  
 จากตาราง 1 แสดงให้เหน็ถึงความผูกพนัได้จากการสงัเคราะห์ เอกสารงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้ง ซึง่ผูว้จิยัไดย้ดึแนวคดิของ Alllen and Meyer. 1990 เป็นฐานความคดิ และนําแนวคดิของ
นักวชิาการท่านอื่นเปรยีบเทยีบ ซึ่งจะเหน็ไดว้่า จากผลการสงัเคราะห ์มนีักวชิาการ 5 ท่าน คอื 
Alllen and Meyer. (1990), Buchanan. (1974), Steers. (1977), March and Mannari. (1977) 
และ Steer and Poster. (1983)ทีก่ล่าวถงึองคป์ระกอบของความผกูพนั 3 องคป์ระกอบ คอื 1. 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั เรื่องเปาหมาย้ , ค่านิยมองค์กร (Identification) 2.ความเกี่ยวโยงกบั
องคก์ร เตม็ใจปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเตม็กาํลงั (Involvement) และ 3.ความจงรกัภกัด ี(Loyalty) ผูว้จิยัจงึ
ยดึความผกูพนัดงักล่าวเพือ่เป็นตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 
 ความสาํคญัของความผกูพนัตอองคก์ร่  
 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) เป็นปจจยัสาํคญัทีจ่ะทาํใหง้านของั

องคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีไ่ดว้างไว ้เพราะจากการทีผู่ป้ฏบิตังิานมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงก็
จะส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิานยนิดทีีจ่ะอุทศิแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนใหด้ทีีสุ่ด และ
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยหรือไม่มเีลย ซึ่งการที่ผู้ปฏิบตัิงานจะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รไดก้ ็ต่อเมื่อจุดมุง่หมายของสมาชกิไดร้บัการตอบสนองจากองคก์รจงึเป็นหน้าทีข่องผูบ้รหิาร
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องคก์รทีจ่ะพยายามสรา้งทศันคตทิีด่ต่ีอองคก์รเพือ่ใหส้มาชกิในองคก์รคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมคีุณค่า 
ด้วยการสร้างให้สมาชกิเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ทัง้น้ีเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
นอกจากน้ีแลว้ยงัมนีกัวชิาการหลายทา่นไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
 บูชานนั (นภาเพญ็ โหมาศวนิ. 2533: 16; อา้งองิจาก Buchanan. 1974:  533-546) กล่าว
ว่า ความผกูพนัเป็นทศันคตทิีส่าํคญัยิง่สาํหรบัองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รแบบใด เพราะความผกูพนั
เป็นตวัเชื่อมระหว่างจนิตนาการของมนุษยก์บัจุดหมายขององค์กร ทําใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึ
เป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูม้สีว่นเสรมิสรา้งสุขภาพและความเป็นอยูท่ีด่ขีององคก์ร รวมทัง้ช่วยลด
การควบคุมจากภายนอกอกีด้วย โดย บูชานัน (Buchanan) เหน็ว่าความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความสาํคญัดงัน้ี 
 1.  สามารถใชท้ํานายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชกิขององค์กรไดด้กีว่าความพงึ
พอใจในงาน  
 2.  เป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏบิตัิงานในองค์กรปฏบิตังิานไดด้ ีเน่ืองจากเกดิความรูส้กึว่ามี
สว่นรว่มเป็นเจา้ขององคก์รนัน่เอง 
 3.  เป็นตวัเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใหส้อดคล้องกบัเปาหมายของ้

องค์กรเพราะเหน็ว่างานคอืหนทางที่ตนสามารถทําประโยชน์ใหแ้ก่องค์กรและบรรลุเปาหมายได้้

สาํเรจ็  
 4.  เป็นตวัทําใหบุ้คคลที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
มากในการทาํงานใหก้บัองคก์ร 
 5.  ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการทีส่มาชกิในองคก์รมคีวามรกั
และความผกูพนัต่อองคก์รของตนมากนัน่เอง 
 6.  เป็นตวับ่งชีท้ีด่ถีงึความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ร 
 ดงันัน้ โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเงื่อนไขล่วงหน้าสําหรบัองคก์รทางสงัคมที่
ประสบความสําเร็จ และเป็นที่มีความสําคัญและส่งผลต่อความอยู่รอดรวมไปจนถึงความมี
ประสทิธภิาพขององคก์รเพราะความรบัผดิชอบในการรกัษาองคก์รใหค้งอยูใ่นสภาวะทีด่นีัน้ มสีิง่ทีม่ ี
ความจําเป็นต่อการดําเนินงาน การบรหิารทีม่ปีระสทิธผิลถูกมองว่ามคีวามเกี่ยวขอ้งกบัความรูส้กึ
รบัผดิชอบและการอุทศิตนเพือ่เกือ้กลูใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพทีส่ามารถปฏบิตังิานต่อไปได ้
 สเตยีรส์ (Steers. 1977:48) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการ
เขา้ออกจากงานของสมาชกิในองคก์รไดด้กีวา่การศกึษาเรือ่งความพงึพอใจในงานเสยีอกี คอื  
 1.  ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นแนวคดิซึ่งลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจในงาน
สะทอ้นถงึผลโดยทัว่ไปทีบุ่คคลสนองตอบต่อองคก์รในแงห่น่ึงของงานเทา่นัน้ 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รคอ่นขา้งจะมเีสถยีรภาพมากกวา่ความพงึพอใจ ถงึแมว้่าจะมกีาร
พฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัชีว้ดัถงึความมปีระสทิธภิาพขององคก์ร 
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 ภรณี (กรีต์บุิตร) มหานนท ์(2529: 17) กล่าวว่า ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รจะนําไปสูผ่ลที่
สมัพนัธก์บัความมปีระสทิธผิลขององคก์รดงัน้ี คอื 
 1.  พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเปาหมายและค่านิยมขององค์กรมี้

แนวโน้มทีจ่ะมสีว่นรว่มในกจิกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสงู 
 2.  พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผกูพนัอย่างสูงมกัมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงอยู่กบั
องคก์รต่อไป เพือ่ทาํงานขององคก์รใหบ้รรลุเปาหมาย้  
 3.  เมือ่บุคคลมคีวามผกูพนัต่อองคก์รและเลื่อมใสศรทัธาในเปาหมายขององคก์ร บุคคลซึง่้

มคีวามรูส้กึผูกพนัดงักล่าวมกัจะมคีวามผกูพนัอย่างมากต่องาน เพราะเหน็ว่างานคอืหนทางซึ่งตน
สามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุถงึเปาหมายสาํเรจ็้  
 4.  บุคคลซึ่งมคีวามรู้สกึผูกพนัสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทาํงานใหก้บัองคก์ร ทาํใหผ้ลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัด ี
 กล่าวโดยสรุป ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ สิง่ทีท่าํใหง้านขององคก์ร
บรรลุตามวตัถุประสงค์ ที่ต้องไว ้ซึ่งการทีผู่ป้ฏบิตังิานจะเกดิความรูส้กึความผูกพนัต่อองคก์รไดก้ ็
ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้ร ับการตอบสนองจากองค์กรตลอดจนเป็นตัวเชื่อมระหว่าง
จินตนาการของมนุษย์ เข้าด้วยกันกับจุดมุ่งหมายขององค์กรและนอกจากน้ียังเป็นตัวชี้ถึง
ประสทิธภิาพการบรหิารงานขององคก์รอกีดว้ย 
 
  ปัจจยัท่ีมีผลตอความผกูพนัตอองคก์ร่ ่  
 นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามสนใจในการศกึษาถงึปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รั

และพบว่ายงัไม่มแีบบจําลองใดที่ชี้ชดัว่า อะไรคอืตวัแปรที่มอีทิธ ิพลต่อการก่อให้เกิดความรู้สกึ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมองวา่ปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัไป ดงัน้ีั  
 สเตยีรส์ (Steers. 1977: 96) ไดศ้กึษาปจจยัเบือ้งตน้ของความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่าม ีั

องคป์ระกอบทีเ่ป็นปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รดงัน้ีั  
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถงึ ตวัแปรทีเ่กีย่วกบัลกัษณะ
ส่วนบุคคลทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร เช่น เพศ อายุ การศกึษา ระดบัตําแหน่ง ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 
 2.  ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(Job Characteristics) หมายถงึ สภาพของงานทีแ่ต่ละบุคคล
รบัผดิชอบปฏบิตัอิยู่ว่ามลีกัษณะอย่างไร เช่น ความมอีสิระในการทํางาน (Autonomy) งานที่มี
คุณค่า ความประจกัษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานทีม่โีอกาส
พบปะผูอ้ื่น (Social Interactions)  
 3.  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) หมายถงึ ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิาน
แต่ละคนว่ามคีวามรบัรูต่้อการทํางานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองค์กร 
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(Group Attitude) การพึง่พาไดจ้ากองคก์ร (Organization Dependability) ความรูส้กึว่าตนมี
ความสาํคญัต่อองคก์ร (Personal Importance)  
 อลัเลน และเมเยอร ์(ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 22; อา้งองิจาก Alllen; & Meyer. 1990) ได้
แบ่งความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ ความผกูพนัต่อเน่ือง และ
ความผูกพนัทีเ่กดิจากบรรทดัฐานของสงัคม ดงัทีไ่ดก้ล่าวในขัน้ต้น นอกจากนัน้แล้วยงัไดก้ล่าวถงึ
ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัั ในแต่ละดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 1.  ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นความรูส้กึ คอื การรบัรูล้กัษณะของงาน ไดแ้ก่ อสิระั

ในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความสาํคญัของงาน ทกัษะทีห่ลากหลาย และปฏกิริยิาของหวัหน้า
งาน เช่น การรูส้กึว่าองค์กรสามารถไว้วางใจไดก้ารรบัรูถ้ึงการมสี่วนร่วมในการบรหิาร ซึ่งปจจยัั

เหล่าน้ีมคีวามสอดคลอ้งกบัการคน้พบของ Steer และ Mottaz ซึง่กล่าวว่า ปจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กดิั

สถานการณ์การใหร้างวลัภายใน ซึง่จะพฒันาใหเ้กดิความผกูพนัดว้ยความรูส้กึ 
 2.  ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวั ลาในการปฏบิตังิาน ความพงึ
พอใจในอาชพี และความตอ้งใจจะลาออก ซึง่อายุ มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัโอกาสของทางเลอืกใน
งานอื่นๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงการไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น 
ความสมัพนัธ์ทีใ่กล ้ชดิกบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความต้องใจจะลาออก มคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกบัความผกูพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานทีต่อ้งใจจะลาออกจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบั
ตํ่า 
 3.  ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัทีเ่กดิจากบรรทดัฐานของสงัคม ไดแ้ก่ ความรูส้กึผูกพนัั

ต่อเพือ่นรว่มงาน การรบัรูไ้ดถ้งึการพึง่พาองคก์รการมสีว่นรว่มในการบรหิารงานขององคก์ร 
 ดนัแฮม, กรบู และคาสทาเนดา (นงเยาว ์แกว้มรกต. 2542: 22; อา้งองิจาก Dunham, 
Grube; & Castaneda. 1994) ไดส้รปุปจจยัทีส่ง่ผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้น ั

ดงัน้ี 
 1.  ปจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัดา้นจติใจ กล่าวคอื การทีพ่นัั กงานมคีวามรูส้กึว่าพวกเขา
มีอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการทํางาน และสิ่งอื่นที่เกี่ยวข้อง การรับรู้
คุณลกัษณะของงาน ในแง่ของความเป็นอสิระของงาน ความสําคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงาน 
ความหลากหลายของทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหน้า 
 2.  ปจจยัทีก่่อให้ั เกดิความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้กบั
เพือ่นรว่มงาน การรบัรูไ้ดถ้งึพึง่พาไดข้ององคก์รการมสีว่นรว่มในการบรหิารงานขององคก์ร 
 เอด็เวอรด์ แอล. กูบแมน (ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 23; อา้งองิจาก Edward L. Gubman. 
1998: 188) กล่าวถงึ ปจจยัั  7 ประการ ทีส่รา้งใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ 
 1.  แบ่งปนค่านิยมั / เขา้ถงึเปาหมาย ้ (Shared Values/ Sense of Purpose) คอื การปรบั
คา่นิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์รซึง่จะเป็นการช่วยขยายขอบเขตใหพ้นกังาน
ไดแ้สดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ทีแ่ละตรงตามเปาหมายทีอ่งคก์รไดก้าํหนดไว้้  
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 2.  คุณภาพชวีติในการทํางาน (Quality of Work Life) คอื ความพงึพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของทีท่ํางาน รวมไปจนถงึอุปกรณ์ เครื่องใช ้สิง่อํานวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจน
การมสีว่นรว่มในงานและกจิกรรมต่างๆ ทีบ่รษิทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 
 3.  ลกัษณะงาน (Job Tasks) คอื ขอบเขตของงานทีม่คีวามทา้ทายและน่าสนใจ 
 4.  ความสมัพนัธใ์นงาน (Relationships) คอื ความพงึพอใจในความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
ซึง่ไดแ้ก่ หวัหน้างาน เพือ่นรว่มงาน และลกูคา้ 
 5.  ผลรวมคา่ตอบแทน(Total Compensation) คอื ความพงึพอใจในค่าจา้ง สวสัดกิาร และ
ผลตอบแทนอื่นๆ  
 6.  โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการเรยีนรู้
เจรญิกา้วหน้าในหน้าทีแ่ละไดร้บัผลสาํเรจ็ในงาน 
 7.  ภาวะผูนํ้า (Leadership) คอื ความเชื่อมัน่และนบัถอืในผูนํ้าองคก์ร 
 ซนัเดย ์ทามส ์(สมชื่น นาคพลงั; และวริด ีโกมุทวีงษ์. 2547: 9; อา้งองิจาก Sunday 
Times.  2004) จากผลการวจิยัพบว่า ปจจยัทีว่ดัความพงึพอใจในการทาํงานและเชื่อมโยงกบัความั

ผูกพนัต่อองค์กรคือ ประสบการณ์ในการทํางานส่วนบุคคล ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สกึและการ
ยอมรบัในปจจยัั  8 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูนํ้า คอื ความเชื่อมัน่และนบัถอืในผูนํ้าองคก์ร 
 2.  ผูบ้รหิาร ซึง่ไดแ้ก่ ทมีบรหิารจดัการในการปฏบิตังิานประจาํของแต่ละประเทศ 
 3.  ความกา้วหน้าสายอาชพี ไดแ้ก่ โอกาสในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ เจรญิกา้วหน้าและงานที่
ทา้ทายความสามารถ 
 4.  ความเป็นอยูท่ีด่ ีคอื มคีวามสมดุลระหวา่งงานและชวีติความเป็นอยู ่
 5.  ทมีงาน คอื ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน 
 6.  ผลตอบแทนคนืสูส่งัคม และประเทศชาต ิ
 7.  องคก์รคอื แนวความคดิในการดแูลและปฏบิตังิานต่อพนกังาน 
 8.  คา่ตอบแทนทีย่ตุธิรรม ทัง้ทางดา้นคา่จา้งและสวสัดกิาร 
 เมลครมู (ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 24; อา้งองิจาก Melcrum. 2005) ไดท้าํการศกึษาเรื่อง
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรและค้นพบว่า ตวัขบัเคลื่อนสําคญัในการเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รนัน้ ประกอบดว้ย 
 1.  ภาวะผูนํ้า 
 2.  ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
 3.  ความเชื่อมัน่ต่อองคก์ร 
 4.  การมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 
 5.  วฒันธรรมองคก์ร 
 6.  การสือ่สารในองคก์ร 
 7.  อทิธพิลของงาน 
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 8.  ความเขา้ใจใจธุรกจิ 
 9.  โอกาสในความกา้วหน้า 
 10. คา่นิยมองคก์ร  
 นอกจากน้ี จากการศกึษาพบวา่ในปจจยัในเรือ่งของการมสีว่นรว่ม ั (Involvement) และการ
มอบอาํนาจ (Empowerment) ใหก้บัพนกังานนัน้ เป็นปจจยัั ทีม่ผีลต่อความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 นอกจากงานวจิยัในต่างประเทศทีไ่ดก้ล่าวถงึปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ั

ในประเทศไทยก ็มงีานศกึษา วจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานดงัตวัอยา่งเชน่ 
 อนนัตช์ยั คงจนัทร ์(อาจาร ีนาคศุภรงัส.ี 2540: 17; อา้งองิจาก อนนัตช์ยั คงจนัทร.์ 2529) 
กล่าวว่า องค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคอื คุณลกัษณะที่เกี่ยวกบังาน ได้แก่ 
ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจบทบาทหน้าทีก่ารทํางาน ความพงึพอใจในตวั
งาน ความพงึพอใจในการบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา และความพอใจในระบบการเลื่อนตําแหน่งจะมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 นอกจากแนวความคดิของนกัวชิาการทีใ่หค้วามสนใจในการศกึษาถงึปจจยัทีม่ผีลต่อความั

ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมองว่าปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัไปแลว้นัน้ จากการศกึษาั

พบว่าแนวความคิดที่กลายมาเป็นพื้นฐานแนวคิดให้กบัสถาบนัองค์กรที่ปรกึษาต่างๆ ดงันัน้ใน
การศกึษาครัง้น้ีจงึอยากทีจ่ะนําเสนอแนวคดิของสถาบนัองคก์รทีป่รกึษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคดิของ The Gallup Organization  
 2.  แนวคดิของ ISR  
 3.  แนวคดิของ Hewitt Asociates  
 4.  แนวคดิของ Alpha Measure  
  
 The Gallup Organization  
 The Gallup Organization เป็นสถาบนัวจิยัและองคก์รทีป่รกึษา ไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มลู
และคน้พบว่ามนุษย ์เป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธ์ทางธุรกจิขององคก์รซึง่การศกึษาในครัง้น้ีต่อมากไ็ด้
เป็นทีรู่จ้กักนัในรปูของ The Gallup Path โดยหวัใจหลกัทีส่าํคญัของโมเดลน้ีไดแ้สดงใหเ้หน็ว่า
พนักงานทุกระดบัในทุกๆ องค์กรจะเป็นตวัสร้างการเจรญิเติบโตของยอดขายและทํากําไรใหก้บั
องคก์รซึง่แสดงไดด้งัแผนภาพ The Gallup Path สภาพแวดลอ้มทีจ่ะสามารถเอือ้อาํนวยใหพ้นกังาน
สามารถปฏิบัติงานได้ดีที่สุดนัน้จะต้องประกอบไปด้วย การรู้จ ักจูงใจเพื่อรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถไว้และสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกบัพนักงานเหล่านัน้ ซึ่งพนักงานที่มี
ความผูกพนัต่อองค์กรนัน้ก็จะสามารถช่วยเพิม่และรกัษาลูกคํ้าทีส่รา้งกําไรใหก้บัองคก์รไดร้วมไ
จนถงึการเพิม่ความจงรกัภกัดขีองลกูคํ้า สิง่ต่างๆ เหล่าน้ีจะสง่ผลใหอ้งคก์รมกีารเจรญิเตบิโต สามาร
สรา้งยอดขายและสรา้งผลกาํไรอยา่งยัง่ยนืนําไปซึง่การเพิม่มลูคา่หุน้ขององคก์รได ้



 18 

 นอกจากน้ี The Gallup Organization ยงัไดท้าํการศกึษาถงึพฤตกิรรมและธรรมชาตขิอง
มนุษย ์โดยไดท้าํการสาํรวจพนกังานจาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์รทัง้หมด 36 แห่งทีอ่ยู่ใน 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ โดยมวีตัถุประสงค ์เพือ่คน้หาองคป์ระกอบทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน โดยสาํรวจจากผลผลติ ปรมิาณการผลติ ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกดิอุบตัเิหตุ 
กําไรต่อหน่วยการผลติ เป็นต้น และจากการสํารวจน้ีทําให ้Gallup คน้พบคําถาม 12 ประการ ที่
สามารถใชเ้ป็นตวัวดัความผูกพนัของพนักงานไดอ้ย่างแท ้จรงิ โดยผลการศกึษาในครัง้น้ีแสดงให้
เหน็ถงึความเชื่อมโยงระหว่างคําถามทีใ่ชว้ดัความผูกพนัของพนักงานทัง้12 ประการกบัอตัราการ
ลาออก (Turnover) การรกัษาพนกังาน (Retention) ปจจยัต่างๆ ที่ั เกีย่วขอ้งกบัลูกคํ้า (Customer 
Metric) ความปลอดภยัในการทาํงาน (Safety) ผลผลติ (Productivity) และความสามารถในการสรา้ง
ผลกาํไร (Profitability) ซึง่ปจจยัต่างๆ เหล่าน้ีลว้นมคีวามเชื่อมโยงและเกีย่วขอ้งต่อผลลพัธท์างธุรกจิั

ขององคก์ร  
 คําถามทัง้12 ประการ ถูกนํามาเป็นคําถามที่ใช้ในการวัดความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) โดยจะแบ่งขอ้คําถามตามลําดบัขัน้ของความผกูพนั (Hierarchy of 
Engagement) แสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  ลาํดบัขัน้ของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
 
 ทีม่า: สกาว สาํราญคง.  (2547).  การพฒันาแบบวดัความผกูพนัของพนกังาน กรณศีกึษา
บรษิทัในกลุ่มสมบรูณ์.  หน้า 12. 
  

