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 The objective of this research is to study the relationship between fringe benefit 
satisfaction and organization commitment among private company employees in Bangkok. 
The data was collected by questionnaire, with 400 samples. The result of this study shown that: 
 Overall fringe benefit satisfaction of employees is high as are risk, security and 
leave benefits. However, employees have moderate satisfaction on health, education, 
economic and recreation benefits. Moreover, employees have high overall commitment to 
their organization, as are affective and normative commitment. Employees have the highest 
continuance commitment to their organization. 
 Affective and continuance commitments vary according to age, monthly salary and 
years of service at .01 and .05 statistical significance level. 
 Fringe benefit satisfaction is highly positively correlated to affective commitment 
while have moderately correlated to normative commitment and have low correlation to 
continuance commitment statistical significance at level .01. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 ในการดําเนินธุรกิจนัน้มีปจัจัยหลากหลายที่เป็นตัวช่วยขบัเคลื่อนให้องค์กรประสบ
ความสาํเรจ็ ไม่ว่าจะเป็นปจัจยัดา้นทุน ปจัจยัดา้นทรพัยากร หรอืปจัจยัแวดลอ้มภายนอกอื่น ๆ แต่
หน่ึงในปจัจยัที่เป็นแรงผลกัดนัสําคญัที่ทําให้องค์กรประสบความสําเร็จคือปจัจยัทรพัยากรด้าน
บุคลากร กล่าวได้ว่าบุคลากรเป็นทรพัยากรที่มคีุณค่าและมคีวามสําคญัยิง่ต่อองค์กร เน่ืองด้วย
บุคลากรคอืผูด้ําเนินกจิการใหป้ระสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ดงันัน้หาก
องคก์รปราศจากบุคลากรทีม่คีุณภาพ องคก์รกจ็ะไม่สามารถประสบความสําเรจ็ได ้ดงันัน้เพื่อเป็น
การรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่ปฏบิตังิานกบัองคก์รและเพื่อเป็นการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังาน
เกดิความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการทํางาน ผูบ้รหิารจะต้องศกึษาถึงความต้องการของพนักงานและ
ตอบสนองความตอ้งการนัน้ ๆ เพือ่สรา้งความพงึพอใจจนก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร   
 ปจัจุบนัน้ีจะเหน็ไดว้่าการแขง่ขนัทางธุรกจินัน้ทวคีวามรุนแรงมากขึน้เรื่อย ๆ ไม่เพยีงแต่
องคก์รจะตอ้งแขง่ขนักนัในการดาํเนินธุรกจิ แต่องคก์รยงัตอ้งวางแผนในการรกัษาบุคลากรใหย้งัคง
ทํางานใหก้บัองค์กร รวมถึงการแข่งขนัเพื่อแย่งชงิบุคลากรที่มคีวามสามารถขององค์กรอื่นใหม้า
ปฏบิตังิานกบัองคก์รของตนเองเพื่อเป็นการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั อย่างไรกต็ามแม้
องคก์รจะมนีโยบายการปฏบิตังิานทีโ่ดดเด่นหรอืใหค้วามสําคญักบัพนักงานในองคก์รมากเพยีงใด
แต่ก็ไม่สามารถทําให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้ ทัง้น้ีอาจมีสาเหตุมาจากความไม่พึงพอใจใน
สวสัดกิารหรอืการไม่มคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รส่งผลใหพ้นักงานตดัสนิใจทีจ่ะลาออกจากองคก์ร 
ซึง่อตัราการลาออกของพนกังานทีส่งูนัน้จะสง่ผลต่อการดาํเนินงานเน่ืองจากจะทาํใหก้ารดาํเนินงาน
ไมต่่อเน่ืองและยงัสง่ผลต่อความมัน่คง ภาพลกัษณ์ และความน่าเชื่อถอืขององคก์ร  
 การจดัระบบสวสัดกิารทีด่ทีีต่อบสนองความตอ้งการของพนกังานนัน้เป็นอกีหน่ึงแนวทาง
ทีส่ามารถสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนักงาน เน่ืองจากระบบสวสัดกิารสามารถสะท้อนใหเ้หน็ถึง
ความเอาใจใสข่ององคก์รทีม่ต่ีอพนกังาน อกีทัง้เป็นการแสดงใหเ้หน็ว่าองคก์รตอ้งการใหพ้นกังานมี
คุณภาพชวีติที่ดที ัง้คุณภาพชวีติในการทํางานและชวีติส่วนตวั อย่างไรกต็ามแมว้่าองค์กรเอกชน
หลายแห่งจะมกีารลงทุนค่าใชจ้่ายในสวสัดกิารดว้ยจํานวนเงนิมหาศาล แต่พนักงานกลบัไม่มคีวาม
พงึพอใจในสวสัดกิารเหล่านัน้ เน่ืองจากพนักงานไม่รบัรูถ้ึงสวสัดกิารที่องค์กรมใีห้หรอืสวสัดกิาร
เหล่านัน้ไม่ตอบโจทย์ความต้องการของพนักงาน เน่ืองด้วยพนักงานแต่ละคนมคีวามต้องการใน
สวสัดิการที่แตกต่างกัน ดังนัน้หากองค์กรสามารถจัดสวสัดิการให้ตรงตามความต้องการของ
พนกังานได ้กจ็ะเป็นแรงจงูใจใหพ้นกังานเกดิขวญักาํลงัใจในการทาํงานและสามารถทุ่มเทใหก้บังาน
ได้อย่างเต็มที่โดยไม่มคีวามวิตกหรอืความกงัวลใจทัง้ในเรื่องส่วนตวัและในเรื่องครอบครวั เมื่อ
พนกังานมคีวามสุข ความสบายใจทีจ่ะทาํงาน กจ็ะสง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจการทาํงานและก่อเกดิ
เป็นความผกูพนัในทีส่ดุ  
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 ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเรื่องที่มคีวามสําคญัต่อองค์กรเป็นอย่างยิง่ เน่ืองจากความ
ผกูพนัคอืผลสะทอ้นของความพงึพอใจโดยรวมของพนกังาน รวมทัง้ยงัแสดงใหเ้หน็ถงึประสทิธภิาพ
ขององคก์ร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รสามารถนํามาคาดการณ์อตัราการเขา้-ออกของพนกังาน
ได ้หากอตัราการลาออกมคี่าสงู จะแสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานไมม่คีวามผกูพนักบัองคก์ร นอกจากนัน้
ยงัแสดงใหเ้หน็ถึงความไรซ้ึ่งประสทิธภิาพขององค์กร เน่ืองจากพนักงานไม่มคีวามทุ่มเทในการ
ปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีส่่งผลใหผ้ลงานที่ออกมาไม่ไดคุ้ณภาพ ซึ่งเป็นบ่อเกดิของภาพลกัษณ์ที่ไม่ดี
ขององค์กร ในทางกลบักนัหากพนักงานมคีวามรู้สกึรกัและภกัดีต่อองค์กร พนักงานก็จะทํางาน
ให้กบัองค์กรอย่างสุดความสามารถ มคีวามภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และมคีวาม
ปรารถนาทีจ่ะทาํงานกบัองคก์รต่อไป  
 องคก์รควรจะมกีารวางระบบบรหิารงานใหม้ปีระสทิธภิาพ ไมว่า่จะเป็นระบบในการบรหิาร
บุคลากร หรอื ระบบในการบรหิารการจดัสรรสวสัดกิาร โดยผูบ้รหิารงานต้องทําใหพ้นักงานทุกคน
รบัรูว้่าพวกเขาเหล่านัน้เป็นทรพัยากรที่มคีุณค่าของบรษิทั ทุกคนมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัความสําเรจ็
ขององค์กร ทําให้พนักงานมัน่ใจว่าทุกคนมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพการงาน เพื่อเป็นการ
ผลกัดนัให้พนักงานทุกคนทุ่มเทในการปฏบิตัิงานอย่างสุดความสามารถ มกีารวางแผนจดัระบบ
บรหิารสวสัดกิารทีม่คีุณภาพ เพือ่เป็นรกัษาพนกังานทีม่คีวามสามารถและดงึดดูพนกังานใหมใ่หเ้ขา้
มาร่วมงานกบัองค์กรนัน้ นอกจากน้ีสวสัดกิารยงัเป็นตวัรบัรองว่าพนักงานทุกคนจะไดร้บัการดูแล
จากองค์กรเป็นอย่างด ีโดยสวสัดกิารน้ีอาจจะขยายไปถงึครอบครวัของพนักงาน เพื่อใหพ้นักงาน
สามารถปฏบิตังิานโดยไรค้วามกงัวล  
 ดงันัน้สิง่สาํคญัสาํหรบัองคก์รเอกชน คอื การศกึษาขอ้มลูสวสัดกิารเพื่อนํามาปรบัปรุงหรอื
จดัสรรระบบสวสัดกิารที่ดแีละสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงาน จนนําไปสู่ความพงึ
พอใจในสวสัดกิารทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร สวสัดกิารทีอ่งคก์รมอบใหน้ัน้จะเป็นแรงจงูใจให้
พนกังานตัง้ใจปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อนําพาองคก์ารสูเ่ป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ผูว้จิยัจงึสนใจ
ที่จะศึกษา “ความพึงพอใจในสวสัดิการมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อทราบถึงความพงึพอใจของพนักงานในสวสัดกิารที่
องคก์รของตนเองมอบให ้ เพื่อนําผลวจิยัน้ีมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในการจดัสรรระบบสวสัดกิารทีม่ี
คุณภาพและมคีุณคา่ต่อทัง้พนกังานและองคก์ร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงานบริษัทเอกชนโดยจําแนกตาม
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุการศกึษา สถานภาพสมรส รายได ้และ อายงุาน 
 2.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 
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ความสาํคญัของการวิจยั 
 1.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนหรือการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับสวสัดิการที ่
พนกังานพงึพอใจและก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  ผลของการวิจยัสามารถนําไปเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์เพื่อทําการปรบัปรุงหรือ
เปลีย่นแปลงสวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัความพงึพอใจของพนกังาน  
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศึกษาเรื่อง “ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร” โดยกาํหนดขอบเขตไวด้งัน้ี  
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ี คือ พนักงานเพศชายและเพศหญิงในเขต
กรงุเทพมหานคร ทีท่าํงานในบรษิทัเอกชน ซึง่ผูว้จิยัไมท่ราบจาํนวนทีแ่น่นอน 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานเพศชายและเพศหญิงในเขต
กรุงเทพมหานคร ทีท่าํงานในบรษิทัเอกชน ซึง่ผูว้จิยัไมท่ราบจาํนวนทีแ่น่นอน จงึไดก้ําหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างจากสูตรการคํานวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีไม่ทราบสดัส่วนประชากรทีแ่น่นอน  
ในระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% และ ค่าความคลาดเคลื่อน 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 385 คน 
และเพิม่จาํนวนตวัอยา่ง 15 คน รวมเป็นขนาดของตวัอยา่ง 400 คน โดยผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่ง
แบบไมใ่ชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ไดแ้ก่การสุม่ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) การสุม่ตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) และการสุม่ตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก 
(Convenience Sampling)  
 
ตวัแปรท่ีศึกษา 
 1.  ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงัน้ี  
  1.1  ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
   1.1.1  เพศ 
    1.1.1.1  ชาย 
    1.1.1.2  หญงิ 
   1.1.2  อาย ุ
    1.1.2.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี 
    1.1.2.2  21 – 30 ปี  
    1.1.2.3  31 – 40  ปี  
    1.1.2.4  41 – 50  ปี 
    1.1.2.5  มากกวา่หรอืเทา่กบั 51 ปี 
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   1.1.3  การศกึษา 
    1.1.3.1  ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่อนุปรญิญา  
    1.1.3.2  ปรญิญาตร ี  
    1.1.3.3  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
   1.1.4  สถานภาพสมรส 
    1.1.4.1  โสด 
    1.1.4.2  สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
    1.1.4.3  หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
   1.1.5  รายได ้
    1.1.5.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท 
    1.1.5.2  10,001 – 20,000 บาท 
    1.1.5.3  20,001 – 30,000 บาท 
    1.1.5.4  30,001 – 40,000 บาท 
    1.1.5.5  40,001 บาทขึน้ไป 
   1.1.6  อายงุาน 
    1.1.6.1  ตํ่ากวา่ 1 ปี 
    1.1.6.2  1 - 3 ปี 
    1.1.6.3  4 - 6 ปี 
    1.1.6.4  7 - 9 ปี 
    1.1.6.5  10 ปีขึน้ไป   
  1.2  ประเภทของสวสัดกิารพนกังาน 
   1.2.1  สวสัดกิารดา้นสขุภาพ 
   1.2.2  สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั 
   1.2.3  สวสัดกิารดา้นความมัน่คง 
   1.2.4  สวสัดกิารคา่ตอบแทนในวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั 
   1.2.5  สวสัดกิารดา้นการศกึษา 
   1.2.6  สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ 
   1.2.7  สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ 
 2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  พนักงานบริษทัเอกชน หมายถงึ บุคลากรผูท้ีป่ฏบิตังิานในบรษิทัเอกชนโดยไม่ระบุ
ประเภทของธุรกจิ 
 2.  ลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์หมายถงึ ขอ้มูลส่วนตวัทีแ่สดงถงึความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส รายได ้และ อายงุาน 
 3.  ความพึงพอใจในสวสัดิการ หมายถงึ ความรูส้กึในดา้นบวกของบุคคลทีเ่กดิขึน้จาก
การไดร้บัสวสัดกิารหรอืผลตอบแทนตามความตอ้งการ 
 4.  สวสัดิการพนักงาน หมายถงึ ผลประโยชน์หรอืค่าตอบแทนทีบ่รษิทัมอบใหพ้นกังาน 
นอกเหนือจากค่าจา้ง เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพื่อความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน
และชวีติสว่นตวัของพนกังานไดแ้ก่ 
  4.1  สวสัดกิารด้านสุขภาพ หมายถงึ สวสัดกิารที่เกี่ยวกบัสุขภาพ เช่น การประกนั
สขุภาพ หอ้งพยาบาล ปจัจยัปฐมพยาบาล การรกัษาดา้นทนัตกรรม หรอื การตรวจสขุภาพประจาํปี 
  4.2  สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั หมายถงึ สวสัดกิารดา้นการประกนัชวีติ ประกนั
อุบตัเิหตุ การจดัอบรมเกีย่วกบัความปลอดภยัในการทาํงาน  
  4.3  สวัสดิการด้านความมัน่คง หมายถึง เงินบําเหน็จบํานาญ เงินประกันชีวิต 
กองทุนสาํรองเลีย้งชพี 
  4.4  สวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบียบบริษัท หมายถึง 
วนัหยุดราชการ วนัหยุดพกัผ่อนประจําปี วนัลาป่วย วนัลากจิ หรอืวนัหยุดอื่น ๆ นอกเหนือจากที่
กฎหมายกาํหนดเชน่ ลาบวช วนัลาสมรส 
  4.5  สวสัดกิารด้านการศกึษา หมายถึง การสนับสนุนการศกึษาต่อ การศกึษานอก
โรงเรยีน การจดัอบรมทัง้ในและต่างประเทศ  
  4.6  สวสัดกิารด้านเศรษฐกจิ หมายถึง การช่วยเหลอืสนับสนุนที่เกี่ยวกบัเงนิ เช่น 
บรกิารบา้นพกั อาหารกลางวนั คา่เดนิทาง สหกรณ์ หรอื เงนิสงเคราะหต่์าง ๆ  
  4.7  สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ หมายถงึ สวสัดกิารทีบ่รษิทัมอบใหต้ามความตอ้งการ
ของพนกังาน เชน่ ฟิตเนส หอ้งสาํหรบัพกัผอ่น เป็นตน้ 
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึทีบุ่คคลมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทกําลงักาย
และความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ ความรู้สกึภาคภูมใิจสิง่ที่ทํา และมคีวาม
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร เป็นความสมัพนัธอ์นัแน่นแฟ้นทีท่าํใหบุ้คคลอุทศิตนและปรารถนาทีป่ฏบิตังิาน
กบัองคก์รแมจ้ะมทีางเลอืกทีด่กีวา่กต็าม 



6 

กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
      ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)     ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

สมมติฐานในการวิจยั 
 1.  พนักงานบรษิทัเอกชนที่มลีกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 2.  ความพงึพอใจในสวสัดิการพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 
  

ลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์ 

  เพศ 
  อาย ุ
  การศกึษา 
  สถานภาพสมรส 
  รายได ้
  อายงุาน 
 

ความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงาน 

 สวสัดกิารดา้นสขุภาพ  
 สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั  
 สวสัดกิารดา้นความมัน่คง  
 สวสัดกิารคา่ตอบแทนในวนัลาทีไ่ดร้บั

อนุญาตตามระเบยีบบรษิทั  
 สวสัดกิารดา้นการศกึษา  
 สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ  
 สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ  

 

 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บรษิทั เอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