- Opportunity to learn and grow  
- Talked about my progress 

- Have best friend at work  
- Fellow employees committed to equality  
- Mission/purpose of company  

- Someone at work encourage development  
- Someone at work care about me  
- Receive recognition or praise  

- Have materials and equipment to do work 
right  

 
Relatednes

Management Support 

Basic Need 

Growth 
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 จากภาพประกอบ 2 แสดงถงึลําดบัขัน้ของความผกูพนัซึง่มอียู่ดว้ยกนั 4 ระดบั คอื ดา้น
ความตอ้งการพืน้ฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบรหิาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหน้าใน
งาน ซึง่ในแต่ละขัน้จะมคีาํถามทีใ่ชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 
 1.  ฉนัรูว้่าฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (I know what’s expected of me at 
Work)  
 2.  ฉันมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials and 
Equipment to do work right)  
 3.  ณ ทีท่ํางาน ฉันมโีอกาสไดท้ําในสิง่ที่ฉันทําไดด้ทีี่สุดทุกวนั (At work, I have 
Opportunity to do what I do best everyday)  
 4.  ในช่วงเจด็วนัทีผ่่านมา ฉนัไดร้บัการยกยอ่งหรอืชมเชยในงานทีอ่อกมาด ี(In the last 
Seven days, I have received recognition or praise for doing good work)  
 5.  ฉนัมหีวัหน้าหรอืคนทีท่าํงานคอยดแูลเอาใจใสฉ่นั (My supervisors, or someone at 
work, seem to care about me as a person)  
 6.  มบีางคนในทีท่าํงานทีค่อยสนับสนุนฉนัใหไ้ดร้บัการพฒันา (There is someone at 
Work who encourage development)  
 7.  ในทีท่าํงานความคดิเหน็ของฉนัไดร้บัการยอมรบั (At work my opinion seem to 
Count)  
 8.  จุดมุง่หมายขององคก์รทาํใหฉ้นัรูส้กึวา่งานของฉนันัน้สาํคญั (The mission or purpose 
of company make my feel my job is important)  
 9.  เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันทํางานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานมีคุณภาพ (My 
associates or fellow employees are committed to doing quality work)  
 10. ฉนัมเีพือ่นทีด่ทีีส่ดุในทีท่าํงาน (I have a best friend at work)  
 11. ในช่วงหกเดอืนทีผ่า่นมา มคีนในทีท่าํงานพดูถงึความกา้วหน้าในงานของฉนั (In the 
last six months, someone at work has talks to me about my progress)  
 12. เมือ่ปีทีผ่า่นมา ฉนัไดม้โีอกาสทีเ่รยีนรูแ้ละเตบิโตในทีท่าํงาน (This last years, I Have 
had opportunities to learn and grow at work)  
 จากคาํถามทัง้ 12 คาํถามขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นปจจยัได้ั 12 ดา้น ซึง่แบ่งตามลําดบัขัน้
ความผกูพนัทัง้ 4 ขัน้ ไดด้งัน้ี 
 ดา้นความตอ้งการพืน้ฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย 
 - ความคาดหวงั 
 - เครือ่งมอืและอุปกรณ์ 
 ดา้นการสนบัสนุนทางการบรหิาร (Management Support) ประกอบดว้ย 
 - โอกาสทีจ่ะทาํงานใหไ้ดด้ทีีส่ดุ 
 - การไดร้บัการยอมรบั 



 20 

 - การดแูลเอาใจใส ่
 - การพฒันา 
 ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness) ประกอบดว้ย 
 - การยอมรบัในความคดิเหน็ 
 - ภารกจิ/ วตัถุประสงค ์
 - เพือ่นรว่มงานมคีุณภาพ 
 - เพือ่นทีด่ทีีส่ดุ 
 ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) ประกอบดว้ย 
 - ความกา้วหน้า 
 - การเรยีนรูแ้ละพฒันา 
 The Gallup Organization ไดนํ้าแนวคดิเรื่องการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
มาศึกษาเรื่องความผูกพนัของพนักงานในการทํางาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 
ประเภท คอื  
 1.  พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คอื พนกังานทีท่ํางานดว้ยความตัง้อก
และตัง้ใจ และคาํนึงถงึองคก์ร 
 2.  พนกังานทีไ่ม่ยดึตดิกบัผกูพนัต่อองคก์ร (Not – engaged) คอื พนกังานทีไ่มม่คีวาม
กระตอืรอืรน้ในการทาํงาน ทาํงานโดยไมต่อ้งใจ 
 3. พนักงานทีไ่ม่มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คอื พนักงานทีไ่ม่มี
ความสขุในการทาํงาน 
 นอกจากน้ีทีก่ล่าวมาแลว้ จากการสาํรวจของ The Gallup Organization จากจํานวน
พนกังาน จาํนวน 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์รของสหรฐัอเมรกิา พบว่า รอ้ยละ 70 ของพนกังานไมม่ี
ความผกูพนัในงาน และคนกลุ่มน้ีหากอยู่ในองคก์รนานขึน้ก ็จะยิง่มคีวามผูกพนัลดน้อยลง แต่การ
ใหพ้นักงานไดเ้ขา้ไปมสีว่นเกีย่วขอ้งหรอืรูส้กึว่ามสี่วนร่วมในองคก์รจะทําใหพ้นักงานมคีวามผกูพนั
กบัองคก์รเพิม่มากขึน้ จากผลการศกึษาดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่าองคก์รหรอืนายจา้งควรทีจ่ะมุ่งเน้น
ไปทีค่วามตอ้งการพืน้ฐานของพนกังานคอื ควรตอ้งวตัถุประสงคห์รอืจุดมุง่หมายรวมไปจนถงึความ
คาดหวงัให้ชดัเจน เพราะสิง่เหล่าน้ีจะทําให้พนักงานรู้ว่าผลลพัธ์ที่องค์กรต้องการคืออะไร และ
พนกังานควรทีจ่ะปฏบิตัติวัอยา่งไร และสิง่ทีส่าํคญักค็อืนายจา้งจะตอ้งรูจ้กัเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้
ลงมอืทําในสิง่ที่พวกเขาทําได้ดทีี่สุด และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ซึ่งแนวทาง
ต่างๆ น้ีจะเป็นตวัทีช่ว่ยสง่เสรมิและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่พนกังานมากยิง่ขึน้ 
  
 แนวคดของ ิ ISR  
 ISR (2008) เป็นสถาบนัวจิยัและเป็นทีป่รกึษางานทางดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ก่อตัง้
ในปี 1974 ไดศ้กึษาเรื่องความผกูพนัของพนักงาน โดยทําการสาํรวจ พนกังานจํานวน 160,000 
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ลา้นคน จาก 40 บรษิทั ใน10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศกึษาน้ีใชร้ะยะเวลาทัง้สิน้ 3 ปี 
เสรจ็สิน้ในปี2002 ผลการศกึษาพบว่า บรษิทัทีม่รีะดบัความผกูพนัของพนักงานอยู่ในระดบัสงู จะมี
แนวโน้มมผีลการปฏบิตังิาน และผลกําไรสงูดว้ย ในการศกึษาครัง้น้ีไดม้กีารจดัทาํ 3-D Model of 
Engagement โดยเป็นการนิยามถงึความผกูพนัของพนกังานทีม่ ี3 มติ ิคอื 
 1.  ดา้นความคดิ (Cognitive) หมายถงึ สิง่ทีพ่นกังานตดิต่อองคก์ร 
 2.  ดา้นความรูส้กึ (Affective) หมายถงึ สิง่ทีพ่นกังานรูส้กึต่อองคก์ร 
 3.  ดา้นพฤตกิรรม (Behavioral) หมายถงึ พฤตกิรรมทีพ่นกังานแสดงออกมาในองคก์ร 
โดยม ี2 ลกัษณะ คอื ความพยายามกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 3 The ISR Model of Employee Engagement 
 
 ทีม่า: ปารชิาต ิบวัเป็ง.  (2554).  ปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ั
บรษิทั ไดกิ้นอนิดสัเรสี ์ประเทศไทย (จาํกดั).  หน้า 17. 
 
 ISR ไดอ้ธบิายไวว้า่ในแต่ละองคก์รจะมมีติขิองความผกูพนัของพนกังานทีแ่ตกต่างกนัทัง้น้ี
ขึ้นอยู่กบั ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยุทธ์ขององค์กรการวดัผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
นอกจากน้ี ISR ไดนํ้าเสนอ ตวัแปรหรอืปจจยัทีม่อีิั ทธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รซึง่
ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คอื 

COGNITIVE AFFECTIVE 

 
 
 

BRHAVIORAL 

ENGAMENT 
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 1.  การพฒันาอาชพี (Career Development) หมายถงึ การใหโ้อกาสในการเจรญิเตบิโต 
และการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 2.  ภาวะผูนํ้า (Leadership) หมายถงึ คา่นิยม, จรยิธรรมของผูท้ีเ่ป็นผูนํ้าและการปฏบิตัต่ิอ
พนกังาน 
 3.  การมอบอํานาจ (Empowerment) หมายถงึ การใหพ้นักงานไดม้สี่วนร่วมในงานที่
เกีย่วขอ้ง มอีาํนาจในการตดัสนิใจ 
 4.  ภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Image) คอื การไดร้บัการยอมรบัจากสาธารณะชนภายนอก ที่
มององคก์ร 
  
 แนวคดของ ิ Hewitt Associates  
 Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2005 อา้งใน สกาว สาํราญคง. 2547: 16) เป็น
บริษัทที่ให้คําปรึกษาในด้านทรพัยากรมนุษย์ ได้มีมุมมองเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานโดยไดก้ล่าววา่ พฤตกิรรมเป็นสิง่ทีแ่สดงออกถงึความผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์รโดย
จะดูไดจ้ากการพูด (Say) การดํารงอยู่ (Stay) และการดูว่าพนักงาน ไดใ้ชค้วามสามารถและ
พยายามอย่างเตม็ที(่Strive) เพื่อใหค้วามช่วยเหลอืหรอืใหก้ารสนับสนุนธุรกจิองคก์รซึ่งปจจยั ั 7 
ประการทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานม ีดงัต่อไปน้ี 
 1.  ภาวะผูนํ้า (Leadership)  
 2.  วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร (Culture Purpose)  
 3.  ลกัษณะงาน (Work Activity)  
 4.  คา่ตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
 5.  คุณภาพชวีติ (Quality of Life)  
 6.  โอกาสทีไ่ดร้บั (Opportunity)  
 7. ความสมัพนัธ ์(Relationship)  
 ปจจยัความผกูพนัทัง้ั  7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates นัน้ไดถู้กนํามาเป็น
เครื่องมอืหน่ึงทีใ่ชใ้นการวดัวดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รต่างๆ เช่น ในการศกึษาถงึความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในประเทศแคนาดาจาํนวน 120 องคก์รจากพนกังานมากกว่า 80,000 
ราย ผลการศกึษาพบว่า บรษิทัทีต่ดิอนัดบัในกลุ่มผูว้่าจา้งทีด่ทีีสุ่ด (Best Employers) จํานวน 50 
องคก์ร โดยเฉลีย่มพีนกังานทีม่คีวามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รสงูกวา่บรษิทัทีไ่มต่ดิอนัดบักลุ่มผู้
ว่าจา้งทีด่ทีีสุ่ดถงึ 21% และมอีตัราการเจรญิเตบิโตของรายรบัสูงถงึ 16.1% เปรยีบเทยีบกบัอตัรา
การเจรญิเตบิโตของรายรบัของบรษิทัทีไ่มต่ดิอนัดบักลุ่มผูว้่าจ่างทีด่ทีีสุ่ด ซึง่คดิเป็น 6.1% จากการ
สาํรวจจะเหน็ไดว้่าบรษิทัทีต่ดิอนัดบัผูว้่าจา้งทีด่ทีีสุ่ดนัน้จะมอีตัราการเจรญิเตบิโตสงูกว่า และระดบั
ของความผกูพนัของพนกังานทีส่งูกวา่บรษิทัทีไ่มต่ดิอนัดบัผูว้่าจา้งทีด่ทีีสุ่ด โดยจะสงัเกตไดว้่าความ
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ผกูพนัของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงทีจ่ะช่วยสะทอ้นใหม้องเหน็ถงึแนวโน้มของผลประกอบการของ
บรษิทัซึง่มทีศิทางทีส่อดคลอ้งกนั 
  
 แนวคดของ ิ Alpha Measure  
  Alpha Measure (ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 19) เป็นบรษิทัตอ้งอยูท่ี ่Boulder ใน Colorado 
ซึง่เป็นองคก์รทีม่รีะบบ web based ไวส้าํหรบัการวดัความพงึพอใจของพนกังาน ความผกูพนัของ
พนักงาน และเพิม่การคงอยู่ของพนักงานในองคก์รโดยม ี Josh Greenberg เป็นประธานบรษิทั 
Alpha Measure ไดม้แีนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัว่าเป็นระดบัของความจงรกัภกัดทีีพ่นกังานมต่ีอ
องคก์รและค่านิยมองคก์รโดยพนักงานทีพ่ดูถงึองคก์รในเชงิบวกกบัเพื่อนร่วมงานจะมคีวามผกูพนั
ต่อองค์กรนัน้ และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดจนมีความพยายามที่จะ
ช่วยเหลอืใหอ้งค์ประสบความสําเรจ็โดยทาง Alpha Measure เน้นว่าความผูกพนันัน้ เป็น
ความสมัพนัธร์ะหว่างลูกจา้งและนายจา้ง ดงันัน้ ภาวะผูนํ้าในองคก์รจงึมคีวามสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการ
เกดิความผกูพนัของพนกังาน ซึง่กุญแจสาํคญัทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจของพนกังาน และนําพาไปสู่
ความผกูพนัต่อองคก์รผูนํ้าจะตอ้งรบัฟงความคดิเหน็ของพนักงาน ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลอืและั

ใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 
 จากแนวคดิในเรื่องปจจยัของการเกดิความผูกพนัของพนักงาน จะพบว่า แนวคดิในเรื่องั

ความผกูพนัของพนักงานในแต่ละสถาบนัหรอืในนักวชิาการแต่ละคนนัน้ มคีวามแตกต่างกนัไป แต่
จากการให้ความหมายของนักวิชาการ หรอืองค์กรสถาบนัต่างๆ นัน้ จะพบว่าลกัษณะสําคญัที่
เหมือนกันบางประการของแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ดังตารางการสังเคราะห์
องคป์ระกอบที ่2 
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ตาราง 2 การสงัเคราะหป์จจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัตามแนวคดิของนกัวชิาการั  
 

ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิั  
ความผกูพนั 
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ภาวะผูนํ้า          7 
วฒันธรรมหรอื
จุดมุง่หมายขององคก์ร          4 

ลกัษณะงาน          6 
คา่ตอบแทนโดยรวม          7 
คุณภาพชวีติ          5 
โอกาสทีไ่ดร้บั 
(ความกา้วหน้า)          7 

ความสมัพนัธ/์เพือ่น
รว่มงาน          8 

ภาพลกัษณ์องคก์ร          2 
อุปกรณ์          2 
การยอมรบั          2 
ความเอาใจใส ่          1 
พฒันา/เรยีนรู ้          1 
เวลา/ประสบการณ์          1 
ปรบัคา่นิยม          1 
ผูบ้รหิาร          1 
การตอบแทนสูส่งัคม          1 
 
 ปจจยัของความผูกพนัต่อองคก์รผูว้จิยัยดึแนวคดิของ ั Hewitt และไดท้ําการสงัเคราะห์
องค์ประกอบสําคัญเพื่อค้นหาและคัดกรองตามแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบดังกล่าว พบว่า 
นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพนั ส่วนมากให้ความหมายเกี่ยวกบั 1.ความ 
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สมัพนัธ์/เพื่อนร่วมงาน มากที่สุด รองลงมา 2.ภาวะผูนํ้า 3.ค่าตอบแทนโดยรวม 4.โอกาสที่ได้รบั
(ความกา้วหน้า) 5.ลกัษณะงาน 6.คุณภาพชวีติ และ 7.วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Hewitt ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจงึมุง่ศกึษาปจจยัดงักล่าวั  
 
 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
 กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (2548) ไดก้ล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจํานวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤติกรรมที่แตกต่างกนัออกไป
ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปจจยัต่างๆ ซึ่งไดแ้ก่ อาย ุั

เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร ลกัษณะพฤตกิรรมในการทํางานของบุคคล 
จะเป็นดงัน้ี 
 1.  อายกุบัการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะทีอ่ายุเพิม่ขึน้ แต่อย่างไรกต็ามบุคคลทีม่อีายุมากจะถอืว่าเป็นผูม้ปีระสบการณ์
ในการทํางานสงู และสามารถปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานทีจ่ะก่อใหเ้กดิผลผลติสูงได ้นอกจากน้ีจะเหน็ได้
ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรอืย้ายงานแต่จะทํางานที่เดิม ทัง้น้ีเพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนงานมน้ีอย ประกอบกบัช่วงเวลาในการทํางานนานจะมผีลทําใหไ้ด้รบัค่าตอบแทนมากขึ้น 
ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ กจ็ะไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย รวมทัง้พนกังานทีม่อีายุมากขึน้จะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงาน
อยา่งสมํ่าเสมอ ขาดงานน้อยกวา่พนกังานทีม่อีายนุ้อย 
 2.  เพศกบัการทาํงาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาโดยทัว่ไป เรื่อง
ความสามารถเกีย่วกบัการแกไ้ขปญหาในการทาํงาน แรงจงูใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถ ั

ในการเรยีนรู ้ระหวา่งเพศชายและเพศหญงิไมม่คีวามแตกต่างกนั แต่อยา่งไรกต็ามในการศกึษาของ
นักจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิเชงิ
รุกความคดิกา้วไกล และมคีวามคาดหวงัในความสําเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มคีวามแตกต่าง
ใน เรือ่งผลงาน และในเรือ่งความพงึพอใจในงาน 
 3.  สถานภาพการสมรสกบัการทาํงาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานทีส่มรสแลว้จะขาดงาน และมอีตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด นอกจากน้ียงัมี
ความพงึพอใจในงานสงูกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของงาน และมคีวาม
สมํ่าเสมอในการทาํงานดว้ย 
 4.  ความอาวุโสในการทาํงานกบัการทาํงาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสใน
การทํางานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าคนทีม่ลีกัษณะ
ประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2539: 41-42) กล่าวว่า ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย อายุ เพศ ขนาดของครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได ้อาชพี การศกึษา เหล่าน้ี
เป็นเกณฑนิ์ยมใชใ้นการแบ่งสว่นแบ่งทางการตลาด ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะดา้น
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จติวทิยาและสงัคมวฒันธรรมช่วยอธบิายถงึความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเปาหมายเท่านัน้ ขอ้มลู้

ดา้นประชากรศาสตรจ์ะสามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกาํหนดตลาดเปาหมายรวมทัง้งา่ยต่อ้

การวดัมากกวา่ตวัแปรอื่น ตวัแปรดา้นประชากรศาสตรท์ีส่าํคญัมดีงัน้ี 
 1.  อาย ุ(Age) เน่ืองจากผลติภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองจองกลุ่มผูบ้รโิภคทีม่อีายุแตกต่าง
กนั นักการตลาดจงึใชป้ระโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรดา้นประชากรทีแ่ตกต่างกนัของส่วนการตลาด 
นักการตลาดได้ค้นคว้าความต้องการของส่วนการตลาดส่วนเล็ก (Niche Market) โดยมุ่ง
ความสาํคญัทีต่ลาดอายสุว่นนัน้ 
 2.  เพศ (Sex) เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดทีส่าํคญั เช่นกนั นักการตลาดตอ้งศกึษา
ตวัแปรน้ีอย่างรอบคอบ เพราะในปจจุบนัน้ีตวัแปรด้านเพศมกีารเั ปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการ
บรโิภคการเปลีย่นแปลงดงักล่าวอาจมสีาเหตุจากการทีส่ตรทีาํงานมากขึน้ 
 3. ลกัษณะครอบครวั (Marital Status) ในอดตีจนถงึปจจุบนัลกัษณะครอบครวัเป็นั

เปาหมายทีส่ําคญัของการใชค้วามพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมคีวามสําคญัยิง่ขึน้ใน้

ส่วนทีเ่กี่ยวกบัหน่วยผูบ้รโิภค นักการตลาดจะสนใจจํานวนและลกัษณะของบุคคลในครวัเรอืนทีใ่ช้
สนิคา้ใดสนิคา้หน่ึง และยงัสนใจในการพจิารณาลกัษณะดา้นประชากรสาสตร ์และโครงสรา้งดา้นสื่อ
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูต้ดัสนิใจนครวัเรอืน เพือ่ชว่ยในการพฒันากลยทุธท์างการตลาดใหเ้หมาะสม 
 4.  รายได ้การศกึษา อาชพี และสถานะภาพ (Income, Education, Occupation and 
Status) เป็นตวัแปรทีส่าํคญัในการกําหนดสว่นของตลาด โดยทัว่ไปนกัการตลาดจะสนใจผูบ้รโิภคที่
มคีวามรํ่ารวย แต่อยา่งไรกต็ามครอบครวัทีม่รีายไดป้านกลางและมรีายไดต้ํ่าจะเป็นตลาดทีม่ขีน
ใหญ่ ปจจยัสําคญัในการแบ่งั ส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดยีวคอื รายได้เป็นตวัชี้การมี
หรอืไมม่คีวามสามารถในการจ่ายสนิคา้ ในขณะเดยีวกนัการเลอืกซือ้สนิคา้ทีแ่ทจ้รงิอาจจะถอืเกณฑ์
รูปแบบการดํารงชีวิต รสนิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แม้ว่ารายได้จะเป็นตัวแปรที่ใช้บ่อยมาก 
นักการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกบัตวัแปรด้านประชากรศาสตร์หรอือื่นๆ เพื่อให้
กําหนดตลาดเปาหมายชดัเจนยิง่ขึน้ เช่น กลุ่มรายไดส้งูทีม่อีายุต่างๆ ถอืว่าใชเ้กณฑร์ายไดร้่วมกบั้

เกณฑอ์ายุ เป็นเกณฑท์ี่นิยมใช้กนัมากขึน้ เกณฑ์รายได้อาจจะเกี่ยวขอ้งกบัเกณฑ์อายุและอาชพี
รว่มกนั 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา ผู้วิจยัได้นําแนวความคิดน้ีมาใช้เป็นแนวทางในการ
คน้หาคําตอบเกีย่วลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
ระดบัตําแหน่ง รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และ ระยะเวลาปฏบิตักิาร ทีแ่ตกต่าง มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) แตกต่างกนัอยา่งไร 
 