 ดา้นความรูส้กึ 

 ดา้นความต่อเน่ือง 

 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
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บทท่ี 2 
ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร เป็นการศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจ
ในสวสัดกิารพนกังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัไดศ้กึษา แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงัน้ี 
  1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจ 
  2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัสวสัดกิาร 
  3.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  4.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ 
  5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจ  
 1.1  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ  
  ความพงึพอใจเป็นความรูส้กึภายในจติใจของแต่ละบุคคลซึง่เป็นความรูส้กึดา้นบวก
ในการตอบสนองต่อเหตุการณ์หรอืสิง่ต่าง ๆ ที่คาดหวงัไว้ โดยแต่ละบุคคลจะมคีวามพงึพอใจที่
แตกต่างกนั เน่ืองจากแต่ละบุคคลมคีวามคาดหวงัทีแ่ตกต่างกนัออกไป โดยนักวชิาการไดใ้หค้ํานิยาม
เกีย่วกบัความพงึพอใจดงัน้ี 
   แคมพเ์บลล ์ (วาณี  ทองเสวต. 2548; อา้งองิจาก Campbell. 1976: 117-124)  
กล่าวว่า ความพงึพอใจเป็นความรูส้กึภายในที่แต่ละบุคคลเปรยีบเทยีบระหว่างความคดิเหน็ต่อ
สภาพการณ์ที่อยากใหเ้ป็นหรอืคาดหวงัหรอืรูส้กึว่าสมควรจะได้รบั ผลที่ได้จะเป็นความพงึพอใจ
หรอืไมพ่งึพอใจเป็นการตดัสนิของแต่ละบุคคล 
   เชลลี ่ (ประกายดาว ดาํรงพนัธ.์  2536;  อา้งองิจาก Shelly. 1975) ไดส้รุปเกีย่วกบั
ความพงึพอใจว่า ความพงึพอใจเป็นความรูส้กึสองแบบของมนุษย ์คอื ความรูส้กึทางบวกและความรูส้กึ
ทางลบ ความรูส้กึทางบวกเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้แลว้จะทาํใหเ้กดิความสขุ ความสขุน้ีเป็นความรูส้กึ
ทีแ่ตกต่างจากความรูส้กึทางบวกอื่นๆ กล่าวคอืเป็นความรูส้กึทีม่รีะบบยอ้นกลบัความสุข สามารถ
ทาํใหเ้กดิความรูส้กึทางบวกเพิม่ขึน้ไดอ้กี ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าความสุขเป็นความรูส้กึทีส่ลบัซบัซอ้น
และความสขุน้ีจะมผีลต่อบุคคลมากกวา่ความรูส้กึในทางบวกอื่นๆ  
   วชิยั  เหลอืงธรรมชาต ิ (2531)  กล่าวว่า ความพงึพอใจมสีว่นเกีย่วขอ้งกบัความ
ตอ้งการของมนุษย ์กล่าวคอื ความพงึพอใจจะเกดิขึน้ไดก้ต่็อเมื่อความตอ้งการของมนุษยไ์ดร้บัการ
ตอบสนอง ซึง่มนุษยไ์มว่า่อยูใ่นทีใ่ดยอ่มมคีวามตอ้งการขัน้พืน้ฐานไมต่่างกนั 
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   ธร   สุนทรายุทธ  (2553: 111) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความพงึพอใจในการทาํงาน
หมายถึงความรู้สึกรวม ๆ ของบุคคลต่อการทํางานในด้านดีที่เกิดจากการทํางาน ทําให้ได้รบั
ผลตอบแทน เกดิความพงึพอใจ เกดิความรูส้กึกระตอืรอืรน้ มุง่มัน่ทีจ่ะทํางาน มขีวญัและกําลงัใจใน
การทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิของผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงความสําเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร  
   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2534: 126) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูส้กึร่วมของบุคคลทีม่ต่ีอการทํางานในดา้นบวก เป็นความสุขของบุคคลทีเ่กดิจากการปฏบิตัิ
และไดร้บัผลตอบแทน คอื ผลทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจ ทาํใหบุ้คลากรเกดิความกระตอืรอืรน้ มคีวามมุง่มัน่ที่
จะทาํงาน มขีวญัและกาํลงัใจ สิง่เหล่าน้ีจงึมผีลต่อประสทิธผิลของการทาํงาน  
 จากคํานิยามทีก่ล่าวมาขา้งตน้จงึสรุปไดว้่า ความพงึพอใจนัน้เป็นความรูส้กึดา้นบวกของ
บุคคล ซึง่เป็นความรูส้กึทีด่ ีความรูส้กึชอบ และเป็นความรูส้กึทีม่คีวามสุขต่อการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั
ผลตอบแทนอนัเป็นที่พงึพอใจ ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลมคีวามกระตือรอืร้น มุ่งมัน่ และ เต็มใจที่จะ
ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 1.2  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในการทาํงาน  
  กลิเมอร ์(อญัชล ีโพธิท์อง และสมศกัดิ ์คงเทีย่ง. 2542: 123; อา้งองิจาก Gilmer. 1966) 
ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรต่าง ๆ โดยได้สรุปปจัจยัที่
เอือ้อาํนวยหรอืเป็นแรงจงู ใจในการปฏบิตังิานไว ้10 ประการ คอื 
   1.  ลกัษณะของงานทีท่าํ (Intrinsic aspects of the Job) องคป์ระกอบน้ีสมัพนัธ์
กบัความรูค้วามสามารถของผูป้ฏบิตั ิหากไดท้าํงานตามทีเ่ขาถนดักจ็ะเกดิความพงึพอใจ 
   2. การปกครองบังคบับัญชา (Supervision) มีส่วนสําคญัที่จะทําให้ผู้ทํางานมี
ความรูส้กึพอใจหรอืไม่พอใจต่องานได ้การปกครองบงัคบับญัชาทีไ่ม่ดอีาจเป็นสาเหตุอนัดบัหน่ึงที่
ทาํใหเ้กดิการขาดงานและลาออกจากงานได ้  
   3.  ความมัน่คงในงาน (Security) ความมัน่คงในการทาํงาน ไดท้าํงานตามหน้าที่
อย่างเตม็ความสามารถ การไดร้บัความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา บุคคลทีม่คีวามรูน้้อยหรอืขาด
ความรูแ้ละในบุคคลทีม่อีายมุากยอ่มเหน็วา่ความมัน่คงในงานมคีวามสาํคญัมาก 
   4.  สถานทีท่าํงานและการดาํเนินงานภายใน (Company and Management) ไดแ้ก่  
ความพอใจต่อสถานทีท่าํงาน ชื่อเสยีงและการดาํเนินงานภายในของสถาบนัพบว่าผูท้ีม่อีายุมากจะมี
ความตอ้งการเกีย่วกบัเรือ่งน้ีสงูกวา่ผูท้ีม่อีายนุ้อย 
   5. สภาพการทํางาน (Working Condition) ได้แก่  แสง เสยีง อากาศ หอ้งน้ํา 
หอ้งอาหาร ชัว่โมงการทาํงาน  
   6.  ค่าจ้าง (Wages) ค่าจ้างเป็นความจําเป็นพื้นฐานในการดํารงชีพของแต่ละ
บุคคล ดงันัน้คา่จา้งมกัก่อใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจมากกวา่ความพงึพอใจ  
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   7.  ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) เช่นการมีโอกาสได้เลื่อน
ตําแหน่ง  การไดร้บัสิง่ตอบแทนจากความสามารถในการทาํงาน  
   8.  ลกัษณะทางสงัคม (Social aspect of The Job) เกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงของสงัคมหรอืการใหส้งัคมยอมรบั ซึ่งจะก่อใหเ้กดิทัง้ความพงึพอใจและความไม่พงึ
พอใจได ้ถา้งานใดผูป้ฏบิตังิานรว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งมคีวามสขุกจ็ะเกดิความพงึพอใจในงานนัน้  
   9.  การตดิต่อสื่อสาร (Communication) ไดแ้ก่การรบั-ส่งขอ้สนเทศ คําสัง่ การ
ตดิต่อทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน การตดิต่อสือ่สารเป็นเรือ่งทีส่าํคญัเน่ืองจากการตดิต่อสือ่สารที่
ดจีะทาํใหบุ้คลากรเขา้ใจในกระบวนการทาํงานรวมถงึการประสานงาน 
   10. ผลตอบแทนทีไ่ดจ้ากการทํางาน (Benefits) ไดแ้ก่ เงนิบําเหน็จตอบแทนเมื่อ
ออกจากงาน การบรหิารและการรกัษาพยาบาล สวสัดกิาร อาหาร ทีอ่ยูอ่าศยั วนัหยดุพกัผอ่นต่าง ๆ 
เป็นตน้ 
  ธร  สนุทรายทุธ  (2553: 119-122) กล่าววา่ ความพงึพอใจในการทาํงานมสีว่นเกีย่วขอ้ง
กบัปจัจยัขององคก์รต่าง ๆ ซึง่สรปุได ้3 ประการ 
   1.  ปจัจยัดา้นบุคคล  
    1.1  ประสบการณ์เดมิของบุคคล มสี่วนเกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจเน่ืองจาก 
หากบุคคลมคีวามรู ้ความชาํนาญกจ็ะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน 

    1.2  เพศ คุณลกัษณะทางเพศอาจมผีลต่องานบางชนิดซึ่งสามารถก่อใหเ้กดิ
ความพงึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจในการทาํงาน 

    1.3  กลุ่มสมาชกิ หากกลุ่มมคีวามปรองดองกนัร่วมกนัทํางานใหส้ําเรจ็กจ็ะ
ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ 

    1.4  อายุ ความพงึพอใจอาจเกี่ยวขอ้งกบัอายุในบางลกัษณะงาน เน่ืองจาก
อายสุามารถเป็นตวับ่งชีถ้งึประสบการณ์ในการทาํงาน  
    1.5  ช่วงเวลาในการทํางาน เวลาปกติที่บุคคลทํางานทัว่ ๆ ไป ในกรณีที่
พนกังานทาํงานเป็นกะ หากผูบ้รหิารมกีารจดัสรรเวลาอยา่งเป็นธรรม กจ็ะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ 

    1.6  สติปญัญา หากพนักงานสามารถรบัผดิชอบงานที่ทําได้ก็จะก่อใหเ้กิด
ความพงึพอใจในการทํางาน ดงันัน้จงึมกีารกําหนดวุฒกิารศึกษาของพนักงานในการประกาศรบั
สมคัรพนกังาน 

    1.7  ระดบัการศกึษา วชิาชพีทีสู่งย่อมมคีวามทา้ทายในสายงานและมโีอกาส
ในการปรบัตําแหน่ง ซึง่ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน 

    1.8  บุคลกิภาพกบัการทาํงาน พนกังานทีม่บุีคลกิภาพต่างกนั ยอ่มมคีวามพงึ
พอใจในการทาํงานต่างกนั 

    1.9  ระดบัเงนิเดอืน เป็นการตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษย ์หาก
ไดร้ะดบัเงนิเดอืนตามทีต่อ้งการกจ็ะทาํใหเ้กดิความพงึพอใจ  
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    1.10  ความสนใจในงาน หากพนักงานมคีวามสนใจหรอืมคีวามถนัดในงานที่
ปฏบิตัอิยูน่ัน้กจ็ะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ ในทางกลบักนัพนกังานบางคนอาจพงึพอใจทีจ่ะทํางานที่
ตนไม่เคยทํามาก่อนเน่ืองจากเป็นการท้าทายความสามารถของตน ในขณะที่พนักงานบางกลุ่ม
อาจจะไมพ่งึพอใจหากถูกยา้ยไปทาํงานทีต่นไมม่คีวามชาํนาญ 

   2. ปจัจยัดา้นงาน 

    2.1  ลกัษณะดา้นงาน เช่น ความสนใจในงาน ความทา้ทาย ความแปลกใหม ่
โอกาสในการเรยีนรูแ้ละโอกาสในความสาํเรจ็ 

    2.2  ทกัษะการทาํงาน เชน่ ความชาํนาญในงานทีท่าํ 

    2.3  ฐานะทางวชิาชพี บุคคลจะมคีวามพงึพอใจหากมฐีานะทางวชิาชพีทีด่ ี 
    2.4  ขนาดขององคก์ร ขนาดเลก็มผีลดกีวา่ เพราะ ทาํใหบุ้คคลมคีวามรูจ้กัมกั
คุน้กนั ในขณะทีอ่งคก์รขนาดใหญ่จะมปีญัหาในบรรยากาศแบบเปิด และพนักงานในองคก์รขนาด
กลางกจ็ะมคีวามพงึพอใจอยูใ่นระดบัตํ่า 

    2.5  ความไกลห่างของบา้นพกักบัทีท่ํางาน เป็นหน่ึงในปจัจยัสําคญัเพราะมี
ผลต่อคา่ใชจ้า่ยในการเดนิทาง รวมถงึภมูศิาสตรข์องเมอืงวา่เป็นเมอืงเลก็หรอืเมอืงใหญ่ 

    2.6  โครงสรา้งของงาน มเีป้าหมาย มโีครงสรา้ง และ มาตรฐานของงานที่
ชดัเจน  
   3. ปจัจยัดา้นการจดัการ 

    3.1  ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงจะเป็นหลกัประกนัในการจูงใจและความ
พงึพอใจในการทาํงาน หากงานมคีวามมัน่คงพนกังานกจ็ะเกดิความพงึพอใจ 

    3.2  รายได ้เป็นปจัจยัเชงิการจดัการทีม่คีวามสาํคญั รายไดจ้ะสมัพนัธก์บังาน
ทีท่าํ หากมคีวามรบัผดิชอบสงูรายไดก้จ็ะสงูตาม หากเกดิเหตุบกพรอ่งในการจดัการรายไดก้จ็ะเป็น
สาเหตุใหเ้กดิการยา้ยงาน 

    3.3  โอกาสก้าวหน้า ปจัจยัสําคญัที่จูงใจใหบุ้คคลทํางานคอืโอกาสก้าวหน้า
เพราะจะสง่ผลต่อความพงึพอใจในงานหากมโีอกาสกา้วหน้าทีช่ดัเจน 

 จากปจัจยัทีก่ล่าวมาขา้งตน้จะพบวา่ ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานนัน้ไมไ่ด้
มเีพยีงเรื่องเงนิเดอืนหรอืสวสัดกิารเท่านัน้ เน่ืองจากความพงึพอใจในการทํางานนัน้มาจากปจัจยั
หลากหลายอย่างรวมกนั ตวัอย่างเช่น พนักงานในระดบัผูบ้รหิารทีม่ตีําแหน่งสูงอาจจะไม่พอใจกบั
สวสัดกิารหรอืผลตอบแทนอื่น ๆ ที่ตนได้รบัจงึทําให้เกิดความไม่พงึพอใจในงานที่ทํา ในขณะที่
พนักงานระดบัปฏบิตักิารทีม่คี่าจา้งระดบักลางกบัมคีวามพงึพอใจใจงานทีท่ํามากกว่าเน่ืองจากชื่น
ชอบในลกัษณะงานทีท่ํารวมถงึมเีพื่อนรวมงานหรอืสงัคมการทํางานทีด่ ีดงันัน้จงึสรุปไดว้่า ปจัจยั
ความพงึพอใจในการทํางานนัน้มผีลมาจากปจัจยัในการทํางานหลาย ๆ ด้านมารวมกนัพรอ้มกบั
ลกัษณะความต้องการในการตอบสนองความพงึพอใจของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไป หากปจัจยั
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของแต่บุคคลกจ็ะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน  
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 1.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจ 
  1.3.1  ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of need theory) 
   ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(แกว้ใจ  ผดุงทรง. 2550: 16; อา้งองิจาก 
Maslow. 1970) เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษยซ์ึง่กําหนดโดยนกัจติวทิยา
ชื่อ อบัราฮมั มาสโลว ์เป็นทฤษฎกีารจูงใจทีม่ชีื่อเสยีงและเป็นทีย่อมรบัอย่างกวา้งขวาง มาสโลวม์
องว่าความตอ้งการของมนุษยม์ลีกัษณะเป็นลําดบัขัน้จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสงูสุด เมื่อความ
ต้องการในระดับตํ่าได้ร ับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการในระดับสูงขึ้นต่อไป 
นอกจากน้ีมาสโลวย์งัตัง้สมมตฐิานว่ามนุษยม์คีวามตอ้งการอยา่งสมํ่าเสมอและไมม่ทีีส่ ิน้สุด อยา่งไร
กต็ามความต้องการของมนุษยอ์าจจะเกดิการทบัซ้อนกนั กล่าวคอืความต้องการหน่ึงอาจจะยงัไม่
หมดไป แต่มคีวามต้องการอกีอย่างหน่ึงเกดิขึน้มาอกี มาสโลว์ไดแ้บ่งลําดบัขัน้ของความต้องการ
ของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบัคอื  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2 แสดงลาํดบัขัน้ความตอ้งการตามทฤษฎขีองอบัราฮมั มาสโลว ์