2. ประวตับรษทั เอพี ิ ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 

 บรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดาํเนินธุรกจิพฒันาอสงัหารมิทรพัย ์ก่อตัง้เมื่อ
ปี พ.ศ. 2534 โดยคุณ อนุพงษ์ อศัวโภคนิและคุณพเิชษฐ วภิวศุภกร ในฐานะผูถ้อืหุน้ใหญ่ ต่อมาใน
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ปี พ.ศ. 2543 ไดเ้ขา้จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์โดยผ่านการควบรวมกจิการกบับรษิทั พืน้
สําเร็จรูป พีซีเอ็ม จํากัด(มหาชน) ซึ่งทําธุรกิจผลิตแผ่นพื้นสําเร็จรูปและจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัยต์ัง้แต่วนัที ่ 18 มกราคม 2537 โดยก่อนหน้าทีจ่ะมกีารควบรวมกจิการ บรษิทั แลนด ์
แอนด ์เฮา้ส ์จาํกดั (มหาชน) เป็นผูถ้อืหุน้ใหญ่ในบรษิทั พืน้สาํเรจ็รปู พซีเีอม็ จาํกดั (มหาชน) 
 ภายหลงัการควบรวมกจิการกบับรษิทั พืน้สาํเรจ็รปู พซีเีอม็ จํากดั(มหาชน) เมื่อวนัที ่23 
พฤศจกิายน พ.ศ. 2543 ไดเ้ปลี่ยนชื่อบรษิทัเป็น บรษิทั เอเชี่ยน พรอ็พเพอรต์ี้ ดเีวลลอปเมน้ท ์
จาํกดั (มหาชน) และไดจ้ดัตัง้บรษิทัใหมช่ื่อ บรษิทั พซีเีอม็ คอนสตรคัชัน่ แมททเีรยีล จาํกดั ดาํเนิน
ธุรกจิแผน่พืน้สาํเรจ็รปู ซึง่บรษิทัถอืหุน้ 100% 
 ตน้ปี 2547 บรษิทัไดข้ายหุน้ทัง้หมดในบรษิทั พซีเีอม็ คอนสตรคัชัน่ แมททเีรยีล จํากดั 
ใหก้บับรษิทั พรบีลิท ์จํากดั (มหาชน) ซึง่ทําธุรกจิรบัเหมาก่อสรา้ง เพื่อแลกกบัการเพิม่สดัส่วนการ
ถอืหุน้ในบรษิทั พรบีลิท ์จํากดั (มหาชน) จาก 19.8% ทีบ่รษิทัถอือยู่เดมิ มาเป็น 64.73% ในปี 
2548 บรษิทัไดด้ําเนินการปรบัโครงสรา้งการประกอบธุรกจิ และโครงสรา้งการถอืหุน้ในบรษิทัที่
เกีย่วขอ้ง เพื่อใหล้กัษณะการประกอบธุรกจิชดัเจน โดยการลดสดัส่วนการถอืหุน้ใน บรษิทั พรบีลิท ์
จาํกดั (มหาชน) จากเดมิทีถ่อืหุน้อยูใ่นอตัรา 64.73% เป็น 43.82% 24.02% และ 19.96% ณ วนัที ่
30 มถุินายน พ.ศ. 2553 ตามลําดบั ทําให้โครงสร้างธุรกิจของบรษิทัมเีพยีงธุรกจิพฒันา
อสงัหารมิทรพัยเ์ทา่นัน้ 
 เมื่อวนัที ่23 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2553 บรษิทัไดด้ําเนินการขายหุน้ในบรษิทั ควอลติี้คอน
สตรคัชัน่โปรดคัส ์จํากดั (มหาชน) ใหก้บับรษิทั เอสซจี ีผลติภณัฑก่์อสรา้ง จํากดั ซึ่งหลงัจากการ
ขายหุน้ดงักล่าว บรษิทัจงึไมเ่หลอืการลงทุนในบรษิทั ควอลติีค้อนสตรคัชัน่โปรดคัส ์จาํกดั (มหาชน) 
ปจจุบัน บริษัทมีทุนจดทะเบียน ั 2,859 ล้านบาท ธุรกิจหลักของบริษัทได้แก่ การพฒันา
อสงัหารมิทรพัยเ์พื่ออยู่อาศยั บรษิทัและบรษิทัในเครอืมกีารพฒันาโครงการทาวน์เฮา้ส ์บ้านเดีย่ว
และคอนโดมเินียม ภายใตแ้บรนดห์ลกัคอื บา้นกลางกรุง บา้นกลางเมอืง Biztown The City The 
Centro THE ADDRESS RHYTHM และ Life โดยจะเน้นพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัในทาํเลทีต่ ัง้ในเขตเมอืง 
ระดบัราคาประมาณ 2.6-12 ลา้นบาท ในปี 2553 บรษิทัไดข้ยายแบรนดใ์หม ่อนัไดแ้ก่ The Palazzo 
ซึง่เป็นโครงการบา้นเดีย่ว ในระดบัราคา 10-30 ลา้นบาท The Pleno โครงการทาวน์เฮา้ส ์ในระดบั
ราคาประมาณ 2 ลา้นบาท และ Aspire โครงการคอนโดมเิน่ียม ในระดบัราคา 1.4-2.5 ลา้นบาท 
 และล่าสุดปี 2555 บรษิทัไดนํ้าเสนอบา้นเดีย่วในเมอืงโครงการแรก ภายใตแ้บรนด ์SOUL 
ในระดบัราคา 18-25 ลา้นบาท และคอนโดมเินียมหร ูใจกลางสุขมุวทิ Galerie rue de 39 ซึง่มี
จาํนวนจาํกดัเพยีง 88 ยนิูตโดยเริม่ตน้ทีร่าคายนิูตละ 30 ลา้นบาท 
 เอพไีด้เขา้สู่ตลาดด้วยช่องว่างทางผลติภณัฑ์ทาวเฮ้าส์ของคนระดบักลาง โดยเอพเีป็น
บรษิทัทีม่กีารปรบัตวัไปตามการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รโิภคมากทีสุ่ด ทําใหไ้ม่ม ีidentity ทีแ่น่ชดั 
ลูกค้าจํา แบรนด์ไม่ได้ เมื่อเดอืนสงิหาคม 2555 เอพไีด้ทําการ Re-Branding ครัง้ใหญ่ภายใต้
สโลแกน “You are our inspiration” เพื่อใหลู้กคา้รูจ้กัเอพมีากขึน้ ปรบัปรุงBrand DNA ใหมท่ัง้หมด 
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ซึง่ในชว่งหลงัๆ จะเหน็ไดว้า่เอพเีน้นความทนัสมยัมากขึน้ ทัง้การปรบัเปลีย่นดไีซน์หน้าเวป็ไซตแ์ละ
การเปลีย่น Logo ใหม้คีวามเป็นสากลมากขึน้ 
 

 
 

 และเมือ่วนัที ่10 พฤษภาคม 2556 บรษิทัไดแ้จง้เปลีย่นชื่อบรษิทัจากเดมิ “บรษิทั เอเชีย่น 
พรอ็พเพอรต์ี ้ดเีวลลอปเมนท ์จาํกดั (มหาชน)” เป็น “บรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)” 
 
 วสยัทศัน์และพนัธกจิ ิ  
 วสยัทัิ ศน์:  
  ในฐานะบรษิทัพฒันาอสงัหารมิทรพัยท์ีเ่ชีย่วชาญการออกแบบพืน้ทีใ่ชส้อยใหไ้ดป้ระโยชน์
สงูสุด เราจะมุง่มัน่พฒันาทีอ่ยูอ่าศยัดว้ยความคดิสรา้งสรรค ์เขา้ใจความตอ้งการอนัหลากหลายของ
คนเมอืง และตอบสนองทุกความตอ้งการของทุกกลุ่มลูกคา้โดยไมห่ยุดน่ิง ผา่นสนิคา้และบรกิารเพื่อ
การอยูอ่าศยัแบบครบวงจร 
 
 พนัธกจิ : 
 การเป็นองค์กรที่ไวต่อการตอบสนอง เขา้ใจถึงความต้องการของลูกค้า และพรอ้มที่จะ
ตอบสนองกบัความตอ้งการนัน้ๆ อยา่งรวดเรว็ 
 

3. งานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ทัง้ในภาคธุรกจิเอกชน รฐับาลและ
รฐัวสิาหกจิต่างๆ พบวา่มกีารศกึษาทีส่อดคลอ้งกบัปจจยัตวัแปรทีผู่ว้จิยัสนใจจะทาํวจิยัในครัง้น้ีั  ดงัน้ี 
 จารุณี วงศ์คําแน่น (2537) ศึกษาเรื่องของความผูกพนัต่อองค์การ (ORGANIZATION 
COMMITMENT) ศกึษาเฉพาะกรณี พนกังานสายงานสนบัสนุนการปฏบิตังิาน การท่าอากาศยาน
แหง่ประเทศไทย โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาถงึระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ พนกังานในสาย
งานสนับสนุนการปฏิบัติงาน (STAFF) การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทยว่ามีอยู่ในระดับสูง
เพยีงใด ทัง้ยงัได้ศึกษาถึงปจจยัต่างๆ ที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มั

ดงักล่าว รวมตลอดถงึศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากความ ผกูพนัต่อองคก์าร อนัไดแ้ก่ 
ความผูกพนัต่องาน ความคงอยู่ต่อสมาชกิภาพและความทุ่มเทที่ให้กบังาน เมื่อเปรยีบเทยีบกบั
ระดบั ความผูกพนัต่อองค์การ โดยไดท้ําการศกึษา กลุ่มตวัอย่างรอ้ยละ 30 ของประชากรทัง้หมด 
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แล้ววิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมทางสถิติสําหรบัการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (STATISTICAL 
PACKAGE FOR SOCIAL SCIENCE) ผลการวจิยัปรากฏดงัน้ี 
 1.  พนักงานสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงานของ ทอท . มีระดบัของความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบัสงูและปานกลาง ตามลาํดบั  
 2.  ปจจยัต่ั างๆ ที่กําหนดไว้เป็นสมมติฐานว่ามอีทิธพิลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานสายงานสนบัสนุนการปฏบิตังิาน ทอท. พบว่า ปจจยัสว่นตวัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความั

ผูกพนัต่อองค์การ คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการทํางานในองค์การ ระดบัการศึกษา 
ตําแหน่งงานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปจจยัเกีย่วกบังานทีม่คีวามสมัพนัธ์ั

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความสาํคญัของลกัษณะงาน ความทา้ทายของงาน การมสีว่นรว่ม
ในการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจในการทํางาน ส่วนความเขา้ใจในหน้าทีแ่ละบทบาทในการทํางาน
ไมม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารปจจยัเกีย่วกบัองคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัั

ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอาํนาจในองคก์าร ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ความน่าเชื่อถอืของ
องค์การ ส่วนขัน้ตอนต่างๆ ในการทํางานไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ ปจจยัั

เกีย่วกบัประสบการณ์ในการทํางานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคตขิอง
กลุ่มต่อองคก์าร ความรูส้กึว่าตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์าร ความ คาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการตอบสนอง
จากองค์การ การเขา้สงัคมได้กบัเพื่อนร่วมงาน การได้รบัการพฒันาและฝึกอบรม ส่วนระบบการ
พจิารณาความดคีวามชอบและผลตอบแทนที่ใหก้บัพนักงานไม่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ และผลจากการตัง้สมมติฐานพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่องาน ความผูกพนัต่อองค์การ มคีวามสมัพนัธ์กบัความคงอยู่ของสมาชกิภาพ และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความทุม่เททีใ่หก้บังาน  
 ภทัรกิา ศริเิพชร (2541) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การ:ศกึษากรณีบรษิทั ธนากร
ผลติภณัฑน้ํ์ามนัพชื จํากดั จงัหวดัสมทุรปราการ พบวา่ พนกังานบรษิทั ธนากรผลติภณัฑน้ํ์ามนัพื
จํากดั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู กล่าวคอื ดา้นปกปองชื่อเสยีง้

ภาพลกัษณ์ขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ ด้าน
ความห่วงใยในอนาคตขององค์การ ดา้นความภาคภูมใิจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ
องค์การ ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์การ ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ และดา้นความต้องการคงไวซ้ึ่งสมาชกิภาพขององค์การอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้น
ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเปาหมายและค่านิยมขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ผล้

การทดสอบสมมตฐิาน เพื่อหาปจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารในส่วนที่ั เกี่ยวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทั ธนากรผลติภณัฑน้ํ์ามนัพชื จํากดั และพบวา่ระดบัตําแหน่
ต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั แต่ เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา
ไม่ก่อใหเ้กดิความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองค์การในส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ของ
ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ได้แก่ ความอิสระในการทํางาน งานที่ท้าทาย งานที่เปิดโอกาสให้ปฏิบตัิ
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สมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ความเขา้ใจในกระบวนการทํางาน การมสีว่นร่วมในการบรหิาร และความคาดหวงั
ในโอกาสกา้วหน้าในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในสว่นทีเ่กีย่วกบั
ความสมัพนัธ์ของความรู้สกึระหว่างปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความรู้สกึว่าตนมคีวามสําคญัต่อองค์การ 
ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่พงิไดค้วามคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร ความคาดหวงั
ทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคตต่ิอเพื่อนรว่มงานและองคก์าร พบว่า มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 นุชตมิา รอบคอบ (2542) ศกึษาเรื่องความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร ศกึษาเฉพาะ
กรณอีงคก์ารเภสชักรรม สงักดัสาํนกังานใหญ่ ราชเทว ีพบวา่  
 1.  ระดบัความผูกพนัของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาราย
ดา้น พบว่า ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรบัเปาหมายและค่านิยมขององค์การ ด้าน้

ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชกิภาพของ
องค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะที่ด้านความรู้สกึในทางที่ด ีความเต็มใจทุ่มเทและใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงาน ความห่วงใยในอนาคตขององค์การและด้านการปกปอง้

ชื่อเสยีงภาพลกัษณ์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสงู 
 2. ปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุั  สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา สาขาวชิาทีจ่บการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน สายงานหลกัและสายงานสนบัสนุน ความ
มีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจใน
กระบวนการของงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร ความคาดหวงัในโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
ความรูส้กึว่าตนมคีวามสําคญัต่อองค์การ ความรูส้กึว่าองค์การเป็นที่พึ่งพงิได้ความคาดหวงัที่จะ
ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคตต่ิอเพือ่นรว่มงานและองคก์าร 
 3. ปจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ เพศ และ สายการั

ปฏบิตังิาน 
 นวลศรี กาญจนรตัน์ (2543) ศึกษาเรื่องความผูกพนัของพนักงาน สํานักงานกองทุน
สงเคราะห์การทําสวนยางที่มีต่อองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัของ
พนักงานที่มต่ีอองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ซึ่งเมื่อแยกพจิารณาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มี
ระดบัความคดิเหน็ในเรื่องความตระหนักห่วงใยในอนาคตขององค์การอยู่ในระดบัสูงสุด ส่วนเรื่อง
ความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิในองคก์ารของตน มรีะดบัความคดิเหน็ตํ่าปจจยัสว่นบุคคลั

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน ระดบัตําแหน่ง และเงนิเดอืน ไมม่อีทิธพิลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร ส่วนสถานภาพสมรส มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ต่อองคก์ารดา้นความคดิเหน็ต่อลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานทีท่า้ทาย ลกัษณะงานทีห่ลากหลาย 
มีเอกลักษณ์ในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน งานที่มีโอกาส้

ปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น และการมสี่วนร่วมในการปฏบิตังิานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนักงานต่อ
องค์การ ส่วนความมอีสิระในการปฏิบตัิงานไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
ด้านความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
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ทศันคตขิองตนต่องานทศันะของกลุ่มผูร้ว่มงานต่อองคก์าร ความรูส้กึวา่ตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์าร 
ระบบการพจิารณาความดคีวามชอบ ความมชีื่อเสยีงขององคก์าร ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่ได้
และโครงสรา้งองคก์ารมอีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 สุปนนนท ์ชนะสงคราม ั (2546) ศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานสาขา
ธนาคารไทยพาณิชย ์จํากดั (มหาชน) และศกึษาปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารั

ของพนักงานสาขาธนาคารไทยพาณิชย ์จํากดั (มหาชน) โดยมพีนักงานสาขาธนาคารไทยพาณิชย ์
จํากดั (มหาชน) จํานวน 371 คน เป็นกลุ่มตวัอย่างในการวจิยั เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลคอืแบบสอบถาม วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ําเรจ็รูป และสถติทิีใ่ชใ้นการ
วเิคราะหข์อ้มลู คอืค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธเ์ครมเมอรว์ ี์
และค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธเ์พยีรสนัโดยมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะ์ ดบั .05 ผลการศกึษาวจิยัครัง้น้ี 
พบวา่ในภาพรวมของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณชิยจ์าํกดั (มหาชน) มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร
ปานกลาง โดยประเดน็ของปจจยัส่วนบุคคล พบว่าเพศ อายุ อตัราเงนิเดอืน ตําแหน่งงาน และอายุั

งาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ในขณะที่ระดบัการศึกษา ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัแิละการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร พบว่า ั

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ษมาภรณ์ ปลืม้จติร (2546) ไดศ้กึษาเรื่อง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงแรม
ดุสติรสีอรท์แอนดโ์ปโลคลบั” การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคห์ลกั 3 ประการ 1) เพื่อศกึษาระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมดุสติรสีอรท์แอนดโ์ปโลคลบั 2) เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงแรมดุสติรสีอรท์แอนดโ์ปโลคลบั ตามปจจยัส่วนบุคคล ั 3) 
เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานที่ปฏบิตั ิประสบการณ์ที่ไดจ้ากการทํางานในองค์การ 
บรรยากาศขององคก์าร และความพงึพอใจในงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงแรม
ดุสติรสีอรท์แอนดโ์ปโลคลบั กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานโรงแรมดุสติรสีอรท์
แอนดโ์ปโลคลบั จํานวน 200 คน โดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ
รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล คอื ค่ารอ้ยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดยีวและค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์แบบเพยีรส์นั โดยมคี่านัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั ์
.05 ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมดุสติรสีอรท์แอนดโ์ปโลคลบั
อยูใ่นระดบัสงู จากการทดสอบสมมตฐิาน ไม่พบว่าปจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัทาํใหค้วามผกูพนัั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั นอกจากน้ีปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะั

งานทีป่ฏบิตั ิประสบการณ์ทีไ่ดจ้ากการทาํงานในองคก์ารบรรยากาศขององคก์ารและความพงึพอใจ
ในงาน 
 สุทธพิงษ์ เอีย่มศริ ิ(2547) การศกึษาเรื่องความผกูพนัของลูกจา้งเหมาค่าแรงต่อองคก์าร 
การผู้ว่าจ้าง: ศึกษาเฉพาะกรณี บรษิัท ฮโีน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศไทย) จํากดั มี
วตัถุประสงค์ในการศกึษาเพื่อศกึษาระดบั ความผูกพนัต่อองค์การ และปจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัั
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของลกูจา้งรบัเหมาคา่แรง ทีท่าํงานใน บรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง่ 
(ประเทศไทย) จํากัด เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างที่ทํางานในบริษัท ฮีโน่
มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศไทย) จํากดั จํานวนทัง้สิน้ 245 คน วเิคราะหข์อ้มูลดว้ยค่ารอ้ย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีการวเิคราะห ์ความแปรปรวนทางเดยีว การ
เปรยีบเทยีบ ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ดว้ยวธิผีลต่างนัยสําคญัทีน้่อยทีสุ่ดของ ฟิชเชอร ์และการวเิคราะห์
ความถดถอยพหคุณูแบบลาํดบัชัน้ ผลการศกึษาสรปุไดด้งัน้ี ลกูจา้งรบัเหมาคา่แรงมคีวามคดิเหน็ต่อ
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความรูส้กึว่าตนเองม ีความสาํคญัต่อองคก์าร การมสี่วนร่วมในการ
บรหิาร ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและความมชีื่อเสยีง ของ บรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอ
ริง่ (ประเทศไทย ) จาํกดั ในระดบัสงูยกเวน้โอกาส ความกา้วหน้าในงานซึง่มคีวามคดิเหน็ระดบัปาน
กลาง ส่วนระดบัความผูกพนัโดยรวมที่มต่ีอบรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศไทย ) 
จํากัด นัน้มีในระดับสูง สําหรับปจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ระดับั

การศกึษา โดยผูท้ีม่กีารศกึษาตํ่ากวา่ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสู
กวา่ผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงูขึน้ไป นอกจากน้ีสถานภาพการสมรสมผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองโดยผูท้ีส่มรสแลว้จะมคีวามผกูพนัสงูกว่า
ผูท้ีม่คีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นและโดยรวมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
ผลจากการวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณูพบวา่ ปจจยัั ดา้นการมสีว่นรว่มในการบรหิารและความมชีื่อเสยีง
ขององค์การ สามารถใช้ทํานายความผูกพนัต่อองค์การได ้โดยสามารถใชท้ํานายความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรูส้กึ ดา้นการทํางานต่อไปอย่างต่อเน่ือง และดา้นบรรทดั ฐานของสงัคม รวมทัง้
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไดร้อ้ยละ 38.0, 16.0, 23.0, 36.0 ตามลาํดบั  
 อุไรวรรณ ศรขีาํ (2548) ศกึษาเรื่องปจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บรษิทั ั

เพรยีวรติีเ้ฮา้ส ์จาํกดั มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาถงึระดบัความผกูพนัและปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัั

ของพนักงาน โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพนักงาน บรษิทั เพรยีวรติี้เฮา้ส ์จํานวน 
100 ชุด ผลการศกึษาพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เพรยีวรติีเ้ฮา้ส ์จาํกดั 
ภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมากและเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าความคดิเหน็เกี่ยวกบัการ
ปฏบิตังิานกบัองคก์รดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก คอืดา้นขดีความสามารถบารม ีดา้น
อํานาจหน้าที ่ความรบัผดิชอบ เครื่องมอื อุปกรณ์ ดา้นความรู ้ความสามารถ ทกัษะวธิกีาร ความ
ชํานาญในการปฏิบตัิงาน และด้ายนโยบายเปาหมายในการบริหารงานแบบแผนวิธีปฏิบตัิงาน ้

ตามลําดบั และพบว่าความคดิเหน็เกี่ยวกบัองค์กรด้านที่มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง คอื ด้าน
แรงจูงใจ การกระตุน้การทํางาน ความกา้วหน้าในงาน และดา้นรางวลั ค่าตอบแทน สวสัดกิาร และ
สิง่ล่อใจตามลําดบั ปจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าพนักงานม ีความคดิเหน็เกี่ยวกบัั

ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งมากและไดเ้สนอแนะ เน้นจุดแขง็ทีส่าํคญั คอื คน 
ที่ทําใหเ้กดิการปรบัปรุงคุณภาพพฒันาสนิคา้ สิง่เหล่าน้ี เกดิขึน้ไดก้ต่็อเมื่อมกีารพฒันาคน มกีาร
ฝึกอบรมเพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้บัพนักงานไดม้ ีโอกาสก้าวหน้าในสายงานอาชพีและเน้นเรื่องการ
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ตดิต่อสือ่สารภายในควรเป็นไปอยา่งม ีประสทิธภิาพการทบทวนงานเป็นระยะเพื่อให ้กจิกรรมต่างๆ 
ดาํเนินไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ พนกังานเกดิความพงึพอใจ 
 ศริริตัน์ เมอืงสง (2548) ได้ศกึษาเรื่อง “การรบัรูบ้รรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบรษิทั สเวนเซ่นส ์(ไทย) จาํกดั” การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษา
ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บรษิทัสเวนเซ่นส ์
(ไทย) จํากดั 2) ศกึษาเปรยีบเทยีบการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงาน บรษิทัสเวนเซ่นส ์(ไทย) จํากดัตามปจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัและ ั 3) เพื่อศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา
ครัง้น้ี คอืพนักงานบรษิทัสเวนเซ่นส ์(ไทย) จํากดัจํานวน 174 คน เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลคือแบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สําเรจ็รูป สถิติที่ใช้ในการ
วเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่า t-test F-test (One way 
ANOVA) ทดสอบรายคู่ดว้ยวธิ ีLSD ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์โดยวธิขีองเพยีรส์นั โดยกําหนด์
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ผลการวจิยัพบว่า 1) พนกังานบรษิทัสเวนเซ่นส ์(ไทย) จาํกดั มกีาร
รบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสงู 2) พนกังานทีม่สีถานทีป่ฏบิตังิาน
แตกต่างกนัมกีารรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ในขณะทีป่จจยัั

อื่นๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานไม่มผีลทําใหก้ารรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 3) พนักงานทีม่รีะดบัรายได ้และ
ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่
.05 และ4) บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิี ่.01 
 ววิรรณ เทยีมทดั (2551) การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร และปจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั บางกอกอนิดสัเทรยีลแก๊ส ั

จํากดั กลุ่มตวัอย่างของการศกึษา เป็นพนักงาน จํานวน 375 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื 
แบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่า สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลประกอบดว้ย ค่าเฉลี่ย ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน การจาํแนกกลุ่มตวัแปรดว้ยเทคนิค Factor Analysis และการวเิคราะหถ์ดถอย
อย่างง่าย ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์การอยู่ในค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 ปจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ปจจยัดา้นั ั

โอกาสในการพฒันาตนและความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ปจจยัด้านค่าตอบแทน ปจจยัด้านั ั

สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ได้มาตรฐานปลอดภัยและปลอดภยั ปจจยัด้านความมัน่คงและั

ความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชวีติในการั

ทาํงานและส่วนตวั ปจจยัดา้นภาพพจน์ขององคก์ารและบรรยากาศในการทาํงานทีด่ ีส่งผลต่อความั

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน อย่างมรีะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 และปจจยัดงักล่าว สามารถั

พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 58 
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 กานต์รวภิสัสร์ รื่นกลิ่น (2553) ได้ศกึษาเรื่องงปจจยัที่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของั

ขา้ราชการทหารชัน้ประทวนชาย ในสงักดักรมการขนส่งทางบก กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ 
ขา้ราชการทหารชัน้ประทวนชายในสงักดักรมการขนส่งทางบก จํานวน 298 คน โดยใช้แบบ 
สอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ค่ารอ้ย
ละ การแจกแจงความถี ่ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน T-Test และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(one-Way ANOVA) และวเิคราะหห์าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรดว้ยสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์อง์
เพยีร์สนั โดยกําหนกระดบันัยสําคญัที่ ระดบั .05 ซึ่งผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการทหารชัน้
ประทวนชายในสงักดักรมการขนส่งทหารบกส่วนใหญ่ มชีัน้ยศ จ่าสบิตร-ีจ่าสบิเอก มอีายุน้อยกว่า 
30ปี ระดบัการศกึษามธัยมตอนปลาย/ ปวช. สถานภาพสมรส มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานตํ่ากวา่ 10
ปี มรีายไดต่้อเดอืน 10,001 – 15,000 บาท นอกจากน้ียงัพบวา่ปจจยัสว่นบุคคลมผีลต่อความผกูพนัั