 
 ทีม่า: http://bangkokian1981.wordpress.com/2008/06/26/make-a-buzz-create-community 
-blog-it-2/  
 
    1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษาโรค อากาศ น้ําดื่ม 
การพกัผ่อน เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีเป็นความต้องการพื้นฐานที่บุคคลจะถูกจูงใจใหท้ําทุกสิง่ทุกอย่าง 
เพือ่ทีจ่ะไดส้ิง่จาํเป็นเหล่าน้ี แต่เมือ่ไดม้าแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีกย็ตุทินัท ี 
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    2. ความตอ้งความปลอดภยัและความมัน่คง (Security and Safety Needs) 
เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิม่ความต้องการใน
ระดบัที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภยัในชวีติและทรพัย์สนิ ความต้องการความ
มัน่คงในชวีติและหน้าทีก่ารงาน   
    3. ความต้องการความรกั การยอมรบั และเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม (Love/ 
Belonging or Social Needs) เป็นความตอ้งการเป็นสว่นหน่ึงของสงัคมซึง่เป็นธรรมชาตอิยา่งหน่ึง
ของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รบัซึ่งความรกั ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
ความตอ้งการไดร้บัการยอมรบั การตอ้งการไดร้บัความชื่นชมจากผูอ้ื่น เป็นตน้ 
    4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรอืความภาคภูมใิจในตนเอง 
เป็นความต้องการได้รบัการยกย่องนับถือ และสถานะทางสงัคม เช่น ความต้องการได้รบัความ
เคารพนบัถอื ความตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถ เป็นตน้ 
    5. ความตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสงูสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการทีจ่ะทาํทุกสิง่ทุกอย่างไดส้าํเรจ็ ความตอ้งการทาํทุก
อยา่งเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
 1.4  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factory Theory) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factory Theory)   

 
ทีม่า: http://obwan.kazekim.com/?project=herzerg-two-factor-theory  

ปจัจยัจูงใจหรอื     1. ความสําเรจ็ในงาน (Achievement) ความพงึพอใจ
ปจัจยักระตุน้     2. การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) (satisfaction)

 (Motivation Factors)     3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 
    4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ความไม่พงึพอใจ
    5. ความก้าวหน้า (Advancement) (dissatisfaction)

การจูงใจ
(Motivation)

    1. เงนิเดอืน (Salary) 
    2. โอกาสที่จะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต
       (Possibility of Growth)

ปจัจยัคํ้าจุน     3. ความสมัพนัธก์ับผูบ้ังคบับญัชา ผูใ้ตบ้ังคบั
(Maintenance Factors)         บัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal ความไม่พงึพอใจ

ปจัจยัสุขอนามยั        Relation, Subordinate, Peers) (dissatisfaction)
 (Hygiene Factors)     4. สถานะของอาชีพ (Status)

    5. นโยบายและการบรหิาร (Company
        Policy and Administration) ความพงึพอใจ
    6. สภาพการทํางาน (Working Condition) (satisfaction)
    7. ชีวิตส่วนตวั (Personal Life)
    8. ความมัน่คงในงาน (Security) 
    9. วีธกีารปกครองของผูบ้ังคบับัญชา
       (Supervision)

ภาพประกอบท่ี 2 ทฤษฏีสองปจัจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factory Theory)
ทีมา http://obwan.kazekim.com/?project=herzberg-two-factor-theory
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  เฟรดเดอรกิ เฮอรซ์เบอรก์ (อาํนวนชยั บุญศร.ี 2556 และกมลภรณ์ เศรษฐสุข. 2542; 
อา้งองิจาก Fredrick Herzberg. 1959) ทฤษฎสีองปจัจยัเป็นทฤษฎจีงูใจจากผลงานวจิยัของ เฟรด
เดอรกิ เฮอรซ์เบอรก์ เพื่อศกึษาปจัจยัหรอืองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีเ่ชื่อมโยงเกีย่วกบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิาน โดยไดท้ําการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นนักบญัชแีละวศิวกรในสหรฐัอเมรกิา
จํานวน 200 คน ผลการวจิยัสรุปไดว้่าปจัจยัทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจต่องานกบัปจัจยัทีท่ําใหเ้กดิ
ความไม่พงึพอใจนัน้เป็นคนละปจัจยักนั แต่มสีาเหตุมาจากปจัจยัสาํคญั 2 กลุ่มคอื ปจัจยัจูงใจ และ 
ปจัจยัคํ้าจุน 
   1.  ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บังานทีป่ฏบิตัิ
โดยตรง ซึง่เป็นปจัจยัทีจ่งูใจใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 

    1.1  ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement)  หมายถงึ การที่บุคคล
สามารถทาํงานไดเ้สรจ็สิน้ประสบผลสาํเรจ็เป็นอยา่งด ีสามารถแกไ้ขและป้องกนัปญัหาต่าง ๆ ได ้

    1.2  การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงาน มีการให้กําลังใจ ยกย่องชมเชยและมีการยอมรับใน
ความสามารถ 

    1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ งานทีน่่าสนใจ  มกีารใชค้วามคดิ
สรา้งสรรค ์มคีวามทา้ทาย หรอืเป็นงานทีส่ามารถทาํไดต้ัง้แต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงั 

    1.4  ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายใหด้แูล
งานใหม ่ๆ และมอีาํนาจในการรบัผดิชอบอยา่งเตม็ที ่ไมม่กีารตรวจสอบหรอืควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 

    1.5  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนตําแหน่ง มโีอกาส
ไดศ้กึษาหาความรูแ้ละไดร้บัการฝึกอบรมเพิม่เตมิ 
   2.  ปัจจยัคํา้จุน (Maintenance Factors) หรือ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors)  หมายถงึปจัจยัที่คํ้าจุนใหบุ้คคลมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และยงัเป็นปจัจยัที่ช่วย
ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจหรือหย่อนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประกอบดว้ย  
    2.1  เงนิเดอืน (salary) สิง่ตอบแทนการปฏบิตังิานในรปูแบบเงนิ รวมถงึการ
เลื่อนขัน้เงนิเดอืนเป็นทีพ่งึพอใจของพนกังาน 
    2.2  โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)  
หมายถงึ ความน่าจะเป็นทีบุ่คคลไดร้บัความก้าวหน้าในทกัษะวชิาชพี  การแต่งตัง้หรอืการเลื่อน
ตําแหน่งภายในหน่วยงาน  