ต่อองคก์ร ส่วนปจจยัลกัษณะงาน ปจจยัลกัษณะโครงสรา้งขององคก์าร และปจจยัประสบการณ์ในั ั ั

การทาํงานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 



บทท่ี 3 
วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 
 1.  การกาํหนดประชากรและการสุม่กลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การจดักระทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
 
1. การกาํหนดสถตประชากรและการเลือกกลมุตวัอยางิ ิ ่ ่  
 ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เป็นพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ที่
เซน็สญัญาประจํามากกว่า 1 ปี จํานวนพนักงานทัง้สิน้ 962 คน (ขอ้มลูจากฝาย ่ HR Services 
Provider เมษายน . 2559) 
 
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอยา่งที ่ใชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี เป็นพนกังานทีป่ฏบิตังิานในบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จาํกดั (มหาชน)ทีเ่ซน็สญัญาประจาํมากกว่า 1 ปี จาํนวน 962 คน โดยผูว้จิยัใชส้ตูรการคาํนวณของ
ยามาเน่ (ยทุธ ไกยวรรณ์. 2551: 105; อา้งองิจาก Taro Yamane. 1970) ดงัสตูรต่อไปน้ี 
 

    
2N(e)1

n
n


  

 

 กาํหนดให ้ n = จาํนวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  = จาํนวนรวมของประชากรทัง้หมดทีใ่ชใ้นการศกึษา 
    e = ความผดิพลาดทีย่อมรบัได ้(โดยในการศกึษาน้ีกาํหนดใหเ้ทา่กบั  
        0.05)  
  

 แทนคา่ในสตูร 
962  

n = 
1 + 962 (0.05) 2  

 = 282 คน 
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 ดงันัน้ จํานวนตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ีจงึเท่ากบั 282 ตวัอย่าง และเพิม่จํานวน
ตวัอยา่ง 5 % ของกลุ่มตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั 14 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 296 คน ขัน้ตอน
การสุม่กลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอน ดงัน้ี 
 ขัน้ที ่1 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) แบบกําหนด
สดัส่วน (Proportionate) จําแนกตามฝายงานของบรษิทัเอพ ี่ (ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) โดยมี
วธิกีารคาํนวณดงัน้ี 
 

จาํนวนประชากรแต่ละฝายงาน ่ x 296 
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละฝา่ยงาน  = 

ประชากรทัง้หมด 
 
ตาราง 3 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแบ่งสดัสว่นตามฝายงาน่  
 

ฝ่ายงาน จาํนวนพนักงาน กลมุตวัอยาง่ ่  
AP Academy 36 คน 11 คน 
Business Group 483 คน 149 คน 
Business Technology Integration 24 คน 7 คน 
Corporate Image Management 34 คน 10 คน 
Customer Care 29 คน 9 คน 
Finance and Accounting 73 คน 23 คน 
Head Office (Management) 20 คน 6 คน 
Human Resources 54 คน 17 คน 
Product Design and Development 30 คน 9 คน 
Strategic Property Investment 29 คน 9 คน 
Supply Chain Management 150 คน 46 คน 
รวมทัง้หมด 962 คน 296 คน 

 
 ขัน้ที ่2 วธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง
เพื่อแจกแบบสอบถาม ตามจํานวนสดัส่วนของพนักงานในแต่ละฝายงานที่กําหนดไว้ในขัน้ที่ ่ 1 
ใหก้บัพนกังาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
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2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 แหล่งทีม่าของขอ้มลูประกอบดว้ย 2 สว่น คอื 
 1.  ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารอา้งองิต่างๆ 
และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่มาสรา้งแบบสอบถาม 
 2. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงาน บรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีไ่ดจ้ากการตอบแบบสอบถาม 
 
 ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือวจยัิ  
 1.  ศกึษาขอ้มูลจากตํารา เอกสาร และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รเพื่อ
เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2.  ปรบัปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามที่มคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัแนวคดิ
และทฤษฎทีีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อทําการ
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหา และเสนอแนะเพิม่เตมิ ก่อนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ ์
 4.  นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบไปทําการปรบัปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง จากนัน้
นําเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ ์เพือ่ตรวจสอบและแกไ้ขก่อนนําไปทดลองใช ้
 5.  นําแบบสอบถามทีผ่า่นการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 30 คน เพือ่หาความเชื่อมัน่โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธอ์ลัฟา ( -Coefficient) ของครอนบคั 
(Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) ผลลพัธข์องคา่แอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงที่่

ของแบบสอบถาม โดยจะมคี่าตัง้แต่ 0 ≤ ≤1 ค่าใกล้เคยีงกบั 1 แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูงและ
ผูว้จิยักําหนดค่าสมัประสทิธแิอลฟาทีร่ะดบั ์ ่ 0.70 ถอืว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่และไดคุ้ณภาพ
ไดค้า่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ค่าอลัฟาที่ได้จะแสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม่

โดยจะมคีา่ระหวา่ง 0<1 คา่ทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดงวา่มคีวามเชื่อมัน่สงูนําแบบสอบถามไปใชก้บั
กลุ่มตวัอยา่ง 
 

    
iancek
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var/covariance)1(1

var/covariancek


  

 
   เมือ่    แทน สมัประสทิธคิวามเชื่อมัน่์  
    k  แทน  จาํนวนขอ้คาํถาม 
   covariance  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
   iancevar  แทน  คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
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 ค่าสมัประสิทธิแอลฟาที่ได้จะแสดงระดบัของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีค่า์ ่

ระหวา่ง 0< <1 คา่ทีใ่กลเ้คยีง 1 มาก แสดงวา่มคีวามเชื่อมัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) 
 จากการนําแบบสอบถามไปคํานวณหาค่าความเชื่อมัน่ จํานวน 30 ชุด ของแบบสอบถาม
ตอนที ่2 และตอนที ่3 ซึง่ไดค้า่สมัประสทิธแิอลฟาของครอนบคั ดงัน้ี์ ่  
 แบบสอบถามตอนที ่2 ปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั ดงัน้ีั  
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นภาวะผูนํ้า     เทา่กบั .700 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร เทา่กบั .709 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นลกัษณะงาน     เทา่กบั .737 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นคา่ตอบแทนโดยรวม  เทา่กบั .707 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นคุณภาพชวีติ     เทา่กบั .913 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั    เทา่กบั .884 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นความสมัพนัธ ์    เทา่กบั .799 
 
 แบบสอบถาม ตอนที ่3 ความผกูพนั ดงัน้ี 
 คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นความผกูพนั    เทา่กบั .830 
 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
  เครื่องมอืที่ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลสําหรบัการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) เกีย่วกบัปจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ีั (ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ซึง่สามารถแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลสวนบุคคล่ ของพนักงานบรษทั เอพี ิ (ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง รายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน โดยคาํถามจะเป็นลกัษณะใหเ้ลอืกตอบไดเ้พยีงคาํตอบเดยีว 
ไดแ้ก่ 
 คาํถามขอ้ที ่1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญงิ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale)  
 คําถามขอ้ที่ 2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
เรยีงลาํดบั (Ordinal scale) โดยกาํหนดชว่งอาย ุดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 29) 
 

ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด  
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 

จาํนวนชัน้  
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 จากขอ้มลูของฝาย่  HR Services Provider พนักงานทีม่อีายุสงูสุดมอีายุ 62 ปีและ
พนกังานทีม่อีายุตํ่าสดุมอีายุ 20 ปี (ทีม่า: งานขอ้มลูพนกังาน บมจ. เอพ ี(ไทยแลนด)์ . เมษายน . 
2559) การวจิยัครัง้น้ีจงึไดใ้ชช้่วงอายุดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการกําหนดช่วงอายุ โดยแบ่งออกเป็น 5 
ชว่ง ดงัน้ี 
 

62 – 20  
ชว่งอาย ุ = 

5  
= 8 ปี  

 
 แสดงชว่งอายขุองพนกังาน ดงัน้ี 
 1.  20 – 27 ปี 
 2.  28 – 35 ปี 
 3.  36 – 43 ปี 
 4.  44 – 51 ปี 
 5.  ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
  
 คาํถามขอ้ที ่3 สถานภาพสมรส เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลู
ประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ไดแ้ก่  
  1. โสด  
  2. สมรส/ อยูด่ว้ยกนั 
  3. หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่
  
 คาํถามขอ้ที ่4 ระดบัการศกึษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลู
ประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) ไดแ้ก่ 
 1.  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
 2.  ปรญิญาตร ี
 3.  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 คําถามขอ้ที ่5 ระดบัตําแหน่งงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) ไดแ้ก่ 
 1. Team Member/ Specialist  
 2. Team Executive Leader/ Expert 
 3. Head of  Department 
 4. Executive  
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 คําถามขอ้ที ่6 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal scale) ไดอ้า้งองิจากเกณฑก์ารแบ่งช่วงอตัราเงนิเดอืนของ
พนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) (ทีม่า: Human Resource บมจ.เอพ ี(ไทย
แลนด)์ .เมษายน 2559) การวจิยัครัง้น้ีจงึไดใ้ชช้่วงอตัราเงนิเดอืนดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการกําหนด
ชว่งรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยแบ่งชว่งออกเป็น 5 ชว่ง ดงัน้ี 
 1.  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท 
 2.  15,001 – 25,000 บาท 
 3.  25,001 – 35,000 บาท 
 4.  35,001 – 45,000 บาท 
 5. 45,001 บาทขึน้ไป 
  
 คําถามขอ้ที ่7 ระยะเวลาปฏบิตังิาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal 
scale) โดยการกาํหนดระยะเวลาการทาํงานนัน้ ไดอ้า้งองิจาก กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 34-35) 
 

ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด  
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 

จาํนวนชัน้  
 
 จากขอ้มลูของฝาย่  HR Services Provider พนกังานของบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน) มรีะยะเวลาทํางานตํ่าสดุ คอื 1 ปี ซึ่งในการคํานวณผูว้จิยัจะใชเ้วลาเท่ากบั 1 ปี และ
ระยะเวลาทํางานสูงสุด คอื 27 ปี การวจิยัครัง้น้ีจงึไดใ้ชช้่วงระยะเวลาในการทํางานดงักล่าวเป็น
เกณฑใ์นการกาํหนดชว่งระยะเวลาการทาํงาน โดยแบ่งชว่งออกเป็น 6 ชว่ง ดงัน้ี 
 

27 – 1  
ชว่งระยะเวลาการทาํงาน  = 

6  
= 4.33 ปี  หรอื 4 ปี  

 
 แสดงการแบ่งชว่งระยะเวลาการทาํงานทีใ่ชใ้นแบบสอบถามดงัน้ี 
 1. 1 - 4 ปี 
 2. 5 – 8 ปี 
 3. 9 – 12 ปี 
 4. 13 – 16 ปี 
 5. 17 – 20 ปี 
 6. มากกวา่ 21ปี 
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 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั ของพนักงาน่ ิ
บรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด์) จาํกดั (มหาชน) โดยประกอบด้วยคําถาม 7 ด้าน แบ่งเป็นคําถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้นํา วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม 
คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์จาํนวน 28 ขอ้ ประกอบดว้ย 
 1. ภาวะผูนํ้า         จาํนวน 4 ขอ้ 
 2. วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร จาํนวน 4 ขอ้ 
 3. ลกัษณะงาน       จาํนวน 4 ขอ้ 
 4. คา่ตอบแทนโดยรวม     จาํนวน 4 ขอ้ 
 5. คุณภาพชวีติ       จาํนวน 4 ขอ้ 
 6. โอกาสทีไ่ดร้บั       จาํนวน 4 ขอ้ 
 7. ความสมัพนัธ ์      จาํนวน 4 ขอ้ 
 
 โดยมลีกัษณะแบบสอบถามเป็นคาํถามปลายปิด (Close – ended response question) 
แบบลเิครท์ Likert’s scale เป็นมาตรฐานวดัแบ่งระดบัความคดิเหน็ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval scale) ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ประกอบดว้ย 
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน 
 เหน็ดว้ย    เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน 
 ไมแ่น่ใจ    เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ย    เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน 
 
 การกาํหนดเกณฑเ์ฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็ โดยใชเ้กณฑป์ระเมนิ ดงัต่อไปน้ี (ชศูร ี
วงศร์ตันะ. 2544: 25) 
 

พสิยั (Rang)  
อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = 

จาํนวนชัน้ (Class)  
5 – 1  

  = 
5  

= 0.80  
 
 ดงันัน้การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชร้ะดบัการวดัขอ้มลู ประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลี่ยองคป์ระกอบทีเ่ป็นปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความั

ผกูพนัของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ในการอภปิรายผลดงัน้ี 
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 คาํถามขอ้ที ่1 ภาวะผูนํ้า (Leadership)  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มภีาวะผูนํ้าในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มภีาวะผูนํ้าในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มภีาวะผูนํ้าในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มภีาวะผูนํ้าในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มภีาวะผูนํ้าในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  
 คาํถามขอ้ที ่2 วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร (Culture Purpose)  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มวีฒันธรรมองคก์รในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มวีฒันธรรมองคก์รในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มวีฒันธรรมองคก์รในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มวีฒันธรรมองคก์รในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มวีฒันธรรมองคก์รในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 คาํถามขอ้ที ่3 ลกัษณะงาน ( Work Activity) 
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มลีกัษณะงานในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มลีกัษณะงานในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มลีกัษณะงานในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มลีกัษณะงานในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มลีกัษณะงานในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 คาํถามขอ้ที ่4 คา่ตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีา่ตอบแทนโดยรวมในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีา่ตอบแทนโดยรวมในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีา่ตอบแทนโดยรวมในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีา่ตอบแทนโดยรวมในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีา่ตอบแทนโดยรวมในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  
 คาํถามขอ้ที ่5 คุณภาพชวีติ (Quality of Life)  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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 คาํถามขอ้ที ่6 โอกาสทีไ่ดร้บั (Opportunity) 
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มโีอกาสทีไ่ดร้บัในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มโีอกาสทีไ่ดร้บัในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มโีอกาสทีไ่ดร้บัในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มโีอกาสทีไ่ดร้บัในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มโีอกาสทีไ่ดร้บัในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 คาํถามขอ้ที ่7 ความสมัพนัธ ์(Relationship) 
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนักงานบรษทั เอพี ิ (ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน) โดยประกอบดว้ยคําถาม 3 ดา้น แบ่งเป็นคําถามเกี่ยวกบัความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร การมสี่วนร่วมในองค์กร และความภกัดขีองพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 12 ขอ้ ประกอบดว้ย  

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร  จาํนวน 4 ขอ้ 
2. การมสีว่นรว่มในองคก์ร    จาํนวน 4 ขอ้ 
3. ความภกัด ี       จาํนวน 4 ขอ้ 

  
 โดยมลีกัษณะแบบสอบถามเป็นคาํถามปลายปิด (Close – ended response question) 
แบบลเิครท์ Likert’s scale เป็นมาตรฐานวดัแบ่งระดบัความคดิเหน็ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval scale) ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ประกอบดว้ย 
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน 
 เหน็ดว้ย   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน 
 ไมแ่น่ใจ    เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ย   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน 
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 การกําหนดเกณฑ์เฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็ โดยใช้เกณฑ์ประเมนิ ดงัต่อไปน้ี (ชูศร ี
วงศร์ตันะ. 2544: 25) 
 

พสิยั (Rang)  
อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = 

จาํนวนชัน้ (Class)  
5 – 1  

  = 
5  

= 0.80  
 
 ดงันัน้การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชร้ะดบัการวดัขอ้มลู ประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่อทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานบรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ในการอภปิรายผลดงัน้ี 
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัไมเ่หน็ดว้ย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพือ่นํามาวเิคราะห ์ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็ขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
 1.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจํานวน 296 ชุด ซึง่จะเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบรษิทั เอ
พ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
  2.  แหล่งขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) ไดจ้ากการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลูทีม่ผีูร้วบรวม
เอาไว ้ทัง้หน่วยงานของรฐั และเอกชน ดงัน้ี 
  2.1  หนงัสอืพมิพ ์วารสาร สิง่พมิพต่์างๆ  
  2.2  ขอ้มลูทางอนิเทอรเ์น็ต 
  2.3  หนงัสอืทางวชิาการ บทความ สารนิพนธ ์วทิยานิพนธ ์และรายงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
4. การจดักระทาํข้อมูลและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 การวเคราะหข้์อมลูิ  
 1.  เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแลว้ ผูว้จิยัจะตอ้งตรวจสอบความถูกตอ้ง
และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
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 2.  ทําการลงรหสัแลว้นําขอ้มลูมาบนัทกึลงในคอมพวิเตอร ์เพื่อประมวลผลดว้ยโปรแกรม 
วเิคราะหท์างสถติ ิ
 3. วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติ ิสามารถจาํแนกได ้2 ลกัษณะ คอื การวเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิ
พรรณนา (Descriptive Analysis) และการวเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Analysis) 
  3.1  การวเิคราะห์ด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อใหท้ราบถึง
ลกัษณะของพนักงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด 
(มหาชน) โดยสามารถวเิคราะหแ์บบสอบถามไดด้งัน้ี 
   3.1.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เอพี (ไทย
แลนด์) จํากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระดบัตําแหน่ง รายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน โดยนําเสนอในรปูแบบความถี ่และรอ้ยละ 
   3.1.2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั เอพ ีั

(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ประกอบดว้ยคําถาม 7 ด้าน แบ่งเป็นคําถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้า 
วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์
โดยนําเสนอในรปูแบบคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 
   3.1.3 แบบสอบถาม เกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) 
จํากดั (มหาชน) โดยประกอบดว้ยคําถาม 3 ดา้น แบ่งเป็นคําถามเกี่ยวกบัความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดยีวกบัองคก์ร การมสีว่นรว่มในองคก์ร และความภกัดขีองพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน) โดยนําเสนอในรปูแบบคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 
  3.2  การวเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Analysis) โดยใชส้มมตฐิาน เพื่อ
แสดงถงึความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 
   สมมตฐิานขอ้ที ่1  
   เพศทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ค่าสถติทิีใ่ชท้ดสอบ 
คอื t-test 
   อายุทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ค่าสถติทิีใ่ชท้ดสอบ 
คอื One-Way ANOVA 
   สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ค่าสถติิ
ทีใ่ชท้ดสอบ คอื T-Test 
   ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ค่าสถติิ
ทีใ่ชท้ดสอบ คอื T-Test 
   ระดบัตําแหน่งทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ค่าสถติทิี่
ใชท้ดสอบ คอื One-Way ANOVA 
   รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
คา่สถติทิีใ่ชท้ดสอบ คอื One-Way ANOVA  
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   ระยะเวลาปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
คา่สถติทิีใ่ชท้ดสอบ คอื One-Way ANOVA 
    สมมติฐานขอ้ที่ 2 เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างปจจยัที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อั

องค์กรของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ได้แก่ ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรอื
จุดมุ่งหมายขององค์กร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และ
ความสมัพนัธ์ ที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
  
5. สถตท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ ิ ิ  
 1.  การวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใชส้ถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
  1.1  คา่รอ้ยละ (Percentage) (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 104) 
 

    100
n

f
P   

 
   เมือ่ P  แทน รอ้ยละ 
    f  แทน ความถีท่ีต่อ้งการแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
    n  แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 
 
  1.2 คา่คะแนนเฉลีย่ (Mean) (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 105) 

 

    
n

x
X


  

 
   เมือ่ X    แทน  คะแนนเฉลีย่ 
    x   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  1.3  การหาค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 
106) 
 

    
1)n(n

)x(xn
S.D.