    2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (inter  
personal relations  with  superior,  subordinate,  peers)  หมายถงึ  การตดิต่อไมว่่าจะเป็นกริยิา
หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั สามารถทํางานร่วมกนัได ้ และมคีวามเขา้ใจซึง่กนั
และกนัอยา่งด ี
    2.4  สถานะของอาชพี (status) หมายถงึ  อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบันบัถอืของ
สงัคมมเีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ี
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    2.5  นโยบายและการบรหิารงาน (company policy and administration)  
หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงานขององคก์รและการตดิต่อสือ่สารภายในองคก์ร 
    2.6  สภาพการทาํงาน (working  conditions) หมายถงึสภาพทางกายภาพ
ของงานไดแ้ก่แสง เสยีง  อากาศ  ชัง่โมงการทาํงาน  รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์
หรอืเครือ่งมอืต่าง ๆ 
    2.7  ชวีติสว่นตวั (personal  life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไมด่อีนัเป็นผลที่
ไดร้บัจากงาน เช่น การทีบุ่คคลตอ้งถูกยา้ยไปทํางานในทีแ่หง่ใหม่ซึง่หา่งไกลจากครอบครวั  ส่งผล
ใหพ้นกังานไมม่คีวามสขุและไมพ่อใจกบัการทาํงานในทีแ่หง่ใหม ่
    2.8  ความมัน่คงในงาน (security)  หมายถงึความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความ
มัน่คงในการทาํงาน  ความยัง่ยนืของอาชพี  และความมัน่คงขององคก์ร 
    2.9  การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) หมายถึงความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาใน การดาํเนินงาน หรอืความยตุธิรรมในการบรหิารงาน 
 จากทฤษฎขีองเฮอรซ์เบอรก์ สรุปไดว้่าปจัจยัทัง้สองดา้นน้ีเป็นแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
และเป็นสิง่ทีส่ามารถตอบสนองความต้องการของมนุษย ์ปจัจยัจูงใจเป็นปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความสุข 
ความพงึพอใจทีม่คีวามเกีย่วเน่ืองกบังานทีป่ฏบิตัโิดยตรง อกีทัง้ยงัเป็นปจัจยัทีก่ระตุน้ใหพ้นกังานมี
ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพ ในขณะทีป่จัจยัคํ้าจุนนัน้เป็นปจัจยัแวดลอ้มอื่น ๆ 
ทีน่อกเหนือจากงานทีป่ฏบิตั ิแมป้จัจยัคํ้าจุนจะไมใ่ชส่ิง่จงูใจ แต่ปจัจยัคํ้าจุนจะทาํหน้าทีป้่องกนัไมใ่ห้
พนกังานมคีวามรูส้กึไมพ่งึพอใจ หรอืมคีวามทุกขใ์นการปฏบิตังิาน เพือ่เป็นการรกัษาความพงึพอใจ
ของพนักงาน ผูบ้รหิารจะต้องคํานึงเสมอว่าในการมอบหมายงานใหก้บัพนักงานนัน้จะต้องส่งเสรมิ
ความสามารถของพนักงานและยงัสามารถพฒันาบุคลากรใหม้โีอกาสเตบิโตในหน้าทีก่ารงานเพื่อ
เป็นการจงูใจพนกังาน แต่ในขณะเดยีวกนัผูบ้รหิารกต็อ้งศกึษาสิง่ทีก่่อใหเ้กดิความสขุหรอืความทุกข์
ในการปฏิบัติงานของผู้ที่อยู่ภายใต้บงัคบับัญชา เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน  
 1.5  ทฤษฎีการจงูใจในการทาํงานของ Lymar Porter และ Edward E. Lawler 
ทฤษฎกีารจูงใจในการทํางานของพอตเตอรแ์ละลอเลอร ์(ผูช้่วยศาสตราจารยก์ฤษณา วงษาสนัต์. 
2550: 14; อา้งองิจาก Porter; & Lawler. 1968) ซึง่ทฤษฎน้ีีไดม้กีารแกไ้ขและพฒันามาจากทฤษฎี
ความคาดหวงัของ Vroom (Expectancy Theory) เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจกบัการ
ปฏบิตังิาน โดยมกีารตัง้สมมตฐิานว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏบิตังิานและความพงึพอใจจะถูก
เชื่อมโยงดว้ยรางวลั หรอืผลตอบแทน เน่ืองจากการปฏบิตังิานยอ่มก่อใหเ้กดิรางวลัหรอืผลตอบแทน 
ในขณะเดยีวกนัรางวลัหรอืผลตอบแทนกก่็อใหเ้กดิความพงึพอใจของพนกังาน ดงัภาพประกอบน้ี 
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ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการจงูใจของ Porter และ Lawler 
 

 ทีม่า:   Bartol, K. Martin, D., Tein, M.,& Matthews, G. Management: A Pacific Rim 
Focus.  (1958: 504)  
 
  1.  คุณค่าของรางวลัหรอืผลตอบแทน (Value of Reward) บุคคลหวงัทีจ่ะไดร้างวลั
หรอืผลตอบแทนต่าง ๆ โดยสิง่เหล่านัน้อาจจะเป็น ความมัน่คง การเลื่อนขัน้ การเป็นทีน่ับหน้าถอื
ตา หรอื การขึน้เงนิเดอืนอนัเน่ืองมาจากความสามารถ 
  2.  การรบัรูว้่าความพยายามอาจนําไปสูก่ารไดร้บัรางวลั (Perceived Effort Reward) 
คอืความสมัพนัธร์ะหวา่งความคาดหวงัในรางวลัหรอืผลตอบแทนกบัความพยายามในการทาํงาน ซึง่
ปรมิาณของผลตอบแทนจะขึน้อยูก่บัปรมิาณของความพยายาม  
  3. ความพยายามในการทํางาน (Effort) คอื ความทุ่มเทหรอืพลงัทีบุ่คคลใชใ้นสถาน 
การณ์ใดสถานการณ์หน่ึง โดยปรมิาณของความพยายามจะขึน้อยูก่บัความสมัพนัธร์ะหวา่งรางวลักบั
การเป็นไปไดใ้นการรบัรูว้า่ความพยายามอาจนําไปสูก่ารไดร้บัรางวลั 
  4. คุณลกัษณะและความสามารถ (Traits and Abilities) คอื ความสามารถ ความ
เฉลียวฉลาด ทกัษะ ความรู้หรอืความชํานาญของแต่ละบุคคล ว่ามเีพยีงพอที่จะทําใหง้านสําเรจ็
ลุล่วงหรอืไม ่
  5. การรบัรูใ้นบทบาท (Role Perception) ประเภทหรอืชนิดของงานทีบุ่คคลเชื่อว่า
ควรปฏิบตัิ หรอื บุคคลที่รบัรู้ในบทบาทหน้าที่ของตนว่าจะต้องทําอย่างไรให้การทํางานประสบ
ความสาํเรจ็    
  6.  ผลสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน (Performance) ขึน้อยูก่บัความสามารถและการรบัรูใ้น
บทบาทหน้าทีข่องพนกังาน หากพนกังานมคีวามสามารถน้อยผลของการปฏบิตังิานกจ็ะตํ่า  

คุณค่าของรางวัล คุณลักษณะและ

หรือผลตอบแทน ความสามารถ

ความพยายาม ผลสําเร็จในการ ความพอใจ

ในการทํางาน ปฏบัิตงิาน

การรับรูใ้นบทบาท

ภาพประกอบท ี ่3 ตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler

ท ีม่า : Bartol, K. Martin, D., Tein, M.,& Matthews, G. Management: A Pacific Rim Focus. (1958:504)

การรับรูว่้ารางวัลหรือ

ผลตอบแทนมคีวามเป็นธรรม

รางวัลหรือผลตอบแทนภายใน

รางวัลหรือผลตอบแทนภายนอก

การรับรูว่้าความพยายามอาจ

นําไปสู่การไดรั้บรางวัล
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  7.  รางวลัหรอืผลตอบแทน (Reward) รางวลัสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 
   7.1  รางวลัหรอืผลตอบแทนภายใน เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายในใจของพนกังาน 
ไดแ้ก่ การยอมรบัในตนเอง ความรูส้กึทีเ่กีย่วกบัความรบัผดิชอบและความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
   7.2  รางวลัหรอืผลตอบแทนภายนอก เป็นสิง่ที่องค์กรมอบให้ ได้แก่ เงนิเดอืน 
การเลื่อนตําแหน่ง สภาพการทาํงานและความมัน่คงของงาน 
  8. การรบัรูว้า่รางวลัหรอืผลตอบแทนมคีวามเป็นธรรม (Perceived Equitable Rewards) 
เป็นปรมิาณของรางวลัทีบุ่คคลคาดว่าตนจะไดร้บัจาการปฏบิตังิาน การรบัรูน้ี้จะเป็นธรรมหากไดร้บั
รางวลัเท่าเทยีมกบัผูอ้ื่น อย่างไรกต็ามหากพนักงานรูส้กึว่ารางวลัทีต่นไดร้บัไม่เทยีบเท่ากบัคนอื่น
นัน้พนกังานกจ็ะสกึถงึความไมเ่ป็นธรรมและจะเกดิความไมพ่งึพอใจ  
  9. ความพอใจ (Satisfaction) เป็นความรูส้กึภายในของแต่ละบุคคล ซึง่คุณค่าของรางวลั
หรอืผลตอบแทนทีน้่อยไปจะสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึไมพ่งึพอใจ 
 จากทฤษฎทีัง้สามทีก่ล่าวมานัน้แสดงใหเ้หน็ถงึเหตุและทีม่าของความพงึพอใจ ความ
พงึพอใจนัน้มาจากความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษยท์ุกคนลว้นแลว้แต่มคีวามตอ้งการ
และความตอ้งการของมนุษยน์ัน้ไมม่วีนัสิน้สุด ความตอ้งการของมนุษยน์ัน้มตีัง้แต่ระดบัตํ่าจนขึน้ไป
ถึงระดบัสูงสุด และมปีจัจยัต่าง ๆ ที่เป็นแรงจูงใจหรอืเป็นส่วนที่คํ้าจุนไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจ 
ซึ่งรวมถงึรางวลัหรอืผลตอบแทนจากการปฏบิตังิานของพนักงาน อย่างไรกต็ามมนุษยท์ุกคนลว้น
แตกต่างกนั ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึจาํเป็นทีจ่ะตอ้งศกึษาและทาํความเขา้ใจถงึความตอ้งการของพนกังาน
ในแต่ละกลุ่ม หากผูบ้รหิารเขา้ใจถงึความตอ้งการกจ็ะสามารถออกแบบการบรหิารงานและสวสัดกิาร
ทีเ่หมาะสมทีส่ามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานไดจ้นส่งผลใหพ้นักงานเกดิความ   
พงึพอใจในการปฏบิตังิาน  
  