22




  
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   เมือ่ S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 
    x    แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
    2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงั 
    )x( 2   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงั 
    n   แทน จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. การวเิคราะหห์าความเชื่อถอืไดข้องเครื่องมอื (Reliability of the test) โดยวธิหีา
คา่ครอนบคัแอลฟา ่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) 
 

    
variance/covariance1)(K1

variance/covarianceK
 α


  

 
   เมือ่   แทน ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
    k  แทน จาํนวนคาํถาม 
   covariance   แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถาม 
   variance  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
 
   ค่าแอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงระดบัของความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง ่

0< <1 คา่ทีใ่กลเ้คยีง 1 มาก แสดงวา่มคีวามเชื่อมัน่สงู 
 
 3. การวเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้
   3.1  คา่ t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างของคา่เฉลีย่ระหวา่งกลุ่ม 2 กลุ่ม (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2539: 113-114) 
   3.1.1  กรณคีา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม เทา่กนั 
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   3.1.2  กรณคีา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ทา่กนั  
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   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่1 
    2X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่2 
    2

1S   แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2

2S   แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    1n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
     2n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ  
 

   3.2 ANOVA (One-Way Analysis of Variance) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่าง
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรที่มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
One-Way ANOVA ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบั
นยัสาํคญัทางสถติมิคีา่น้อยกวา่0.05 โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity 
of Variances ถา้พบความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ย F-test และถา้
ความแปรปรวนไม่เท่ากนัทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2545: 141) 
   ถา้พบความแปรปรวนเทา่กนัทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ย F-test 
 

    
w

b

MS

MS
F   

 
   เมือ่  F   แทน  คา่ทีพ่จิารณาใน F - distribution 
     bMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (Mean Square  
       Between Groups) 
    wMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square  
       Within Groups) 
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   ถา้พบความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั จะทาํการทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-
forsythe 

    MSW

MSB
B   

   โดยคา่ 2

1
1

1
i

k

i

Sn
N

MSW 








   

    
   เมือ่  B   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe 
    MSB  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  
        (Mean Square Between Groups) 
    MSW  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มสาํหรบัสถติ ิBrown-forsythe 
    K  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  แทน ขนาดประชากร 
    2

iS  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
   และถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตแิล้ว ต้องทําการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่าคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 332-333) 
 

    LSD  =  


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
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 แทน  คา่ทีใ่ชพ้จิารณาการแจกแจงทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

        และชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 
    MSE แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw) 
    ni   แทน  จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม i 
    nj   แทน  จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
 
    หรอืวเิคราะหผ์ลต่างคา่เฉลีย่รายคู ่(Dunnett’s T3) 
   

    
S

2MSq
d S/AD

D   
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   เมือ่ Dd  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett’s T3 
    Dq  แทน คา่จากตาราง Critical values of the Dunnett test 
    S/AMS  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    S  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    
   โดยกําหนดค่าความอสิระ (Degree of Freedom) ระหว่างกลุ่ม คอื K-1 ภายใน
กลุ่ม n-k และรวมทัง้กลุ่ม คอื n-1 
  
  3.3  สถติสิมัประสทิธ ิสหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั ์ (Pearson product moment 
correlation coefficient) ใชห้าคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั 
 

         
]y)(y][nx)(x[n

y)x)((xyn
r

2222XY



  

   เมือ่ XYr  แทน สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์   
    x  แทน ผลรวมของคะแนน x 
    y  แทน ผมรวมของคะแนน y 
    2x  แทน ผลรวมของชุดคะแนน x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    2y  แทน ผลรวมของชุดคะแนน y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y ทุกคู ่
     n   แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยทีค่า่สมัประสทิธสิหสมัพนัธจ์ะมคีา่ระหวา่ง ์ -1 < r < 1 ดงัน้ี 
 1.  คา่ r เป็นลบ แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้ม คอื ถา้ X เพิม่ Y จะ
ลด ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
 2.  ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถา้ X เพิม่ Y 
จะเพิม่ดว้ย ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
 3.  ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4.  ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 5.  ถา้ r = 0 แสดงวา่ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
 6.  ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
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 สาํหรบัการแปลความหมายระดบัความสมัพนัธ ์(ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541: 316) กาํหนด 
ไดด้งัน้ี 
 ถา้ r มคีา่มากกวา่ 0.7 แสดงวา่ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
 ถา้ r มคีา่ระหวา่ง 0.3 – 0.7 แสดงวา่ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
 ถา้ r มคีา่น้อยกวา่ 0.3 แสดงวา่ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 
 ถา้ r มคีา่เทา่กบั 0 แสดงวา่ ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

 
 



บทท่ี 4 
ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 
 การศกึษาเรือ่ง ปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บรษิทั เอพ ีั

(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) เป็นการศกึษาวจิยัเชงิสํารวจทําการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติ ซึ่ง
กาํหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  
 n  แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 X   แทน  คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D   แทน  คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  คา่ทีใ่ชพ้จิารณา t - Distribution 
 F   แทน  คา่ทีใ่ชพ้จิารณา F – Distribution 
 df   แทน  ชัน้ของความเป็นอสิระ (degree of Freedom) (ในตาราง F-test) 
 SS  แทน  คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  คา่เฉลีย่ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 r   แทน  คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
 Prob. (p)  แทน  คา่ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ 
 Sig.2 tailed แทน  ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 Ho  แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *   แทน  นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **  แทน  นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  
การนําเสนอผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 ในการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้น้ี
ผูว้จิยัได้วเิคราะห์และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธบิาย โดยการแบ่งการนําเสนอ
ออกเป็น 2 สว่น ตามลาํดบั ดงัน้ี 
 สวนท่ี่  1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มูลส่วนบุคคล ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั 
(มหาชน) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานบรษิทั เอพ ีั (ไทย
แลนด์) จํากดั (มหาชน) ได้แก่ ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน 
คา่ตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์ 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 
 สวนท่ี่  2 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพือ่การทดสอบสมมตฐิาน จาํนวน 2 ขอ้ ดงัน้ี  
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) 
จาํกดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 สมมตฐานท่ี ิ 2 ปจจัยที่ ก่อให้เกิดความผูกพัน ได้แก่ ภาวะผู้นํา ั ว ัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้ร ับ และ
ความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน)  
 

ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 สวนท่ี่  1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา ประกอบดว้ย ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเคราะหข้์อมูลสวนบุคคลของพนักงานบรษทั เอพี ิ ิ่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน) 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ของพนักงาน บรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิาน โดย
นําเสนอในรปูแบบการแจกแจงความถีแ่ละคา่รอ้ยละปรากฏผลดงัตาราง 4 ดงัน้ี 
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ตาราง 4 จาํนวนและรอ้ยละของขอ้มลูสว่นบุคคลของพนกังาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั  
      (มหาชน) 
 

ข้อมลูสวนบคุคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 85 28.7 
  หญงิ 211 71.3 

รวม 296 100.0 
2. อาย ุ   
 20 – 27 ปี 16 5.4 
 28 – 35 ปี 115 38.9 
 36 – 43 ปี 88 29.7 
 44 – 51 ปี 43 14.5 
 ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 34 11.5 

รวม 296 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด 173 58.4 
 สมรส 111 37.5 
 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 12 4.1 

รวม 296 100.0 
4. ระดบัการศึกษา   
 ปรญิญาตร ี 129 43.6 
  สงูกวา่ปรญิญาตร ี 167 56.4 

รวม 296 100.0 
5. ระดบัตาํแหนงงาน่  
 Team Member/ Specialist 144 48.6 
 Team Leader/ Expert 127 42.9 

 Head of Department 15 5.1 
 Executive 10 3.4 

รวม 296 100.0 
 
 



 55 

ตาราง 4 (ตอ่ ) 
 

ข้อมลูสวนบคุคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 
6. รายได้เฉล่ียตอเดือน่    
 15,001 - 25,000 บาท 38 12.8 
 25,001 - 35,000 บาท 45 15.2 
 35,001 - 45,000 บาท 116 39.2 
 45,001 บาทขึน้ไป 97 32.8 

รวม 296 100.0 
7. ระยะเวลาปฏบตังานิ ิ    
 1 - 4 ปี 104 35.1 
 5 – 8 ปี 70 23.6 
 9 – 12 ปี  39 13.2 
 13 – 16 ปี 49 16.6 
 17 – 20 ปี 12 4.1 
 21 ปีขึน้ไป 22 7.4 

รวม 296 100.0 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 4 พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทย
แลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้น้ี จํานวน 296 คน จําแนกตามตวั
แปรไดด้งัน้ี 
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ จาํนวน 211 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.3 และเพศชาย 
จาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.7 ตามลาํดบั 
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มอีายุระหว่าง 28 -35 ปี จาํนวน 115 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 38.9 อายุ 36 – 43 ปี จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.7 อายุ 44 – 51 ปี จาํนวน 43 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 14.5 อายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 และอายุ 20 – 27 ปี 
จาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.4 ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 173 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 58.4 สถานภาพสมรส จาํนวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.5 และสถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง/
แยกกนัอยู ่จาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.1 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษา ในระดบัสูงกว่า
ปรญิญาตร ีจาํนวน 167 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.4 และระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 129 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 43.6 ตามลาํดบั 
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 ระดับตําแหนงงาน่  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับตําแหน่งงาน  Team 
Member/Specialist จาํนวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.6 รองลงมาคอื ระดบัตําแหน่งงาน Team 
Leader/Expert จาํนวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.9 ระดบัตําแหน่งงาน Head of Department 
จาํนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.1 และระดบัตําแหน่งงาน Executive จาํนวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
3.4 ตามลาํดบั 
 รายได้เฉล่ียตอเดือน่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 35,001 - 
45,000 บาท จาํนวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.2 รองลงมาคอื รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 45,001 บาท
ขึน้ไป จาํนวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.8 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 45 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.2 และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท จาํนวน 38 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 12.8 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาปฏบตังานิ ิ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน ประสบการณ์
ในการทาํงาน 1- 4 ปี จาํนวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.1 รองลงมาคอื ระยะเวลาปฏบิตังิาน 5 – 8 
ปี จาํนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 13–16 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 9 –12 ปี จาํนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.2 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 21 ปี
ขึน้ไป จาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.4 และระยะเวลาปฏบิตังิาน 17–20 ปี จาํนวน 12 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 4.1 ตามลาํดบั 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 4 พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นอายุ ดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัตําแหน่งงาน 
และดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน มคีวามถีค่อ่นขา้งตํ่า ดงันัน้ผูว้จิยัไดท้าํการรวมชัน้ใหมเ่พือ่ เป็นการใช
ในการทดสอบสมมตฐิาน ปรากฎตามตาราง 5 ดงัน้ี 
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ตาราง 5 จาํนวนความถี ่และคา่รอ้ยละ ขอ้มลูดา้นอาย ุดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัตําแหน่งงาน  
     และดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน ตามการจดักลุ่มใหม ่
 

ข้อมลูสวนบคุคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 
2. อาย ุ   
 20 – 35 ปี 131 44.3 
 36 – 43 ปี 88 29.7 
 44 – 51 ปี 43 14.5 
 ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 34 11.5 

รวม 296 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด/หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 185 62.5 
 สมรส 111 37.5 

รวม 296 100.0 
5. ระดบัตาํแหนงงาน่  
 Team Member/Specialist 144 48.6 
 Team Leader/Expert 127 42.9 

 Head of Department/ Executive 25 8.4 
รวม 296 100.0 

7. ระยะเวลาปฏบตังานิ ิ    
 1 - 4 ปี 104 35.1 
 5 – 8 ปี 70 23.6 
 9 – 12 ปี  39 13.2 
 13 – 16 ปี 49 16.6 
 17 ปีขึน้ไป 34 11.5 

รวม 296 100.0 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 5 พบว่า ขอ้มูลดา้นอายุ ดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบั
ตําแหน่งงาน และดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน ตามการจดักลุ่มใหม ่ไดด้งัน้ี 
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มอีายุระหว่าง 20 -35 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 44.3 อายุ 36 – 43 ปี จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.7 อายุ 44 – 51 ปี จาํนวน 43 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 14.5 และอายตุัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 ตามลาํดบั 
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 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนั
อยู ่จาํนวน 185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 และสถานภาพสมรส จาํนวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.5 
ตามลาํดบั 
 ระดับตําแหนงงาน่  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับตําแหน่งงาน  Team 
Member/Specialist จาํนวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.6 รองลงมาคอื ระดบัตําแหน่งงาน Team 
Leader/Expert จํานวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.9 และระดบัตําแหน่งงาน Head of 
Department/Executive จาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.5 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาปฏบตังานิ ิ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน ประสบการณ์
ในการทาํงาน 1- 4 ปี จาํนวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.1 รองลงมาคอื ระยะเวลาปฏบิตังิาน 5 – 8 
ปี จาํนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 13–16 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 9 –12 ปี จาํนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.2 และระยะเวลาปฏบิตังิาน 
17ขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 ตามลาํดบั 
 
 ตอนท่ี 2 การวเคราะหข้์อมูลปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนัของพนักงานบรษทั เอพี ิ ิ ิ่
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลปจจยัที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนัของพนักงานบรษิทั เอั พ ี(ไทยแลนด์) 
จํากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน
โดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสที่ได้รบั และความสมัพนัธ์ โดยการนําเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่า
คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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ตาราง 6 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานบรษิทัั   
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) รวมรายดา้น 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  

X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นภาวะผูนํ้า 4.14 .482 เหน็ดว้ย 
2. ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร 4.07 .599 เหน็ดว้ย 
3. ดา้นลกัษณะงาน 4.04 .585 เหน็ดว้ย 
4. ดา้นคา่ตอบแทนโดยรวม 3.94 .630 เหน็ดว้ย 
5. ดา้นคุณภาพชวีติ 3.85 .678 เหน็ดว้ย 
6. ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั 3.78 .827 เหน็ดว้ย 
7. ดา้นความสมัพนัธ ์ 4.12 .572 เหน็ดว้ย 

ระดบัความคดเหน็ปัจจยัท่ีกอให้เกดิ ิ่ ความผกูพนั
โดยรวม 

3.99 .426 เหน็ด้วย 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 6 ปจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัของพนักงาน บรษิัท เอพ ีั

(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) โดยรวม มรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั เหน็ด้วย โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.99  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 
ทุกด้านเรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านภาวะผู้นํา ด้านความสัมพันธ์ ด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านลกัษณะงาน ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ด้านคุณภาพชีวิต และด้าน
โอกาสทีไ่ดร้บัโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 4.12 4.07 4.04 3.94 3.85 และ 3.78 ตามลาํดบั 
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ตาราง 7 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทัั   
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นภาวะผูนํ้า 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านภาวะผูนํ้า 

X   S.D. แปลผล 
1. มกัจะแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงานวา่
งานที ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํจะสาํเรจ็ทนัตามเวลาทีก่าํหนดไว ้

4.35 .477 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

2. แสดงความคดิเหน็และใหค้าํแนะนําในการแกป้ญหางานดว้ยั

วธิกีารใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 
4.19 .517 เหน็ดว้ย 

3. ไดก้ารชื่นชมและยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทนกบัหวัหน้า
เมือ่ทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมาย้  

3.94 .828 เหน็ดว้ย 

4. ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนกังานใหมแ่ละเพือ่น
รว่มงานจากหวัหน้างานอยูเ่สมอ 

4.08 .798 เหน็ดว้ย 

รวมด้านภาวะผูนํ้า 4.14 .482 เหน็ดว้ย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 7 พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิั ความผกูพนัของพนักงาน บรษิทั  
เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นภาวะผูนํ้าโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ย 
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 
 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 1 ขอ้ คอื มกัจะแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงานวา่งานที ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํ
จะสาํเรจ็ทนัตามเวลาทีก่ําหนดไว ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความ
คดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 3 ขอ้ คอื แสดงความคดิเหน็และใหค้ําแนะนําในการแกป้ญหางานดว้ยั

วธิกีารใหม่ๆ อยู่เสมอ ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนักงานใหม่และเพื่อนร่วมงานจากหวัหน้า
งานอยูเ่สมอและไดก้ารชื่นชมและยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทนกบัหวัหน้าเมื่อทํางานสาํเรจ็ตาม
เปาหมาย โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั ้ 4.19 4.08 และ 3.94 ตามลาํดบั  
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ตาราง 8 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัที่ั ก่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านวฒันธรรมหรือจดุมงุหมายขององคก์ร่  

X   S.D. แปลผล 
5. ทราบจุดมุง่หมายนโยบายและทศิทางของหน่วยงานทา่น 4.15 .895 เหน็ดว้ย 

6. ไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการ
ปรบัปรงุการทาํงานอยูเ่สมอ 

4.09 .637 เหน็ดว้ย 

7. องคก์รมคีวามพยายามในการลดชอ่งวา่งของความสมัพนัธ ์
ระหวา่งหวัหน้าและลกูน้อง 

4.02 .965 เหน็ดว้ย 

8. ความคดิเหน็ไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่นรว่มงานและ
หวัหน้างานอยูเ่สมอ 

4.01 .659 เหน็ดว้ย 

รวมด้านวฒันธรรมหรือจดุมงุหมายขององคก์ร่  4.07 .599 เหน็ด้วย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 8 พบวา่ ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั เอั

พ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์กรโดยรวม มรีะดบัความ
คดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 
 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ 
คอื ทราบจุดมุ่งหมายนโยบายและทศิทางของหน่วยงานท่าน ได้มโีอกาสแสดงความคดิเหน็และ
ข้อเสนอแนะในการปรบัปรุงการทํางานอยู่เสมอ องค์กรมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสมัพนัธ ์ระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง และความคดิเหน็ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหน้างานอยูเ่สมอ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.15 4.09 4.02 และ 4.01 ตามลาํดบั  
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ตาราง 9 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัที่ั ก่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นลกัษณะงาน 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านลกัษณะงาน 

X   S.D. แปลผล 
9. งานทีท่าํเป็นงานทีม่ขี ัน้ตอนการปฏบิตั ิงานทีช่ดัเจน  3.93 .884 เหน็ดว้ย 
10. งานทีท่าํเป็นงานทีม่ ีความสาํคญัต่อสว่นรวม 4.26 .630 เหน็ดว้ยอยา่งยงิ 
11. งานทีท่าํปจจุบนัตรงกบัความรูค้วามสามารถั  3.95 .834 เหน็ดว้ย 
12. งานทีท่าํเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ 4.02 .846 เหน็ดว้ย 

รวมด้านลกัษณะงาน 4.04 .585 เหน็ด้วย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 9 พบวา่ ปจจยัทีก่่อใั หเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั เอ
พ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นลกัษณะงาน โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ย 
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.04 
 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 1 ขอ้ คอื งานทีท่ําเป็นงานทีม่ ีความสาํคญัต่อส่วนรวม โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 และผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นด้วย 3 ข้อ คือ งานที่ทําเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ งานที่ทําปจจุบนัตรงกบัความรูค้วามสามารถ และงานที่ทําเป็นงานที่มขี ัน้ตอนการั

ปฏบิตั ิงานทีช่ดัเจน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.02 3.95 และ 3.93 ตามลาํดบั  
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ตาราง 10 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานั  บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นคา่ตอบแทน 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านคาตอบแทน่  

X   S.D. แปลผล 
13. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนเป็นสิง่จงูใจใหท้าํงานอยา่งมี

ประสทิธภิาพ 
4.00 1.012 เหน็ดว้ย 

14. ไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ 3.73 .883 เหน็ดว้ย 
15. คดิวา่บรษิทัใหส้วสัดกิารต่างๆ เชน่ การลาวนัหยดุพกัผอ่น 

คา่รกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นทีน่่าพอใจ 
4.01 .831 เหน็ดว้ย 

16. ใชส้ทิธแิละสวสัดกิารต่างๆ ของบรษิทัอยูเ่สมอ 4.01. .684 เหน็ดว้ย 
รวมด้านคาตอบแทน่  3.94 .630 เหน็ดว้ย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 10 พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั ั

เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็
ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 
 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ 
คอื คดิว่าบรษิทัใหส้วสัดกิารต่างๆ เช่น การลาวนัหยุดพกัผอ่น ค่ารกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นทีน่่า
พอใจ ใชส้ทิธแิละสวสัดกิารต่างๆ ของบรษิทัอยู่เสมอ เงนิเดอืนและค่าตอบแทนเป็นสิง่จูงใจให้
ทาํงานอย่างมปีระสทิธภิาพ และไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ โดยมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 4.01 4.01 4.00 และ 3.73 ตามลาํดบั  
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ตาราง 11 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัั ยทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นคุณภาพชวีติ 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านคณุภาพชีวติ  

X   S.D. แปลผล 
17. พอใจต่อนโยบาย/มาตรการสรา้งขวญัและกําลงัใจในการ

ทาํงาน 
3.82 .811 เหน็ดว้ย 

18. พอใจที่มีต่อการจัดสภาพแวดล้อมการทํางานของ
หน่วยงานทีเ่อือ้ต่อความมัน่คงในการทาํงาน การสง่เสรมิ 

3.88 .795 เหน็ดว้ย 

19. อาชวีอนามยั สขุภาพ และความปลอดภยั 3.82 .746 เหน็ดว้ย 

20. สิ่งที่บริษัทปฏิบัติทําให้รู้สึกว่าตนเองเป็นทรพัยากรที่มี
คุณคา่ และสาํคญักบัหน่วยงาน 

3.89 .741 เหน็ดว้ย 

รวมด้านคณุภาพชีวติ  3.85 .678 เหน็ด้วย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 11 พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั ั

เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นคุณภาพชวีติ โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็
ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.85 
 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ 
คอื สิง่ทีบ่รษิทัปฏบิตัทิาํใหรู้ส้กึว่าตนเองเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่า และสาํคญักบัหน่วยงาน พอใจทีม่ี
ต่อการจดัสภาพแวดล้อมการทํางานของหน่วยงานทีเ่อือ้ต่อความมัน่คงในการทํางาน การส่งเสรมิ 
พอใจต่อนโยบาย/มาตรการสรา้งขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และอาชวีอนามยั สขุภาพ และความ
ปลอดภยั โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.89 3.88 3.82 และ 3.82 ตามลาํดบั 
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ตาราง 12 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานั  บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านโอกาสท่ีได้รบั 

X   S.D. แปลผล 
21. ได้รบัการส่งเสรมิความก้าวหน้าโดยมกีารสนับสนุนใหไ้ด้

อบรมสมัมนาและศกึษาเพิม่เตมิเป็นประจาํ 
3.54 .980 เหน็ดว้ย 

22. มโีอกาสได้รบัการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ การงานให้สูงขึ้น
เรือ่ยๆ  

3.36 .972 ไมแ่น่ใจ 

23. การทํางานทําให้ท่านมีประสบการณ์และความชํานาญ
เพิม่ขึน้ 

4.21 .893 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

24. โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานเป็นปจจยัสาํคญัยิง่ทีท่าํให้ั

ยงัทาํงานอยูใ่นบรษิทัน้ี 
4.01 1.015 เหน็ดว้ย 

รวมด้านโอกาสท่ีได้รบั 3.78 .827 เหน็ด้วย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 12 พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั ั

เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็
ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.78 
 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 1 ขอ้ คอื การทํางานทําใหท้่านมปีระสบการณ์และความชํานาญเพิม่ขึน้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.21 และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 2 ขอ้ คอื โอกาสกา้วหน้าใน
หน้าที่การงานเป็นปจจัยสําคัญยิ่งที่ทําให้ยัั งทํางานอยู่ ในบริษัทน้ี และได้ร ับการส่งเสริม
ความก้าวหน้าโดยมกีารสนับสนุนใหไ้ดอ้บรมสมัมนาและศกึษาเพิม่เตมิเป็นประจํา โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.01 และ 3.53 ตามลําดบั และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัไมแ่น่ใจ 1 
ขอ้ คอื มโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งหน้าที ่การงานใหส้งูขึน้เรือ่ยๆ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.36 
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ตาราง 13 คา่เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัของพนกังานั  บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ ์
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ด้านความสมัพนัธ ์

X   S.D. แปลผล 
25. ได้รบัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานทุกครัง้เมื่อต้องการ

ความชว่ยเหลอื 
4.23 .679 

เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

26. มวีธิ ีการแก้ไขปญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทัง้ในเรื่องั

การงานและเรือ่งสว่นตวั 
3.97 .823 เหน็ดว้ย 

27. สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกี่ยวกบัการทํางานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

4.09 .703 เหน็ดว้ย 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเหน็ใจ เอื้ออาทรต่อสวสัดิ
ภาพและความเป็นอยู ่

4.21 .789 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

รวมด้านความสมัพนัธ ์ 4.12 .572 เหน็ด้วย 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 13 พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิควาั มผกูพนัของพนกังาน บรษิทั 
เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธโ์ดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็
ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12 
 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ 2 ขอ้ คอื ได้รบัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานทุกครัง้เมื่อต้องการความช่วยเหลือ และ
ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความเห็นใจ เอื้ออาทรต่อสวสัดิภาพและความเป็นอยู่ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.23 และ 4.21 ตามลําดบั และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 2 
ขอ้ คอื สามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็เกีย่วกบัการทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้และมวีธิ ีการแกไ้ข
ปญหารว่มกนักบัเพื่อนรว่มงานทัง้ในเรื่องการงานและเรื่องสว่นตวั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั ั 4.09 และ 
3.97 ตามลาํดบั  
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 ตอนท่ี 3 การวเคราะหข้์อมูลเก่ียวกบัความผกูพนัตอองคก์รของพนักงาน บรษทัิ ิ่   
เอพี (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 การวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จํากดั (มหาชน) โดยการนําเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดงัน้ี 
 
ตาราง 14 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บรษิทั เอพ ี 
      (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ความผกูพนัตอองคก์ร่  

X  S.D. แปลผล 
ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร     
1. เขา้ใจและใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรมขององคก์ร 4.32 .623 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
2. จะใหค้วามชว่ยเหลอื อาํนวยความสะดวกแก่เพือ่น

รว่มงาน หวัหน้างานทุกครัง้เมือ่มโีอกาส 
4.58 .494 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. เตม็ใจทีจ่ะปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัคา่นิยม
ขององคก์ร 

4.23 .621 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. จะใหค้วามสาํคญัในการทาํงานรว่มกนัเป็นทมีอยูเ่สมอ 4.66 .475 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
รวมด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร 4.45 .396 เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  

ด้านการมีสวนรวมในองคก์ร่ ่     
5. เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ นโยบายขององคก์ร

อยา่งเครง่ครดั  
4.35 .615 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

6. จะใหค้วามสาํคญัในเรือ่งการตรงต่อเวลา,การเขา้-ออก
งาน,การขาด-ลางาน อยูเ่สมอ 

4.31 .779 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

7. ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ทีเ่พือ่ใหบ้รรลุตามเปาหมายของ้

องคก์ร 
4.59 .513 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

8. จะเกบ็ขอ้มลูความลบัสาํคญัขององคก์รเพือ่ไมใ่ห้
บุคคลภายนอกรบัรู ้

4.62 .506 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวมด้านการมีสวนรวมในองคก์ร่ ่  4.47 .470 เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  
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ตาราง 14  (ต่อ) 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  
ความผกูพนัตอองคก์ร่  

X  S.D. แปลผล 
ด้านความภกัดี    
9. รูส้กึภาคภูมใิจและเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรที่ท่านทํางาน

อยู ่
4.53 .604 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

10. รูส้กึภาคภูมใิจที่จะบอกต่อกบับุคคลภายนอกเกี่ยวกบั
องคก์รในแงด่ ี

4.48 .552 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

11. เต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรของท่านเป็นระยะ
เวลานานๆ เรือ่ยไป 

4.23 .744 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

12. จะดูแลทรพัย์สนิขององค์กรไม่ให้ชํารุด-เสยีหาย หรอื
สญูหายอยูเ่สมอ 

4.56 .542 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวมด้านความภกัดี 4.42 .511 เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  
รวมความผกูพนัตอองคก์ร่  4.45 .382 เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 14 พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอพ ี
(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ มคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.45 
 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วย
อย่างยิง่ทุกดา้นเรยีงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการมสี่วนร่วมในองคก์ร ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดยีวกบัองคก์ร และดา้นความภกัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.47 4.45 และ 4.42 ตามลําดบั พจิารณา
เป็นรายดา้นดงัน้ี 
 ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมรีะดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่ทุกข้อ คือ จะให้ความสําคญัในการ
ทํางานร่วมกนัเป็นทมีอยู่เสมอ จะใหค้วามช่วยเหลอื อํานวยความสะดวกแก่เพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
งานทุกครัง้เมื่อมีโอกาส เข้าใจและให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมขององค์กร และเต็มใจที่จะ
ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัคา่นิยมขององคก์ร โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.66 4.58 4.32 และ 
4.23 ตามลาํดบั  
 ด้านการมีสวนรวมในองค์กร่ ่  เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบั
ความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทุกขอ้ คอื จะเกบ็ขอ้มูลความลบัสําคญัขององคก์รเพื่อไม่ให้
บุคคลภายนอกรบัรู ้ปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหบ้รรลุตามเปาหมายขององคก์ร เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัิ้

ตามกฎระเบยีบ นโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครดั และจะใหค้วามสําคญัในเรื่องการตรงต่อเวลา,
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การเขา้-ออกงาน,การขาด-ลางาน อยู่เสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.62 4.59 4.52 และ 4.31 
ตามลาํดบั  
 ด้านความภกัดี เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ใน
ระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทุกขอ้ คอื จะดูแลทรพัยส์นิขององคก์รไม่ใหช้ํารุด-เสยีหาย หรอืสูญหายอยู่
เสมอ รู้สกึภาคภูมใิจและเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรที่ท่านทํางานอยู่ รู้สกึภาคภูมใิจที่จะบอกต่อกบั
บุคคลภายนอกเกี่ยวกับองค์กรในแง่ดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรของท่านเป็นระยะ
เวลานานๆ เรือ่ยไป โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.56 4.53 4.48 และ 4.23 ตามลาํดบั  
 
 สวนท่ี่  2 การวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
 การทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้
วธิกีารทดสอบ ดงัน้ี  
 สมมตฐานข้อ ิ 1 ในการทดสอบดว้ยสถติ ิIndependent Samples t-test ผูว้จิยัใชก้าร
ทดสอบความแตกต่าง ระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม โดยทดสอบค่าความ
แปรปรวนดว้ย Levene’s test เมื่อค่า Probability (prob.) มากกว่า .05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal 
variances assumed และเมื่อ prob. น้อยกว่า .05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal variances not 
assumed และในการทดสอบดว้ย One Way ANOVA ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่าง
คะแนนเฉลีย่ของ กลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยเริม่จากการทดสอบค่า Levene’s test เพื่อ
ทดสอบค่าความ แปรปรวนของขอ้มลู ถา้ Levene’s test มคี่า Prob. น้อยกว่า .05 ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถติ ิBrown-Forsythe และเพื่อใหท้ราบว่ามคี่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน จะทําการ เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยหลายคู่ในเวลาเดียวกัน (Multiple 
Comparison) ดว้ยวธิ ีDunnett T3 และเมื่อ Levene’s test มคี่า Prob. มากกว่า .05 ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถติ ิF-test และหากพบว่ามคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั 
เพื่อใหท้ราบว่าม ีค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั จะทําการเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่เพื่อดวู่ามคีู่ ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) การ
ทดสอบ Levene’s test มสีมมตฐิาน ดงัน้ี  
 Ho: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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 สมมตฐานข้อ ิ 2 ในการทดสอบสมมตฐิานทีเ่กี่ยวปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ไดแ้ก่ ั

ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองค์กร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสที่ไดร้บั และ
ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั 
(มหาชน) ผู้วจิยัใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ์ (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 การนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานซึง่ประกอบดว้ยผลการทดสอบสมมตฐิาน 2 ขอ้ โดย
แบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะหต์ามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ข้อมูลสวนบุคคลของพนักงานบรษัท เอพี ่ ิ (ไทยแลนด์) จาํกดั 
(มหาชน) ได้แก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตําแหนงงาน ราย่ ่ ได้เฉล่ียตอ่
เดือน และระยะเวลาปฏบตังาน แตกตางกนั มีความผกูพนัตอองคก์รของพนักงานบรษทั เอิ ิ ิ่ ่
พี (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) แตกตางกนั่  
 สมมตฐานท่ีิ  1.1 พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน  
     บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นเพศ 
 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

F  p. 

เพศ X  

n S.D. t  df  p. 

1.396 .238 ชาย 2.72 85 .347 -.421 294 .674 
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

  หญงิ 2.70 211 .395    

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 15 การทดสอบความแปรปรวน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ของพนกังาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นเพศ มคี่า Probability (prob.) 
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เท่ากบั .238 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบว่า มคี่า 
Probability (prob.) เท่ากบั .674 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.2 พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่อีายุ แตกต่างกนั 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่อีายุ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่อีายุ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตาราง 16 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นอาย ุโดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2.134 3 292 .096 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 16 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ดา้นอาย ุ
พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .096 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แต่ละช่วงอายุมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใช้
สถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามอาย ุโดยวธิทีดสอบแบบ F-test 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยรวม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.287 .762 5.472** .001 
ภายในกลุ่ม 292 40.689 .139   

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

รวม 295 42.976    

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 17 พบว่า ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
ของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยวธิทีดสอบแบบ F-test 
พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .001 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม 
แตกต่างกนั อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึ
ไดนํ้าผลวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 18 
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ตาราง 18 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อ 
     องคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  
 

อาย ุ  20 – 35 ปี 36 – 43 ปี 44 – 51 ปี 
ตัง้แต่ 52 ปี

ขึน้ไป 
- -.125* .106 -.165* 20 – 35 ปี 4.41 
 (.016) (.107) (.023) 
 - .231** .040 36 – 43 ปี 4.53 
  (.001) (.598) 
  - -.271** 44 – 51 ปี 4.30 
   (.002) 

ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 4.57    - 
 

** นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 18 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) พบวา่  
 พนกังานทีม่อีายุ 20 – 35 ปี กบัอายุ 36 – 43 ปี จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั .016 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม แตกต่างจาก พนกังานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื 
พนกังานทีม่อีายุ 20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .125 
 พนกังานทีม่อีาย ุ20 – 35 ปี กบัอาย ุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั .023 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม แตกต่างจาก พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 
กล่าวคอื พนกังานทีม่อีายุ 20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ
ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .165 
 พนกังานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี กบัอายุ 44 – 51 ปี จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั .001 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม แตกต่างจาก พนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื 
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พนกังานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .231 
 พนกังานทีม่อีาย ุ44 – 51 ปี กบัอาย ุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั .002 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม แตกต่างจาก พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 
กล่าวคอื พนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ
ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .271 
 สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.3 พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ที่มสีถานภาพ 
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงาน  
     บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นสถานภาพ 
 

Levene's test 
for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means ความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 

F  p. 

สถานภาพ X  

n S.D. t  df  p. 

.057 .811 
โสด/หมา้ย/ 
หยา่รา้ง/ 
แยกกนัอยู ่

4.47 185 .369 1.115 294 .266 
ความ
ผกูพนั
ต่อ
องคก์ร
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

  
สมรส/ อยู่
ดว้ยกนั 

4.42 111 .402    

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 19 การทดสอบความแปรปรวน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นสถานภาพ มคี่า Probability 
(prob.) เท่ากบั .811 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพโสด/หมา้ย/ หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่ และสมรส/ 
อยูด่ว้ยกนั ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ t-test 
กรณี Equal variance assumed พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .266 ซึง่มากกว่า .05 นัน่
คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศ
แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.4 พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษา
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
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ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน  
     บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นระดบัการศกึษา 
 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

F  p. 

 
ระดบัการ 
ศกึษา 

X  

n S.D. t  df  p. 

.421 .517 ปรญิญาตร ี 4.35 129 .383 -4.044** 294 .000 ความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed   

สงูกวา่
ปรญิญาตร ี

4.52 167 .363    

 
** นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 20 การทดสอบความแปรปรวน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ของพนักงาน บริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด (มหาชน) ด้านระดับการศึกษา มีค่า 
Probability (prob.) เท่ากบั .517 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาปรญิญาตรแีละสงูกว่า
ปรญิญาตร ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ t-
test กรณี Equal variance assumed พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่รีะดบั
การศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 โดยพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกว่า
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.5 พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัตําแหน่ง 
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
 



 77 

ตาราง 21 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นระดบัตําแหน่ง โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม .288 2 293 .750 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 21 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นระดบั
ตําแหน่ง พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .750 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัตําแหน่ง มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 22 
 
ตาราง 22 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระดบัตําแหน่ง โดยวธิทีดสอบแบบ F-test 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยรวม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม   2    .180 .090 .615 .541 
ภายในกลุ่ม 293 42.797 .146   

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

รวม 295 42.976    

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 22 พบว่า ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
ของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) จําแนกตามระดบัตําแหน่ง โดยวธิทีดสอบ
แบบ F-test พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .541 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 
และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนัมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรอง
ทีต่ ัง้ไว ้ 
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 สมมตฐานท่ีิ  1.6 พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
Ho: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
H1: พนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
 
ตาราง 23 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2.428 3 292 .066 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 23 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ดา้นรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .066 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 24 
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ตาราง 24 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยวธิทีดสอบแบบ F-test 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยรวม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 .460 .154 .615 .369 
ภายในกลุ่ม 292 42.516 .146   

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

รวม 295 42.976    

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 24 พบว่า ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
ของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) จําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน โดยวธิี
ทดสอบแบบ F-test พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .369 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งปฏเิสธ
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ 
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.7 พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) ที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
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ตาราง 25 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 3.121* 4 291 .015 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 25 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงาน บริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด (มหาชน) ด้าน
ระยะเวลาปฏบิตังิาน พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .015 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านระยะเวลาปฏิบตัิงาน มคีวามแปรปรวน
แตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งั
ตาราง 26 
 
ตาราง 26 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังาน บรษิทั  
     เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน โดยวธิทีดสอบแบบ Brown- 
     Forsythe 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2. 257 4 214.962 .064 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 26 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 
โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั .064 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ 
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 สมมตฐานท่ี ิ 2 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผูกพนั ได้แก ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือ่ ่ิ
จดุมุงหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน คาตอบแทนโดยรวม คณุภาพชีวต โอกาสท่ีได้รบั และ่ ่ ิ
ความสมัพนัธ์ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอองค์กรของพ่ นักงานบรษัท เอพี ิ (ไทย
แลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งัน้ี 
 H0: ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร ั

ลกัษณะงาน คา่ตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์ไมม่คีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 H1: ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร ั

ลกัษณะงาน คา่ตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 
ตาราง 27 แสดงการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนักบัความผกูพนัต่อั  
     องคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) โดยรวม 
 

ความผกูพนัตอองคก์รโดยรวม่  

ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-

tailed) 

ระดบั 
ความ 
สมัพนัธ ์

ทศทางิ  

ด้านภาวะผูนํ้า 
1. มกัจะแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างานและเพือ่น

รว่มงานวา่งานที ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํจะสาํเรจ็
ทนัตามเวลาทีก่ําหนดไว ้

.395** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

2. แสดงความคดิเหน็และใหค้าํแนะนําในการ
แกป้ญหางานดว้ยวธิกีารใหม่ๆ  อยูเ่สมอั  

.245** .000 ตํ่า เดยีวกนั 

3. ไดก้ารชื่นชมและยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทน
กบัหวัหน้าเมือ่ทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมาย้  

.275** .000 ตํ่า เดยีวกนั 

4. ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนกังานใหมแ่ละ
เพือ่นรว่มงานจากหวัหน้างานอยูเ่สมอ 

.428** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม .459** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านวฒันธรรมหรือจดุมงุหมายขององคก์ร่  
5. ทราบจุดมุง่หมายนโยบายและทศิทางของ

หน่วยงานทา่น 
.226** .000 ตํ่า เดยีวกนั 

6. ไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะใน
การปรบัปรงุการทาํงานอยูเ่สมอ 

.394** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 
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ตาราง 27  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัตอองคก์รโดยรวม่  

ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-

tailed) 

ระดบั 
ความ 
สมัพนัธ ์

ทศทางิ  

ด้านวฒันธรรมหรือจดุมงุหมายขององคก์ร่  (ตอ่ ) 
7. องคก์รมคีวามพยายามในการลดชอ่งวา่งของ

ความสมัพนัธ ์ระหวา่งหวัหน้าและลกูน้อง 
.375** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

8. ความคดิเหน็ไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่นรว่มงาน
และหวัหน้างานอยูเ่สมอ 

.351** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม  .437** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านลกัษณะงาน 
9. งานทีท่าํเป็นงานทีม่ขี ัน้ตอนการปฏบิตั ิงานที่

ชดัเจน  
.260** .000 ตํ่า เดยีวกนั 

10. งานทีท่าํเป็นงานทีม่ ีความสาํคญัต่อสว่นรวม .204** .000 ตํ่า เดยีวกนั 
11. งานทีท่าํปจจุบนัตรงกบัความรูค้วามสามารถั  .266** .000 ตํ่า เดยีวกนั 
12. งานทีท่าํเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ .281** .000 ตํ่า เดยีวกนั 

รวม .350** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านคาตอบแทน่      
13. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนเป็นสิง่จงูใจใหท้าํงาน
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

.018 .764 ไมม่คีวาม 
สมัพนัธก์นั 

- 

14. ไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ .076 .191 ไมม่คีวาม 
สมัพนัธก์นั 

- 

15. คดิวา่บรษิทัใหส้วสัดกิารต่างๆ เชน่ การลาวนัหยดุ
พกัผอ่น คา่รกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นทีน่่าพอใจ 

.160** .006 ตํ่า เดยีวกนั 

16. ใชส้ทิธแิละสวสัดกิารต่างๆ ของบรษิทัอยูเ่สมอ .109 .062 ไมม่คีวาม 
สมัพนัธก์นั 

- 

รวม .116* .046 ตํา่ เดียวกนั 
ด้านคณุภาพชีวติ  
17. พอใจต่อนโยบาย/มาตรการสรา้งขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงาน 
.327** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

18. พอใจทีม่ตี่อการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานของ
หน่วยงานทีเ่อือ้ต่อความมัน่คงในการทาํงาน การ
สง่เสรมิ 

.164** .000 ตํ่า เดยีวกนั 
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ตาราง 27  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัตอองคก์รโดยรวม่  

ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-

tailed) 

ระดบั 
ความ 
สมัพนัธ ์

ทศทางิ  

ด้านคณุภาพชีวติ  (ตอ่ ) 
19. อาชวีอนามยั สขุภาพ และความปลอดภยั .406** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 
20. สิง่ทีบ่รษิทัปฏบิตัทิาํใหรู้ส้กึวา่ตนเองเป็นทรพัยากร

ทีม่คีุณคา่ และสาํคญักบัหน่วยงาน 
.311** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม .343* .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านโอกาสท่ีได้รบั 
21. ไดร้บัการสง่เสรมิความกา้วหน้าโดยมกีารสนบัสนุน

ใหไ้ดอ้บรมสมัมนาและศกึษาเพิม่เตมิเป็นประจาํ 
.323** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

22. มโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งหน้าที ่การงานให้
สงูขึน้เรือ่ยๆ  

.443** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

23. การทํางานทําให้ท่านมีประสบการณ์และความ
ชาํนาญเพิม่ขึน้ 

.350** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

24. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นปจจยัสําคญัั

ยิง่ทีท่าํใหย้งัทาํงานอยูใ่นบรษิทัน้ี 
.425** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม .451** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความสมัพนัธ ์
25. ได้รบัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานทุกครัง้เมื่อ

ตอ้งการความชว่ยเหลอื 
.310** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

26. มวีธิ ีการแก้ไขปญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทัง้ั

ในเรือ่งการงานและเรือ่งสว่นตวั 
.170** .003 ตํ่า เดยีวกนั 

27. สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

.395** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

28. ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้ความเห็นใจ เอื้ออาทร
ต่อสวสัดภิาพและความเป็นอยู ่

.316** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม .384** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
รวมปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  .532** .000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
** นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 27 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหว่าง ความสมัพนัธ์ระหวางปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนักบัความผกูพนัตอองคก์รของ่ ่ ่ิ
พนักงานบรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) โดยรวม พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 
.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคี่าเท่ากบั .532 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัเพิม่ขึน้ ั จะทําใหค้วามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาดา้น พบวา่  
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านภาวะผูนํ้า พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั .000 
ซึง่มคีา่น้อยกวา่ .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบัสมมติ
ฐานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) มคี่าเท่ากบั .459 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนั ด้านภาวะผูนํ้า เพิม่ขึ้น ั จะทําใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ดา้นภาวะผูนํ้าั  มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมทุกขอ้ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบั
ปานกลางและระดบัตํ่า และพบวา่ขอ้ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนกังานใหมแ่ละเพือ่นรว่มงา
จากหวัหน้างานอยู่เสมอ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมากที่สุด 
โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคีา่เทา่กบั .428 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านวฒันธรรมหรือจดุมุงหมายขององคก์ร่  พบว่า มี
ค่า Sig (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถิตทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบัสมมติฐานรองที่ตัง้ไว้ โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) มคี่าเท่ากบั 
.437 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 กล่าวคอื ถา้พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้ั กดิความผกูพนั ดา้นวฒันธรรม
หรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายั

ขององค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมทุกข้อ โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางและระดบัตํ่า และพบวา่ขอ้ไดม้โีอกาสแสดงควา
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คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปรบัปรุงการทํางานอยู่เสมอ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานโดยรวมมากทีส่ดุ โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคีา่เทา่กบั .394 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านลกัษณะงาน พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 
.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคี่าเท่ากบั .350 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ดา้นลกัษณั ะงาน จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ปจจัยที่ ก่อให้เกิดความผูกพัน  ด้านลักษณะงานั  มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมทุกขอ้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัตํ่า และพบวา่ขอ้งานทีท่ําเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ มคีวามสมัพนัธก์บัควา
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมากที่สุด โดยมคี่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) มคี่าเท่ากบั 
.281 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านคาตอบแทนโดยรวม่  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) 
เท่ากบั .046 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) มคี่าเท่ากบั .116 แสดงว่ามี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า อยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคือ ถ้า
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ดา้นค่าตอบแทนโดยรวมั  จะทาํ
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า  
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ปจจยัที่ก่อให้เกิดความผูั กพนั ด้านค่าตอบแทนโดยรวม มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวม 1 ขอ้ คอืขอ้คดิว่าบรษิทัใหส้วสัดกิาร
ต่างๆ เช่น การลาวนัหยุดพกัผอ่น ค่ารกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นทีน่่าพอใจ โดยมคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) มคีา่เทา่กบั .160 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านคณุภาพชีวติ  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 
.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคี่าเท่ากบั .343 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อให้ั เกดิความผกูพนั ดา้นคุณภาพชวีติ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
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 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ปจจัยที่ ก่อให้เกิดความผูกพัน ด้านคุณภาพชีวิตั  มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมทุกขอ้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลางและระดบัตํ่า และพบวา่ขอ้อาชวีอนามยั สขุภาพ และความปลอดภยั ม
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) มคีา่เทา่กบั .406 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านโอกาสท่ีได้รบั พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 
.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคี่าเท่ากบั .451 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนั ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัั  จะทําใหค้วามผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ปจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ด้านโอกาสที่ได้ร ับั  มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมทุกขอ้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง และพบว่าขอ้มโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ การงานใหสู้งขึน้
เรือ่ยๆ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมมากทีส่ดุ โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) มคีา่เทา่กบั .443 
 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านความสมัพนัธ ์พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 
.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา่ ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคี่าเท่ากบั .384 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั ดา้นความสมัพนัธ์ั  จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ปจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ด้านความสัมพันธ์ั  มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมทุกขอ้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลางและระดบัตํ่า และพบวา่ขอ้สามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็เกีย่วกบักา
ทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมมากทีสุ่ด 
โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) มคีา่เทา่กบั .395 
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สรปุผลการทดสอบสมมตฐานิ  
 
ตาราง 28 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐานิ  สถตท่ีใช้ิ ิ  ผลการทดสอบ 
สมมตฐิานที ่1 ขอ้มลูสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตําแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั 
(มหาชน) แตกต่างกนั  
1. เพศ t-test X 
2. อาย ุ F-test √ 
3. สถานภาพสมรส t-test √ 
4. ระดบัการศกึษา t-test √ 
5. ระดบัตําแหน่ง F-test X 
6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test X 
7. ระยะเวลาปฏบิตังิาน Brown - Forsythe X 
สมมตฐิานที่ 2 ปจจยัที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายของั

องค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้รบั และความสมัพนัธ์มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
1. ภาวะผูนํ้า Pearson Correlation √ 
2. วฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร Pearson Correlation √ 
3. ลกัษณะงาน  Pearson Correlation √ 
4. คา่ตอบแทนโดยรวม  Pearson Correlation √ 
5. คุณภาพชวีติ  Pearson Correlation √ 
6. โอกาสทีไ่ดร้บั  Pearson Correlation √ 
7. ความสมัพนัธ ์ Pearson Correlation √ 
 
หมายเหตุ  เครือ่งหมาย √ หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1  
  เครือ่งหมาย X หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1 

 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภปรายผล และข้อเสนอแนะิ  

 
 การวิจัยครัง้น้ีมุ่งศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของั

พนักงาน บริษัท เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปรบัปรุงและพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมาก
ยิง่ขึน้ อนัจะช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร ลดจํานวนการลาออกของพนักงาน
และเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน และสามารถนําไปปรบัใชแ้ละปรบัปรุงกระบวนการ
ทาํงาน ทีส่ง่ผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 
สงัเขปการวจยัิ  
 ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 1. เพือ่ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
โดยจาํแนกตามลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคล 
 2. เพื่อศกึษาปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่ั งหมาย
ขององคก์ร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ ์ทีม่ี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 
 ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  สามารถนําผลการวิจยัที่ได้ไปใช้ ประโยชน์ในการนําเสนอต่อผู้บรหิาร เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปรบัปรุงและพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมาก
ยิง่ขึน้ อนัจะช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร ลดจํานวนการลาออกของพนักงาน
และเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานต่อไป 
 2.  ผู้บริหารและพนักงานในองค์กร สามารถนําข้อมูลที่ได้จากการวิจยั ไปปรบัใช้และ
ปรบัปรุงกระบวนการทํางาน ทีส่่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จาํกดั (มหาชน) 
 