2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสวสัดิการ 
 2.1  ความหมายของสวสัดิการ    
  สวสัดกิารคอืผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่นายจ้างมกีารจดัใหลู้กจ้างนอกเหนือจากค่าแรง 
เพือ่ใหพ้นกังานมชีวีติความเป็นอยูท่ีด่แีละเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยนกัวชิาการไดใ้ห้
คาํจาํกดัความของสวสัดกิารไวด้งัน้ี 
   อุทยั หริญัโต (2523: 200) กล่าวว่า สวสัดกิารหมายถงึ บรกิารหรอืกจิกรรมใด ๆ 
ทีห่น่วยราชการหรอืองคก์รธุรกจิจดัใหม้ขีึน้เพื่อใหข้า้ราชการ พนักงาน หรอื ผูป้ฏบิตังิานในองคก์ร
นัน้ ได้รบัความสะดวกสบายในการทํางาน มคีวามมัน่คงในอาชพี มหีลกัประกนัที่แน่นอนในการ
ดาํเนินชวีติ หรอื ไดร้บัประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งทีไ่ดร้บัอยูเ่ป็นประจาํ ทัง้น้ี
เพื่อเป็นสิง่จูงใจใหผู้ป้ฏบิตังิานมขีวญัและกําลงัใจทีด่ใีนการทํางาน เพื่อจะไดใ้ชก้ําลงักาย กําลงัใจ 
และสตปิญัญาความสามารถของตนในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีโ่ดยไม่ตอ้งวติกกงัวลทัง้ต่อปญัหา
สว่นตวัและครอบครวั ทาํใหม้คีวามพงึพอใจในงาน มคีวามรกัและตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหน้านทีส่ดุ  
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   พเิชษฐ ์สอนสริ.ิ (สมพงษ์ เกษมสนิ.  2556: 3; อา้งองิจาก  พเิชษฐ ์สอนสริ ิ 2553: 
11-12) ได้ให้ความหมายของสวัสดิการว่าเป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงานอันเป็นส่วน
นอกเหนือจากเงนิเดอืน โดยเราอาจเรยีกรวม ๆ ว่าเป็นรายไดพ้เิศษ (Extra Income) ทีอ่งคกร์มอบ
ใหพ้นักงานทัง้ทางตรงและทางออ้มซึ่งเป็นส่วนที่เพิม่เตมิจากเงนิเดอืน หรอืค่าจา้งประจํา เพื่อให้
พนกังานมกีาํลงักาย มกีาํลงัใจ ปฏบิตังิานใหเ้ป็นผลดแีก่องคก์ร 
   เสนาะ ติเยาว์ (2540: 180) ใหค้วามหมายว่า สวสัดกิารหมายถงึประโยชน์และ
บรกิารที่ให้พนักงานเพื่อเป็นสิง่จูงใจและรกัษาให้คนอยู่ทํางานกบัองค์กรต่อไป การจูงใจในที่น้ี
หมายถงึการจูงใจใหค้นงานใหม่ยนิดทีีจ่ะทํางานดว้ย นอกจากน้ีสวสัดกิารยงัสรา้งทศันคตทิีด่ใีหแ้ก่
คนงาน ทําใหไ้ดม้าซึ่งความร่วมมอืของคนงาน สวสัดกิารเป็นบรกิารทีจ่ดัใหซ้ึ่งไม่เกีย่วโดยตรงกบั
ผลการปฏบิตังิาน แต่มุง่ผลใหส้รา้งขวญัและกําลงัใจในการทาํงาน สรา้งความจงรกัภกัด ีเพื่อลดการ
เข้า-ออก การขาดงาน และลดการแทกแซงของสหภาพแรงงานและรฐับาล และยงัก่อให้เกิด
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหวา่งองคก์รและพนกังาน  
   จอรจ์ สเตราส ์ และลโีอนารด์ เซยเ์ลส (George Strauss; & Leonard R. Sayles. 
1980:  597) สวสัดกิารหมายถงึผลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ นอกจากค่าจา้งและเงนิเดอืนซึ่ง
ประกอบดว้ยสว่นประกอบหลกั 4 ประการคอื 
    1. จ่ายใหส้าํหรบัเวลาทีไ่มต่อ้งทาํงาน (Pay for time not worked) เช่น จ่าย
ใหใ้นเวลาพกัรบัประทานอาหารกลางวนั วนัหยุดประจําสปัดาห ์วนัหยุดพกัรอ้นประจาํปี หรอื วนัที่
มกีารทาํกจิกรรมพเิศษ เชน่ การแขง่ขนักฬีาเป็นตน้  
    2.  ประกนัใหพ้นักงาน (Insurance) เช่น การประกนัชวีติ ประกนัอุบตัเิหตุ 
การประกนัความพกิาร  
    3.  ดูแลความเจบ็ป่วย (illness) เช่น การประกนัชวีติ มสีถานพยาบาลเพื่อ
ป้องกนัและรกัษาโรค ประกนัสขุภาพใหก้บัพนกังาน 
    4.  จ่ายเมื่อออกจากงาน (Retirement) เช่น เงนิบําเหน็จบํานาญ ไดร้บัส่วน
แบ่งจ่ายค่าอาหาร ให้กู้เงนิ ออกเงนิค่าภาษีให้ ได้รบัส่วนลดเมื่อซื้อผลิตภณัฑ์ของบรษิัท ตรวจ
รา่งกาย และรบัปรกึษาดา้นการเงนิ   
   บชี (สวสัดกิารคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2540:  9; อา้งองิจาก Beach. 
1965: 706) ไดใ้หค้าํนิยามของสวสัดกิารว่าเป็นประโยชน์ต่าง ๆ ทีห่น่วยงานจดัใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน
ซึง่อาจเป็นไปในรปูของเงนิรายไดน้อกเหนือจากเงนิเดอืน หรอืค่าจา้งปกตทิีห่น่วยงานจดัใหอ้ยู่แลว้ 
เพือ่เป็นการชว่ยเหลอืในเรื่องเจบ็ปว่ย อุบตัเิหตุ การออกจากงานอยา่งกะทนัหนั ไมว่่าจะเป็นการให้
ออกหรอืลาออกหรอืการพน้จากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการใหเ้งนิแล้วยงัอาจจะเป็นการให้
ความสะดวกสบายต่าง ๆ กไ็ดเ้ช่น การใหล้าพกัผ่อนไดโ้ดยไดร้บัเงนิเดอืนตามสมควรและการจดั
สภาพแวดลอ้มในรอบ ๆ ทีท่าํงานใหส้ะดวกสบายทีส่ดุ  
   สญัญา บุณยะโหตระ (2538:  25) ไดส้รุปว่า การจดัสวสัดกิารมวีตัถุประสงคเ์พื่อ
บรรเทาความเดอืดรอ้นของบุคลากร ทําใหบุ้คลากรมขีวญัและกําลงัใจในการทํางาน มคีวามผกูพนั
ต่อองค์กร ไม่คดิจะเปลี่ยนงานและเป็นประโยชน์ในแง่จติวทิยาที่จะทําใหบุ้คลากรมคีวามรู้สกึว่า
ตนเองไดร้บัการยอมรบัในคุณคา่และความสามารถอกีดว้ย 
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การตอบสนองความตอ้งการ
ประสทิธภิาพ การมส่ีวนร่วม

หลกัการจดั

สวัสดกิารในองคก์ร
ความยืดหยุ่น ความสามารถในการจ่าย

ภาพประกอบที่ 4 หลกัการจดัสวสัดิการในองค์กร ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545:243)