 สมมตฐานงานวจยัิ ิ  
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน) 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) 
จาํกดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
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 สมมตฐานท่ี ิ 2  ปจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ได้แก่ ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมหรือั

จุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้ร ับ และ
ความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน)  
 
สรปุผลการวจยัิ  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงั าน  
บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงพรรณนาิ ิ  
 สวนท่ี ่ 1 การวเคราะห์ข้อมูลเชงพรรณา ิ ิ ประกอบด้วย ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเคราะหข้์อมูลสวนบุคคลของพนัิ ่ กงานบรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน) 
 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) โดย
จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และ
ระยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั  
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ จาํนวน 211 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.3 และเพศชาย 
จาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.7 ตามลาํดบั 
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มอีายุระหว่าง 20 -35 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 44.3 อายุ 36 – 43 ปี จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.7 อายุ 44 – 51 ปี จาํนวน 43 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 14.5 และอายตุัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนั
อยู ่จาํนวน 185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 และสถานภาพสมรส จาํนวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.5 
ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษา ในระดบัสูงกว่า
ปรญิญาตร ีจาํนวน 167 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.4 และระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 129 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 43.6 ตามลาํดบั 
 ระดับตําแหนงงาน่  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับตําแหน่งงาน  Team 
Member/Specialist จาํนวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.6 รองลงมาคอื ระดบัตําแหน่งงาน Team 
Leader/Expert จํานวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.9 และระดบัตําแหน่งงาน Head of 
Department/Executive จาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.5 ตามลาํดบั 
 รายได้เฉล่ียตอเดือน่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 35,001 - 
45,000 บาท จาํนวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.2 รองลงมาคอื รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 45,001 บาท



 90 

ขึน้ไป จาํนวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.8 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 45 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.2 และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท จาํนวน 38 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 12.8 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาปฏบตังานิ ิ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน ประสบการณ์
ในการทาํงาน 1- 4 ปี จาํนวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.1 รองลงมาคอื ระยะเวลาปฏบิตังิาน 5 – 8 
ปี จาํนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 13–16 ปี จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน 9 –12 ปี จาํนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.2 และระยะเวลาปฏบิตังิาน 
17ขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 ตามลาํดบั 
 
 ตอนท่ี 2 การวเคราะหข้์อมูลปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนัของพนักงานบรษทั เอพี ิ ิ ิ่
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลปจจยัที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนัของพนักงานบรษิทั เอพ ีั (ไทยแลนด์) 
จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ลกัษณะงาน 
ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธ์ โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็
อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 โดยมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกดา้น 
เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 ด้านภาวะผู้นํา โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 
เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 1 ขอ้ 
คอื มกัจะแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างานและเพื่อนรว่มงานว่างานที ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํจะสาํเรจ็
ทนัตามเวลาทีก่าํหนดไว ้โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.35 และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ใน
ระดบัเหน็ดว้ย 3 ขอ้ คอื แสดงความคดิเหน็และใหค้าํแนะนําในการแกป้ญหางานดว้ยวธิกีารใหม่ๆ ั

อยูเ่สมอ ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนกังานใหมแ่ละเพื่อนรว่มงานจากหวัหน้างานอยูเ่สมอและ
ไดก้ารชื่นชมและยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทนกบัหวัหน้าเมื่อทํางานสาํเรจ็ตามเปาหมาย โดยมี้

คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.19 4.08 และ 3.94 ตามลาํดบั  
 ด้านวฒันธรรมหรือจุดมุงหมายขององคก์ร่  โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั 
เหน็ดว้ย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็
ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ คอื ทราบจุดมุ่งหมายนโยบายและทศิทางของหน่วยงานท่าน ไดม้โีอกาส
แสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงการทํางานอยู่เสมอ องค์กรมคีวามพยายามใน
การลดชอ่งวา่งของความสมัพนัธ ์ระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง และความคดิเหน็ไดร้บัการยอมรบัจาก
เพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานอยูเ่สมอ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.15 4.09 4.02 และ 4.01 ตามลาํดบั  
ด้านลกัษณะงาน โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ด้วย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04เมื่อ
พจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 1 ขอ้ คอื 
งานทีท่าํเป็นงานทีม่ ีความสาํคญัต่อส่วนรวม โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 และผูต้อบแบบสอบถามมี
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ระดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 3 ขอ้ คอื งานทีท่ําเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ งานทีท่ํา
ปจจุบนัตรงกบัความรูค้วามสามารถ และงานทีท่าํเป็นงานทีม่ขี ัน้ตอนการปฏบิตั ิงานทีช่ดัเจน โดยมีั

คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.02 3.95 และ 3.93 ตามลาํดบั  
 ด้านคาตอบแทน่  โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.94เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ คอื 
คดิว่าบรษิัทให้สวสัดกิารต่างๆ เช่น การลาวนัหยุดพกัผ่อน ค่ารกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นที่น่า
พอใจ ใชส้ทิธแิละสวสัดกิารต่างๆ ของบรษิทัอยู่เสมอ เงนิเดอืนและค่าตอบแทนเป็นสิง่จูงใจให้
ทาํงานอย่างมปีระสทิธภิาพ และไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ โดยมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 4.01 4.01 4.00 และ 3.73 ตามลาํดบั  
 ด้านคุณภาพชีวติ  โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.85เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยทุกขอ้ คอื 
สิง่ทีบ่รษิทัปฏบิตัทิําใหรู้ส้กึว่าตนเองเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่า และสาํคญักบัหน่วยงาน พอใจทีม่ต่ีอ
การจดัสภาพแวดล้อมการทํางานของหน่วยงานที่เอื้อต่อความมัน่คงในการทํางาน การส่งเสรมิ 
พอใจต่อนโยบาย/มาตรการสรา้งขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และอาชวีอนามยั สขุภาพ และความ
ปลอดภยั โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.89 3.88 3.82 และ 3.82 ตามลาํดบั 
 ด้านโอกาสท่ีได้รบั โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.78เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1 
ขอ้ คอื การทํางานทําใหท้่านมปีระสบการณ์และความชํานาญเพิม่ขึน้ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 
และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 2 ขอ้ คอื โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่าร
งานเป็นปจจยัสาํคัั ญยิง่ทีท่าํใหย้งัทาํงานอยูใ่นบรษิทัน้ี และไดร้บัการสง่เสรมิความกา้วหน้าโดยมกีาร
สนับสนุนใหไ้ดอ้บรมสมัมนาและศกึษาเพิม่เตมิเป็นประจํา โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 และ 3.53 
ตามลําดบั และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัไม่แน่ใจ 1 ขอ้ คอื มโีอกาสไดร้บั
การเลื่อนตําแหน่งหน้าที ่การงานใหส้งูขึน้เรือ่ยๆ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.36 
 ด้านความสมัพนัธ ์โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.12 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 2 
ขอ้ คอื ไดร้บัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานทุกครัง้เมื่อตอ้งการความช่วยเหลอื และผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านใหค้วามเหน็ใจ เอือ้อาทรต่อสวสัดภิาพและความเป็นอยู่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 และ 
4.21 ตามลําดบั และผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 2 ขอ้ คอื สามารถ
แลกเปลีย่นความคดิเหน็เกีย่วกบัการทํางานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้และมวีธิ ีการแกไ้ขปญหาร่วมกนัั

กบัเพื่อนร่วมงานทัง้ในเรื่องการงานและเรื่องส่วนตวั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 และ 3.97 
ตามลาํดบั  
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 ตอนท่ี 3 การวเคราะหข้์อมูลเก่ียวกบัความผกูพนัตอองคก์รของพนักงาน บรษทั ิ ิ่  
เอพี (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน)  
 การวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ 
จํากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัขององคก์ร ดา้นการมสี่วนร่วมใน
องคก์ร และดา้นความภกัด ีพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั 
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดย ระดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทุกดา้น มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 
เมือ่พจิารณารายดา้นพบวา่ 
 ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็
ด้วยอย่างยิง่ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความ
คดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทุกขอ้ คอื จะใหค้วามสําคญัในการทํางานร่วมกนัเป็นทมีอยู่เสมอ 
จะใหค้วามช่วยเหลอื อํานวยความสะดวกแก่เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างานทุกครัง้เมื่อมโีอกาส เขา้ใจ
และใหค้วามสําคญักบัวฒันธรรมขององคก์ร และเตม็ใจทีจ่ะปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบั
คา่นิยมขององคก์ร โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.66 4.58 4.32 และ 4.23 ตามลาํดบั  
 ด้านการมีสวนรวมในองค์กร่ ่  โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.47 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั
เหน็ด้วยอย่างยิง่ทุกขอ้ คอื จะเก็บขอ้มูลความลบัสําคญัขององค์กรเพื่อไม่ให้บุคคลภายนอกรบัรู ้
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุตามเปาหมายขององค์กร เต็มใจที่จะปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ้

นโยบายขององคก์รอย่างเคร่งครดั และจะใหค้วามสาํคญัในเรื่องการตรงต่อเวลา,การเขา้-ออกงาน,
การขาด-ลางาน อยูเ่สมอ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.62 4.59 4.52 และ 4.31 ตามลาํดบั  
 ด้านความภกัดีตอองคก์ร ่ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ค่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.42 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่
ทุกขอ้ คอื จะดแูลทรพัยส์นิขององคก์รไมใ่หช้าํรุด-เสยีหาย หรอืสญูหายอยูเ่สมอ รูส้กึภาคภูมใิจและ
เป็นส่วนหน่ึงในองค์กรที่ท่านทํางานอยู่ รู้สึกภาคภูมใิจที่จะบอกต่อกบับุคคลภายนอกเกี่ยวกบั
องค์กรในแง่ด ีและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานกบัองค์กรของท่านเป็นระยะเวลานานๆ เรื่อยไป โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.56 4.53 4.48 และ 4.23 ตามลาํดบั  
 
 สวนท่ี่  2 การวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด 
(มหาชน) แตกต่างกนั 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
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 สมมตฐานท่ี ิ 1.2 พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามแตกต่างอยู่
จาํนวน 4 คู ่คอื พนกังานทีม่อีาย ุ20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าพนกังานทีม่ี
อาย ุ36 – 43 ปี พนกังานทีม่อีาย ุ20 – 35 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าพนกังานทีม่ี
อายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป พนักงานทีม่อีายุ 36 – 43 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มากว่า
พนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี และ พนกังานทีม่อีายุ 44 – 51 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
น้อยกวา่พนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.3 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
สมมตฐานท่ี ิ 1.4 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานทีม่รีะดบั
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.1 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.5 พนกังานทีม่รีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.6 พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 สมมตฐานท่ีิ  1.7 พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ 
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2 ปจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนั ได้แก่ ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือั

จุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้ร ับ และ
ความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน)  
 สมมตฐานข้อ ิ 2.1 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผูกพนั่ ิ  ด้านภาวะผู้นํา พบว่า มีความ 
สมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบัสมมติ
ฐานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
 สมมตฐานข้อ ิ 2.2 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านวฒันธรรมหรือจุดมุงหมาย่
ขององคก์ร พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง  
 สมมตฐานข้อ ิ 2.3 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านลกัษณะงาน พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 
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 สมมตฐานข้อ ิ 2.4 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านคาตอบแทนโดยรวม ่ พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า 
 สมมตฐานข้อ ิ 2.5 ปัจจยัท่ีกอใ่ ห้เกดความผกูพนัิ  ด้านคุณภาพชีวติ  พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 
 สมมตฐานข้อ ิ 2.6 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านโอกาสท่ีได้รบั พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 
 สมมตฐานข้อ ิ 2.7 ปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  ด้านความสมัพนัธ์ พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 
 
อภปรายผลิ  
 ผลจากการวิจยัเรื่อง ปจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอพ ีั  
(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) มปีระเดน็ใหอ้ภปิรายผลดงัน้ี 
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอพี (ไทยแลนด์) จํากัด 
(มหาชน) แตกต่างกนั ผลการวจิยัพบวา่ 
 ด้านเพศ พบวา ่ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่าง
กนั อาจจะเน่ืองจาก องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัพนกังานเพศชายและเพศหญงิเท่าเทยีมกนั โดยการ
ใหพ้นักงานทุกเพศมสี่วนร่วมในองคก์ร จงึส่งผลใหเ้พศมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่าง
กนั โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุณี วงศ์คําแน่น (2537) ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การ 
(ORGANIZATION COMMITMENT) ศกึษาเฉพาะกรณี พนกังานสายงานสนบัสนุนการปฏบิตังิาน 
การทา่อากาศยานแหง่ประเทศไทย พบวา่ ปจจยัสว่นั ตวัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการทํางานในองค์การ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรกิา ศริเิพชร (2541) 
ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การ:ศึกษากรณีบรษิัท ธนากรผลิตภณัฑ์น้ํามนัพชื จํากดั จงัหวั
สมุทรปราการ พบว่า เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาไม่ก่อใหเ้กดิความแตกต่างกนัของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในสว่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธข์องลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิและสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ นุชตมิา รอบคอบ (2542 ) ศกึษาเรื่อง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ศกึษา
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เฉพาะกรณีองคก์ารเภสชักรรม สงักดัสาํนักงานใหญ่ ราชเทว ีพบว่า ปจจยัทีไ่ม่มคีวามสมัพนัธ์กบัั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ และ สายการปฏบิตังิาน 
 ด้านอายุ พบวา ่ พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนกังานทีม่อีายุมากกว่าจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวมมากกวา่พนกังานทีม่อีายนุ้อยกวา่ อาจจะเน่ืองจาก พนกังานทีม่อีายมุากกวา่ยอมปฏบิตังิาน
กับองค์กรมานานกว่า จึงทําให้มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย โดย 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ นุชติมา รอบคอบ (2542 ) ศึกษาเรื่องความผูกพนัของพนักงาน ต่อ
องค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การเภสชักรรม สงักดัสํานักงานใหญ่ ราชเทวี พบว่า ปจจยัที่มีั

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา สาขาวชิาที่
จบการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน สายงานหลกัและสายงานสนับสนุน ความมอีสิระในการทํางาน 
ลกัษณะงานทีท่า้ทาย งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมี
สว่นรว่มในการบรหิาร ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน ความรูส้กึว่าตนมคีวามสาํคญั
ต่อองคก์าร ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่พงิไดค้วามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร 
และทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรกิา ศริเิพชร (2541) 
ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การ:ศึกษากรณีบรษิัท ธนากรผลิตภณัฑ์น้ํามนัพชื จํากดั จงัหวั
สมทุรปราการ พบวา่ อาย ุและระยะเวลาในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานบรษิทั ธนากรผลติภณัฑน้ํ์ามนัพชื จํากดั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สปุ ั

นนท์ ชนะสงคราม (2546) ศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสาขาธนาคารไทย
พาณชิย ์จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ปจจยัสว่นบุคคล พบว่าเพศ อายุ อตัราเงนิเดอืน ตําแหน่งงาน และั

อายงุาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ด้านสถานภาพสมรส พบวา ่ พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองจากในการศกึษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด 
และสมรสหรอือยู่ดว้ยกนั ดงันัน้ อาจจะมลีกัษณะแนวคดิ วธิกีารดําเนินชวีติที่อาจจะคล้ายคลงึกนั 
ดงันัน้อาจจะทาํใหต้วัแปรดา้นสถานภาพสมรส มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั หรอื
พนักงานทุกคนในองคก์รอาจจะมสี่วนร่วมในองคก์ร เขา้ใจวฒันธรรมขององคก์รและรูส้กึภาคภูมใิจ
และเป็นสว่นหน่ึงในองคก์ร จงึไมท่าํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ศริริตัน์ เมอืงสง (2548) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบรษิัท สเวนเซ่นส์ (ไทย) จํากดั พบว่า เพศ อายุ รายได้ ระดบัการศึกษา 
ระดบัตําแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิานไม่มผีลทําใหก้ารรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การแตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ จารุณี วงศ์คําแน่น (2537) ศกึษาเรื่อง ความ
ผูกพนัต่อองค์การ (ORGANIZATION COMMITMENT) ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงานสายงาน
สนบัสนุนการปฏบิตังิาน การทา่อากาศยานแหง่ประเทศไทย พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุ
การทาํงานในองคก์าร ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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ด้านระดบัการศึกษา พบวา ่ พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ีมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอาจจะ
เน่ืองจากวา่ พนกังานสว่นใหญ่มรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีและปฏบิตังิานกบัองคก์รมานาน 
หรอื อาจจะเพราะว่าพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอาจจะยงัมอีายุน้อย และปฏบิตังิานกบั
องค์กรมาไม่นาน ส่งผลใหพ้นักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมมากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีโดยสอดคล้องกบังานวจิยัของ นุชติมา 
รอบคอบ (2542) ศกึษาเรื่อง ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์าร ศกึษาเฉพาะกรณีองคก์ารเภสชั
กรรม สงักดัสาํนกังานใหญ่ ราชเทว ีพบว่า ปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ั

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา สาขาวชิาทีจ่บการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน สายงานหลกั
และสายงานสนับสนุน ความมอีสิระในการทํางาน ลกัษณะงานทีท่า้ทาย งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ์
กบัผูอ้ื่น ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร ความคาดหวงัในโอกาส
กา้วหน้าในการทาํงาน ความรูส้กึวา่ตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์าร ความรูส้กึวา่องคก์ารเป็นทีพ่ึง่พงิได้
ความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สุทธิพงษ์ เอี่ยมศิร ิ(2547) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัของลูกจ้างเหมา
ค่าแรงต่อองคก์าร การผูว้่าจา้ง: ศกึษาเฉพาะกรณี บรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศ
ไทย) จาํกดั พบวา่ ปจจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์าร คอื ระดบัการศกึษา โดยผูท้ีม่ ีั

การศกึษาตํ่ากวา่ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่ผูท้ีม่กีารศกึษ
ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงูขึน้ไป 
 ด้านระดบัตาํแหนงงาน่  พบวา่  พนกังานทีม่รีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อาจจะเน่ืองจากว่า องค์การให้ความสําคญักบัพนักงานทุกระดบั
ตําแหน่งงานอย่างเท่าเทยีมกนั จงึส่งผลใหร้ะดบัตําแหน่งงาน มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่
แตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รริตัน์ เมอืงสง (2548) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั สเวนเซ่นส ์(ไทย) จํากดั พบว่า เพศ อาย ุ
รายได ้ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิานไม่มผีลทํา
ใหก้ารรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุณี วงศค์าํแน่น (2537) 
ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์าร (ORGANIZATION COMMITMENT) ศกึษาเฉพาะกรณ ี
พนักงานสายงานสนับสนุนการปฏบิตังิาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พบว่า ปจจยัส่ั วนตวั
ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการทํางานใน
องคก์าร ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ นวลศรี กาญจนรตัน์ (2543) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัของพนักงาน สํานักงาน
กองทุนสงเคราะห์การทําสวนยางที่มต่ีอองค์การ พบว่า ปจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัั
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การศึกษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ระดบัตําแหน่ง และเงนิเดือน ไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 
 ด้านรายได้เฉล่ียตอเดือน่  พบวา่  พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อาจจะเน่ืองจากว่า พนกังานทีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่
มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนใกลเ้คยีงกนัหรอืไมแ่ตกต่างกนัมากนกั มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนเหมาะสม จงึทาํ
ใหป้จจยัดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นวลศร ีกาญจนรตัน์ (2543) ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัของพนักงาน สาํนักงานกองทุน
สงเคราะหก์ารทําสวนยางทีม่ต่ีอองคก์าร พบว่า ปจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ั

ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ระดบัตําแหน่ง และเงนิเดอืน ไม่มอีทิธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริริตัน์ เมอืงสง (2548) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทั สเวนเซ่นส ์(ไทย) จํากดั พบว่า เพศ อายุ รายได ้
ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิานไม่มผีลทําใหก้าร
รบัรูบ้รรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 
 ด้านระยะเวลาปฏบตังาน พบวาิ ิ ่  พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน แตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อาจจะเน่ืองจากว่า องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัพนักงานทุก
คนอยา่งเท่าเทยีมกนั มกีารสื่อสารกบัพนกังานอย่างทัว่ถงึ เพื่อใหเ้ขา้ใจวฒันะธรรมและจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร จงึทําใหป้จจยัดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน ั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 
โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ของ ศริริตัน์ เมอืงสง (2548) ศกึษาเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทั สเวนเซ่นส ์(ไทย) จํากดั พบว่า เพศ อายุ รายได ้
ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิานไม่มผีลทําใหก้าร
รบัรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ นวลศร ีกาญจนรตัน์ (2543) 
ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัของพนักงาน สํานักงานกองทุนสงเคราะหก์ารทําสวนยางที่มต่ีอองค์การ 
พบว่า ปจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน ระดบัตําแหน่ง และั

เงนิเดอืน ไมม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุณ ี
วงศ์คําแน่น (2537) ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การ (ORGANIZATION COMMITMENT) 
ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงานสายงานสนับสนุนการปฏบิตังิาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย 
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการทํางานในองค์การ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงานไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2 ปจจยัที่ั ก่อให้เกิดความผูกพนั ได้แก่ ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสที่ได้ร ับ และ
ความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
(มหาชน) ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัท่ีกอให้เก่ ิดความผกูพนั ได้แก ภาวะผู้นํา วฒันธรรมหรือ่
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จดุมุงหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน คาตอบแทนโดยรวม คณุภาพชีวต โอกาสท่ีได้รบั และ่ ่ ิ
ความสมัพนัธ์ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท เอพ ี(ไทยแลนด์) 
จํากดั (มหาชน) โดยรวม อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง  
ในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื ถา้พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัั

ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูนํ้า ดา้นวฒันธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน
โดยรวม ดา้นคุณภาพชวีติ ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บั และดา้นความสมัพนัธ ์เพิม่ขึน้ จะทําใหค้วามผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง อาจจะเน่ืองจากว่า ปจจยัทัง้ ั 7 ดา้นเป็นปจจยัทีท่ําให้ั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเพิม่มากขึน้ เพราะว่าหากพนักงานมคีวามรูส้กึว่า ไดก้ารชื่นชม
และยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทนกบัหวัหน้าเมื่อทํางานสาํเรจ็ตามเปาหมาย ทราบจุดมุ่งหมาย้

นโยบายและทศิทางของหน่วยงาน งานทีท่ําเป็นงานทีม่ ีความสําคญัต่อส่วนรวม ตรงกบัความรู้
ความสามารถ เป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ ไดร้บัเงนิเดอืนและ สวสัดกิารต่างๆ ทีเ่หมาะสม รูส้กึ
มคีุณภาพชวีติที่ดจีากการที่องค์กรจดัให ้และไดร้บัการส่งเสรมิความก้าวหน้า ซึ่งส่งผลใหม้คีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รเพิม่สงูขึน้ โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัราภรณ์ เนินกรา่ง (2554) ศกึษาเรื่อง 
ปจจยัที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพและประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของพนักงาน บรษิัท ฟิลิปส ์ั

อเิลก็ทรอนิกส ์(ประเทศไทย) จาํกดั  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาวจยัิ  
 จากผลการศึกษาเรื่อง ปจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน ั

บรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ สรปุไดด้งัน้ี 
 
 ด้านปัจจยัด้านลกัษณะบคุคล 
 องคก์รควรสรา้งความผกูพนัใหก้บัพนกังานทีม่อีายุ 20-35 ปี อายุ 44-51 ปี และมรีะดบั
การศึกษาปริญญาตรี เพื่อให้พนักงานมีความมุ่งมัน่ พร้อมที่จะร่วมใจในการทํางาน ตลอดจน
พยายามสรา้งความสมัพนัธ์กบัพนักงานกลุ่มดงักล่าว เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ี พบว่าปจจยัด้านั

ลกัษณะบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 
 
 ด้านปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั ่ ิ  
 ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนั เป็นเสมอืนหวัใจหลกัแต่ละดา้น ทีจ่ะยดึเหน่ียวพนักงานให้ั

ทาํงาน ซึง่ประกอบดว้ยภาวะผูนํ้า วฒันธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน
โดยรวม คุณภาพชวีติ โอกาสทีไ่ดร้บั และความสมัพนัธใ์นแต่ละองค ์เพราะหากองคก์รมพีนกังานที่
มคีวามผูกพนัยิง่มาก กจ็ะยิง่ลดจํานวนการลาออก สามารถพฒันาประสทิธภิาพในการทํางานดา้น
อื่นๆ และมุง่สูเ่ปาหมายขององคก์รได้้  
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 1. ภาวะผู้นํา องค์กรควรสรา้งใหพ้นักงานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด์) จํากดั (มหาชน)  
มคีวามเชื่อมัน่และมัน่ใจกบัหวัหน้างาน รวมไปถงึตวัผูบ้รหิาร การแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างาน
และเพือ่นรว่มงานวา่งานทีไ่ดร้บัมอบหมายจะทาํสาํเรจ็ตามเวลาทีก่าํหนดสามารถแสดงความคดิเหน็
และใหค้าํแนะในการแกป้ญหางาน รวมถงึไดร้บัคาํชื่นชมแลั ะการยอมรบัจากหวัหน้างาน เมื่อปฏบิตัิ
สาํเรจ็ลุล่วงและแกป้ญหากบัสิง่ทีเ่กดิขึน้ได ้ทัง้น้ีไดก้ารไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนักงานใหม่ั

และเพื่อนร่วมงานเป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ใหเ้กดิขึน้กบัตวัพนักงานเอง และปลูกฝงความมภีาวะั

ผูนํ้าในตวัพนกังานนัน้ดว้ย เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ี พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นภาวะ
ผูนํ้า โดยรวมในระดบัเหน็ดว้ยและพบว่าปจจยัดงักล่าวน้ี มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รั

ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึง่ถา้พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิั

ความผกูพนัดา้นภาวะผูนํ้าเพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปาน
กลาง 
 2. วฒันธรรม หรือจดุมุงหมายขององคก์ร่  องคก์รควรจะมกีารประชาสมัพนัธถ่์ายทอด
ใหพ้นักงานทราบถงึจุดมุ่งหมาย นโยบาย และทศิทางการทํางานขององคก์ร ทัง้น้ีมกีารเปิดโอกาส
ใหพ้นักงานไดแ้สดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงการทาํงาน เพื่อเป็นการใหล้ดช่วง
ว่างระหว่างความสมัพนัธ์ของเจา้นายและลูกน้องลงใหห้วัหน้ารบัฟงความคดิเหน็ของลูกน้อง และั

เกดิการยอมรบัจากทัง้ตวัหวัหน้าเอง และเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็ด้านวฒันธรรม หรอืจุดมุ่งหมายในองค์กรโดยรวมในระดบัเหน็ดว้ย และพบว่า
ปจจยัดงักล่าวน้ีมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งั

หากพนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพนัด้านวัฒนธรรมหรือั

จุดมุ่งหมายขององคก์รเพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบั
ปานกลาง 
 3. ลกัษณะงาน องคก์รควรจะมกีารทาํ Job Description ทีช่ดัเจนเพื่อใหพ้นกังานราบถงึ
ตําแหน่งหน้าที่ของตวัเอง ว่ามหีน้าที่และต้อปฏบิตัิอะไร งานที่ทําเป็นงานที่มคีวามสําคญัในด้าน
ไหน รวมถึงจะทําให้พนักงานได้ทราบว่า งานที่ทําอยู่นัน้ ตรงกบัความรู้และความสามารถของ
ตนเองหรือไม่ เน่ืองจากการศึกษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านลักษณะงาน 
โดยรวมในระดบัเหน็ด้วย และพบว่าปจจยัดงักล่าวน้ีมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในั

ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งหากพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิั

ความผกูพนัดา้นลกัษณะงานเพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 
 4. คาตอบแทนโดยรวม่  องคก์รควรกําหนดอตัราเงนิเดอืนใหเ้หมาะสมกบัตําแหน่งงาน
และหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย เน่ืองดว้ยเงนิเดอืนและคา่ตอบแทนจะเป็นสิง่จงูใจใหพ้นกังานทาํงานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ ไดร้บัเงนิเดอืนที่เหมาะสมกบัความรูแ้ละความสมารถ รวมทัง้มสีวสัดกิารใน
ดา้นต่างๆ อาทเิช่น วนัลาหยุดพกัผ่อนประจําปี มคี่ารกัษาพยาบาล มกีองทุนสํารองเลี้ยงชพี เพื่อ
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เป็นขวญัและกําลงัใจใหก้บัพนักงานในการปฏบิตังิาน เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนโดยรวม ในระดับเห็นด้วย และพบว่าปจจัยดังกล่าวน้ีมีั

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า ซึง่หากพนกังานมรีะดบัควา
คดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นค่าตอบแทนโดยรวมเพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนั
ต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่าถงึแมว้า่ปจจยัดา้นคา่ตอบแทนโดยรวมจะมผีลต่ั

ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า แต่อยา่งไรกต็ามกเ็ป็นปจจยัหน่ึงทีจ่ะทําใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ั

ของพนกังานเพิม่ขึน้ องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัปจจยัน้ีดว้ยเชน่กนัั  
 5. คุณภาพชีวติ  หากพนักงานมคีุณภาพชวีติที่ดกีจ็ะเป็นการสรา้งขวญัและกําลงัใจที่ดี
ให้กับพนักงานในการทํางาน ทัง้น้ีรวมไปถึงการจดัสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้ในผงัที่นัง่ 
สถานที่ทํางาน ด้านอาชีวะอนามยั สุขภาพ ความปลอดภยั สิง่เหล่าน้ี จะทําให้พนักงานรู้สกึว่า
ตนเองเป็นบุคคลที่มคีุณค่าและมคีวามสําคญักบัองค์กร เพราะองค์กรใหค้วามสําคญักบัทุกๆ คน 
เน่ืองจากการศึกษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ด้านคุณภาพชวีติ ในระดบัเหน็ด้วย 
และพบว่าปจจยัดงักล่าวน้ีมคีวามสมัพัั นธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน
กลาง ซึง่หากพนกังานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นคุณภาพชวีติั

เพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 6. โอกาสท่ีได้รบั พนกังานควรไดร้บัการสง่เสรมิใหม้คีวามกา้วหน้าตามความสามารถกบั
ตําแหน่งงานที่ได้รบั มีการจัดฝึกอบรมสมัมนาให้มีความรู้เพิ่มเติมอยู่สมํ่าเสมอ มโีอกาสไดร้ ั
ความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่งงานที่สูงขึ้น ให้เหมาะสมกบัประสบการณ์ละความชํานาญที่
เพิ่มขึ้น เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความมุ่งมัน่และตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้ร ับ
มอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ด้านโอกาสที่ได้รบัโดยรวมในระดบัเหน็ด้วย และพบว่าปจจยัดงักล่าวน้ีมคีวามสมัพนัธ์กบัความั

ผกูพนัต่อองคก์รในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึง่หากพนกังานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
ปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัเพิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานั

โดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 7. ความสัมพนัธ์ การทํางานในองค์กรที่จะทําให้ประสบความสําเร็จนัน้ ต้องอาศัย
ความสมัพนัธ์และความร่วมมอืที่ด ีของพนักงานในองค์กรทุกๆ ฝายรวมกนั เมื่อองค์กรมกีารขอ่

ความร่วมมอื เรื่องใดกต็าม พนักงานพรอ้มใจทีจ่ะใหค้วามร่วมมอืในกจิกรรมนัน้ พนักงานสามารถ
แลกเลีย่นความคดิเหน็เกีย่วกบัการทํางานกบัผูบ้งัคบับญัชาไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารรบัฟงในสิง่ั

ทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็ทัง้น้ี ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเหน็ใจ เอือ้อาทรต่อสวสัดภิาพ และ
ความเป็นอยู่ของพนักงานด้วย เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีพบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ดา้น
ความสมัพนัธโ์ดยรวมในระดบัเหน็ดว้ย และพบว่าปจจยัดงักล่าวน้ีมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพัั นต่อ
องคก์รในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งหากพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจจยัที่ั
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ก่อใหเ้กดิความสมัพนัธเ์พิม่ขึน้ จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบั
ปานกลาง 
 
 ด้านความผกูพนัตอองคก์ร่  
 1. ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั องคก์รควรเพิม่ระดบัความผกูพนัใหก้บัพนกังาน
ใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์รใหเ้ขา้ใจและใหค้วามสําคญักบัวฒันธรรม
ขององค์กร ให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานทุกครัง้เมื่อมีโอกาส เต็มใจที่จะ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร ให้รู้จ ักการทํางานร่วมกันเป็นทีม 
เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ 
ดงันัน้องค์กรควรรกัษาระดบัความผูกพนัน้ี หรอืจดัใหม้กีารจดักจิกรรมภายในเพื่อเป็นการกระชบั
ความสมัพนัธก์นัภายในองคก์ร ใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึรกั และผกูพนักนัมากยิง่ขึน้ 
 2. ด้านการมีสวนรวมในองค์กร่ ่  องค์กรควรจะมีการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ถึง
กฎระเบยีบและนโยบายขององคก์ร ใหพ้นักงานทุกคนไดร้บัทราบ เพื่อจะไดป้ฏบิตัติามระเบยีบและ
นโยบายอย่างเคร่งครดั ใหค้วามสําคญัเรื่องการตรงต่อเวลา การเขา้ อออกงาน การขาดลางานอยู่
เสมอ มกีารปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุหมายขององค์กร ที่สําคญัจะต้องเก็บขอ้มูลที่เป็น
ความลบัขององค์กรโดยไม่เผยแพร่ใหบุ้คคลภายนอกได้รู ้เน่ืองจาก การศกึษาครัง้น้ีพบว่า ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการมสี่วนร่วมในองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ องคก์ร
ควรรกัษาระดบัความผกูพนัน้ี เพือ่ใหพ้นกังานปฏบิตัตินอยา่งต่อเน่ือง เป็นแบบอยา่งใหก้บัพนกังาน
ทีย่งัทาํงานอยู ่และพนกังานทีจ่ะเขา้มาใหมใ่นอนาคต 
 3. ด้านความภกัดี องคก์รควรจะมกีารสง่เสรมิใหพ้นกังานรูส้กึมคีวามเป็นเจา้ขององคก์ร 
รูส้กึรกัและดูแลห่วงแหนทรพัยส์นิขององค์กร ไม่ใหช้ํารุดเสยีหาย มคีวามภาคภูมใิจ รูส้กึเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร มคีวามภมูจิีจ่ะบอกกบับุคคลภายนอกถงึขอ้มลูขององคก์รในแงด่ ีมคีวามเตม็ใจและ
อยากจะทํางานในองค์กรน้ีไปเรื่อยๆ จนเกษียณอายุงาน เน่ืองจากการศึกษาครัง้น้ีพบว่า ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความภกัด ีโดยรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจยัครัง้ตอไปิ ่  
 1.  การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาปจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บรษิทั ั

เอพ ี(ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) โดยใชต้วัแปรอสิระตามแนวคดิของการเรยีนรูข้องฮวิวทิ (Hewitt: 
2005) ดงันัน้ในการศึกษาครัง้ถดัไป จะพจิารณาปจจยัอื่นมาที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมาั

ศกึษาเพิม่เตมิ เชน่ ภาพลกัษณ์องคก์ร คา่นิยม ประสทิธภิาพการทาํงาน เป็นตน้  
 2.  การวจิยัครัง้น้ีเป็นการเกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถามเพยีงช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ดงันัน้ใน
อนาคตอาจจะนํางานวจิยัในครัง้น้ีมาปรบัปรุงและทาํการศกึษาอกีครัง้ เพื่อนําผลมาเปรยีบเทยีบ ซึง่
จะทาํใหผ้ลการศกึษามคีวามละเอยีดและชดัเจนมากยิง่ขึน้ 
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 3.  เน่ืองด้วยบริษัท เอพ ีมีบริษัทในอีกหลายบริษัท อาทิเช่น บรษิัท สมาร์ท เซอร์วิส 
แอนด ์แมเนจเมน้ท ์จํากดั บรษิทั กรุงเทพ ซติี้สมารท์ จํากดั บรษิทั เอสควิอ ีคอนสตรคัชัน่ จํากดั 
จงึควรขยายกลุ่มตวัอยา่ง เพือ่ทาํใหไ้ดผ้ลการศกึษามคีวามครอบคลุมมากขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอองคก์ร ของพนักงาน ่  
บรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีได้จดัทําขึ้นเพื่อสํารวจเรื่องปจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อั

องคก์ร ของพนกังานบรษิทั เอพ ี(ไทยแลนด)์ จํากดั (มหาชน) เพื่อนําผลทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการ
วจิยั คาํตอบในการทาํแบบสอบถามน้ี จะไมม่ผีลใดๆ ต่อทา่นทัง้สิน้ 
 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูสว่นบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามทีเ่กีย่วกบัปจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัั  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนั 
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แบบสอบถาม 
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอองคก์ร่  

ของพนักงาน บรษทั เอพี ิ (ไทยแลนด)์ จาํกดั (มหาชน) 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสวนบคุคล่  
คาํช้ีแจง กรณุาขดีเครือ่งหมาย  ลงใน  หน้าขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิของทา่น 
 มากทีส่ดุ 
 1.  เพศ 
   1. ชาย        2. หญงิ 
 2. อายุ 
   1. 20 – 27 ปี       2. 28 – 35 ปี 
   3. 36 – 43 ปี       4. 44 – 51 ปี  
   5. ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
 3. สถานภาพสมรส 
   1. โสด         2. สมรส/ อยูด่ว้ยกนั 
   3. หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่
 4. ระดบัการศกึษา 
   1. ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี     2. ปรญิญาตร ี
   3. สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 5. ระดบัตําแหน่ง 
   1. Team Member/ Specialist  2. Team Leader/ Expert 
   3. Head of Department   4. Executive  
 6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
   1. ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท  2. 15,001 – 25,000 บาท 
   3. 25,001 – 35,000 บาท    4. 35,001 – 45,000 บาท 
   5. 45,001 บาทขึน้ไป 
 7. ระยะเวลาปฏบิตังิาน 
   1. 1 - 4 ปี       2. 5 – 8 ปี 
   3. 9 – 12 ปี       4. 13 – 16 ปี 
   5. 17 – 20 ปี       6. 21 ปีขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีกอให้เกดความผกูพนั่ ิ  

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครื่องหมาย  ลงในชองใดชองท่ีตรงกบัความคดเหน็ของทานมากท่ีสดุ่ ่ ่ิ  
 โดยท่ี 5 = เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  
   4 = เหน็ด้วย 
   3 = ไมแนใจ่ ่  
   2 = ไมเหน็ด้วย่  
   1 = ไมเหน็ด้วยอยางยง่ ่ ิ่   

เห
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่
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เห
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่

่
 

ไม
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น็ด้

วย
่

 

ไม
เห
น็ด้

วย
อย

าง
ยง

่
่

ิ่  

ปัจจยัท่ีมีผลตอความผกูพนั่  

 (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
ภาวะผูนํ้า (Leadership)  
1. ทา่นมกัจะแสดงความมัน่ใจกบัหวัหน้างานและเพือ่นรว่มงานวา่

งานที ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํจะสาํเรจ็ทนัตามเวลาทีก่าํหนดไว ้
     

2. ทา่นแสดงความคดิเหน็และใหค้าํแนะนําในการแกป้ญหางานดว้ยั

วธิกีารใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 
     

3. ทา่นไดก้ารชื่นชมและยอมรบัหรอืไดร้บัรางวลัตอบแทนกบัหวัหน้า
เมือ่ทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมาย้  

     

4. ทา่นไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานกบัพนกังานใหมแ่ละเพือ่น
รว่มงานจากหวัหน้างานอยูเ่สมอ 

     

วฒันธรรมหรือจดุมงุหมายขององคก์ร ่ (Culture Purpose)  
5. ทา่นทราบจุดมุง่หมายนโยบายและทศิทางของหน่วยงานทา่น      
6. ทา่นไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการปรบัปรงุ

การทาํงานอยูเ่สมอ 
     

7. องคก์รของทา่นมคีวามพยายามในการลดชอ่งวา่งของ
ความสมัพนัธ ์ระหวา่งหวัหน้าและลกูน้อง 

     

8. ความคดิเหน็ของทา่นไดร้บัการยอมรบัจากเพือ่นรว่มงานและ
หวัหน้างานอยูเ่สมอ 
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ปัจจยัท่ีมีผลตอความผกูพนั่  

 (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
ลกัษณะงาน (Work Activity)  
9. งานทีท่า่นทาํเป็นงานทีม่ขี ัน้ตอนการปฏบิตั ิงานทีช่ดัเจน       
10. งานทีท่า่นทาํเป็นงานทีม่ ีความสาํคญัต่อสว่นรวม      
11. งานทีท่า่นทาํปจจุบนัตรงกบัความรูค้วามสามารถของทา่นั       
12. งานทีท่า่นทาํเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ      
คาตอบแทนโดยรวม ่ (Total Compensation)  
13. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนเป็นสิง่จงูใจใหท้า่นทาํงานอยา่งมี

ประสทิธภิาพ 
     

14. ทา่นไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของทา่น 
 

     

15. ทา่นคดิวา่บรษิทัใหส้วสัดกิารต่างๆ เชน่ การลาวนัหยดุพกัผอ่น 
คา่รกัษาพยาบาลและอื่นๆ เป็นทีน่่าพอใจ 

     

16. ทา่นใชส้ทิธแิละสวสัดกิารต่างๆ ของบรษิทัอยูเ่สมอ      
คณุภาพชีวต ิ (Quality of Life)  
17. ทา่นพอใจต่อนโยบาย/มาตรการสรา้งขวญัและกาํลงัใจในการ

ทาํงาน 
     

18. ทา่นพอใจทีม่ต่ีอการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานของหน่วยงาน
ทีเ่อือ้ต่อความมัน่คงในการทาํงาน การสง่เสรมิ 
อาชวีอนามยั สขุภาพ และความปลอดภยั 

     

19. สิง่ทีบ่รษิทัปฏบิตัต่ิอทา่นทาํใหท้า่นรูส้กึวา่ตนเองเป็นทรพัยากรที่
มคีุณคา่ และสาํคญักบัหน่วยงาน 

     

20. ทา่นพงึพอใจต่อการทีห่น่วยงานของทา่นใหค้วามสาํคญัในการ
สรา้งแรงจงูใจและกจิกรรม 

     

โอกาสท่ี ได้รบั (Opportunity) 
21. ทา่นไดร้บัการสง่เสรมิความกา้วหน้าโดยมกีารสนบัสนุนใหท้า่น

ไดอ้บรมสมัมนาและศกึษาเพิม่เตมิเป็นประจาํ 
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ปัจจยัท่ีมีผลตอความผกูพนั่  

 (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
22. ทา่นมโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งหน้าที ่การงานใหส้งูขึน้

เรือ่ยๆ  
     

23. การทาํงานของทา่นทาํใหท้า่นมปีระสบการณ์และความชาํนาญ
เพิม่ขึน้ 

     

24. โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานเป็นปจจยัสาํคญัยิง่ทีท่าํใหท้า่นั

ยงัทาํงานอยูใ่นบรษิทัน้ี 
     

3. ความสมัพนัธ ์(Relationship)  
25. ทา่นไดร้บัความรว่มมอืจากเพือ่นรว่มงานทุกครัง้เมือ่ตอ้งการ

ความชว่ยเหลอื 
     

26. ทา่นมวีธิ ีการแกไ้ขปญหารว่มกนักบัเพือ่นรว่มงานทัง้ใั นเรือ่งการ
งานและเรือ่งสว่นตวั 

     

27. ทา่นสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็เกีย่วกบัการทาํงานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

28. ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นใหค้วามเหน็ใจ เอือ้อาทรต่อสวสัดภิาพ
และความเป็นอยูข่องทา่น 
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ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนั 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครื่องหมาย  ลงในชองใดชองท่ีตรงกบัความคดเหน็ของทานมากท่ีสดุ่ ่ ่ิ  
 โดยท่ี 5 = เหน็ด้วยอยางยง่ ิ่  
   4 = เหน็ด้วย 
   3 = ไมแนใจ่ ่  
   2 = ไมเหน็ด้วย่  
   1 = ไมเหน็ด้วยอยางยง่ ่ ิ่  
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ความผกูพนั 

 (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) 
1. ทา่นเขา้ใจและใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรมขององคก์ร      
2. ทา่นจะใหค้วามชว่ยเหลอื อาํนวยความสะดวกแก่เพือ่นรว่มงาน 

หวัหน้างานทุกครัง้เมือ่มโีอกาส 
     

3. ทา่นเตม็ใจทีจ่ะปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัคา่นิยมของ
องคก์ร 

     

4. ทา่นจะใหค้วามสาํคญัในการทาํงานรว่มกนัเป็นทมีอยูเ่สมอ      
การมีสวนรวมในองคก์ร ่ ่ (Involvement) 
5. ทา่นเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบ นโยบายขององคก์รอยา่ง

เครง่ครดั  
     

6. ทา่นจะใหค้วามสาํคญัในเรือ่งการตรงต่อเวลา,การเขา้-ออกงาน,
การขาด-ลางาน อยูเ่สมอ 

     

7. ทา่นปฏบิตังิานอยา่งเตม็ทีเ่พือ่ใหบ้รรลุตามเปาหมายขององคก์ร้       
8. ทา่นจะเกบ็ขอ้มลูความลบัสาํคญัขององคก์รเพือ่ไมใ่ห้

บุคคลภายนอกรบัรู ้
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ความผกูพนั 

 (5)  (4)  (3)  (2)  (1) 
ความภกัดี (Loyalty) 
9. ทา่นรูส้กึภาคภมูใิจและเป็นสว่นหน่ึงในองคก์รทีท่า่นทาํงานอยู ่      
10. ทา่นรูส้กึภาคภมูใิจทีจ่ะบอกต่อกบับุคคลภายนอกเกีย่วกบัองคก์ร

ในแงด่ ี
     

11. ทา่นเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์รของทา่นเป็นระยะเวลานานๆ 
เรือ่ยไป 

     

12. ทา่นจะดแูลทรพัยส์นิขององคก์รไมใ่หช้าํรดุ-เสยีหาย หรอืสญูหาย
อยูเ่สมอ 

     

 
 
 



 117 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวตัยอผูท้าํสารนพนธ์ิ ิ่  
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