 2.2  วตัถปุระสงคข์องการจดัสวสัดิการ  
  วัตถุประสงค์หรือความคาดหวังถึงผลตอบแทนที่จะได้ร ับจากการจัดสวัสดิการ 
โดยทัว่ไปสามารถจําแนกวตัถุประสงค์ขององค์กรต่อการจดัสวสัดกิารได้ดงัน้ี (สุภคั รตันชวลิต. 
2554:  23)  
   1.  เพื่อเสรมิสรา้ง เพิม่พูนขวญัและกําลงัใจแก่บุคลากรในการปฏบิตังิานใหเ้กดิ
ความรูส้กึพงึพอใจในงาน ซึง่จะเป็นปจัจยัเกือ้กลูโดยตรงต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร  
   2.  เพื่อเป็นการบํารุงรักษาบุคลากรให้ยังคงทํางานอยู่กับองค์กรต่อไป ใน
ขณะเดียวกันสวัสดิการที่องค์กรหน่ึง ๆ จัดจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรภายนอกที่มีความรู ้
ความสามารถ หนัมาสนใจและสมคัรเขา้มาทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
   3.  เพื่อเป็นการใหค้วามช่วยเหลอืหรอืความอนุเคราะห์แก่บุคลากรขององค์กร 
เพื่อใหส้ามารถดํารงชวีติอยู่ไดโ้ดยไม่เดอืดรอ้น การใหส้วสัดกิารถอืว่าเป็นการใหค้วามช่วยเหลอื
ดา้นมนุษยธรรม นอกจากน้ียงัถอืว่าเป็นการรกัษาผลประโยชน์ขององคก์รในการป้องกนัมใิหอ้งคก์ร
ไดร้บัความกระทบกระเทอืนจากการทีบุ่คลากรประสบปญัหาหรอืภาวะกงัวลใจจนมอิาจปฏบิตังิาน
ในหน้าทีไ่ดอ้ยา่งเตม็ความรูค้วามสามารถ 
   4.  เพื่อช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างองคก์รกบับุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ความ
ขดัแย้งในเรื่องผลประโยชน์ที่ไม่เท่าเทียมกัน การจัดการบริการสวัสดิการเป็นการช่วยทําให้
สมัพนัธภาพระหวา่งสองฝา่ยเป็นไปอยา่งราบรืน่ 
   5.  เพื่อช่วยทําให้การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิล เพราะเมื่อบุคลากรขององคก์รไดร้บัสวสัดกิารอย่างเพยีงพอแลว้ย่อมเกดิศรทัธา ความ
ภกัดต่ีอองคก์ร จะมคีวามเตม็ใจและตัง้ใจในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีเ่ป็นผลใหอ้งคก์รนัน้สามารถ
บรหิารงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 2.3  หลกัการจดัสวสัดิการ 
  สวสัดกิารที่องค์กรจดัเตรยีมใหก้บัพนักงานเป็นสิง่ที่มคีวามสําคญัต่อความพงึพอใจ
ของพนักงานเป็นอย่างยิง่ เน่ืองจากสวสัดกิารจะเป็นสิง่ที่จูงใจใหพ้นักงานยงัคงทํางานกบัองค์กร 
อย่างไรก็ตามหลกัการจดัสวสัดกิารนัน้จะแตกต่างกนัไปโดยขึน้อยู่กบัรูปแบบขององค์กร  โดยมี
นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคดิของหลกัการการจดัสวสัดกิารไวด้งัน้ี  

ภาพประกอบ 5 หลกัการจดัสวสัดกิารในองคก์ร  ณฐัพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2545: 243) 
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  2.3.1  หลกัการจดัสวสัดกิารตามแนวคดิของ ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2545: 243) 
   1.  ตอบสนองความตอ้งการ เน่ืองจากระบบสวสัดกิารมวีตัถุประสงคส์าํคญัในการ
ตอบสนองความต้องการของพนักงาน เช่น ความต้องการทางเศรษฐกิจ ความมัน่คงและความ
ปลอดภยัเป็นต้น ดงันัน้ผู้ที่มหีน้าที่จดัการด้านสวสัดิการจึงต้องพยายามค้นหา วางแผน ให้เกิด
ประโยชน์แก่ทัง้ตนเองและครอบครวัไดอ้ยา่งเตม็ที ่นอกจากน้ีเมื่อบุคลากรไดร้บัการตอบสนองในสิง่
ที่เขาเห็นว่าสําคญัเขาก็จะเกิดความพึงพอใจ ความซาบซึ้งและก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนักับ
หน่วยงาน  
   2.  การมสี่วนร่วม เน่ืองจากพนักงานเป็นผูไ้ดร้บัผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ
สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัให ้องคก์รจงึสมควรเปิดโอกาสใหส้มาชกิมสีว่นรว่มในการกําหนดแนวทางการ
ดาํเนินงาน ไดเ้สนอความคดิในการปรบัปรุงและแกไ้ขระบบสวสัดกิารเดมิ เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความ
เขา้ใจ การยอมรบั และได้รบัประโยชน์สูงสุด โดยจะทําใหร้ะบบสวสัดกิารสามารถตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของสมาชกิไดอ้ยา่งแทจ้รงิ  
   3.  ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดกิารของธุรกจิจะมคี่าใชจ้่ายทัง้ทางตรง
และทางอ้อมแก่องค์กร ดงันัน้สวสัดกิารที่ดนีอกจากจะต้องสอดคล้องกบัหลกัการในหวัขอ้ที่ผ่าน
มาแล้ว ยงัต้องมคีวามเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององค์กรมิ
เช่นนัน้อาจก่อใหเ้กดิภาระทางการเงนิและการดาํเนินการ ตลอดจนผลกระทบทางดา้นความรูส้กึต่อ
บุคลากรทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 
   4. ความยดืหยุน่ ความตอ้งการทีห่ลากหลายในสงัคมปจัจุบนัทาํใหร้ะบบสวสัดกิาร 
ทีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งถูกจดัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ตลอดจนสามารถปรบัไดต้าม
ความเหมาะสมของสถานการณ์ เพือ่ใหเ้กดิประโยชน์แก่ทัง้บุคลากรและองคก์ร ตลอดจนไมส่ญูเปล่า
ต่อการลงทุนขององคก์ร 
   5.  ประสทิธภิาพของการทํางาน เน่ืองจากสวสัดกิารมวีตัถุประสงค์ที่จะจูงใจให้
บุคลากรปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันัน้การจดัระบบสวสัดกิารจงึตอ้งคาํนึงถงึผลลพัธท์ีไ่ด้
จากการดําเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การดํารงชีวิตดีขึ้น ส่งเสรมิสุขภาพและ
พลานามยัเป็นตน้ ซึง่สวสัดกิารจะทาํใหบุ้คลากรไมต่อ้งกงัวลกบัสิง่แวดลอ้ม และสามารถปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
  2.3.2  หลกัการจดัสวสัดกิารตามแนวคดิของ กุลธน ธนพงศธร (2529: 303-304) 
   1. หลักความสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรส่วนใหญ่ กล่าวคือ 
สวสัดกิารที่จดัตัง้นัน้ต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรส่วนใหญ่หรอืทัง้หมด มใิหเ้ป็นการ
จดัตัง้แก่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะเทา่นัน้  
   2. หลกัความสมํ่าเสมอ กล่าวคอื จะต้องดําเนินการดา้นสวสัดกิารอย่างต่อเน่ือง
สมํ่าเสมอ มใิชท่าํตามความพงึพอใจขององคก์รเทา่นัน้ 
   3. หลกัการสนองความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของบุคลากร กล่าวคอื จะตอ้งตอบสนอง
ใหต้รงกบัความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของบุคลากร มใิชต่รงกบัความคดิเหน็หรอืความเชื่อขององคก์ร 
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   4.  หลักความเสมอภาค กล่าวคือ จะต้องให้บุคลากรทุกคนขององค์กรได้รบั
สวสัดกิารอยา่งเทา่เทยีมกนั โดยไมม่กีารเลอืกปฏบิตั ิ
   5.  หลกัความประหยดั กล่าวคอื องคก์รตอ้งคํานึงถงึความสามารถทางการเงนิที่
องคก์รสามารถจะจา่ยไดแ้ละจะตอ้งมลีกัษณะเป็นการเสรมิสรา้งความสามารถของบุคลากร 
   6.  หลักสะดวกในการปฏิบัติ กล่าวคือ จะต้องสามารถนําเอาไปใช้ปฏิบัติได้
โดยง่ายและสะดวก จะต้องไม่สร้างภาวะยุ่งยากใจแก่บุคลากรที่จะได้รบัสวสัดกิาร เช่น กําหนด
เงือ่นไขใหผู้ท้ีจ่ะขอรบัสวสัดกิารจะตอ้งเสยีคา่ธรรมเนียมหรอืออกเงนิสมทบสว่นหน่ึง 
  2.3.3  หลกัการจดัสวสัดกิารตามแนวคดิของฟลปิโป  (มชัฌชิา พมิพศ์ริ.ิ 2555: 29; 
อา้งองิจาก Flippo. 1984: 337) 
   1.  หลกัความพอใจและความต้องการทีแ่ทจ้รงิ เมื่อจดัสวสัดกิารแล้วนัน้ ลูกจา้ง
จะตอ้งมคีวามพอใจและตรงกบัความตอ้การทีแ่ทจ้รงิ 
   2.  หลกัการครอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล สวสัดกิารที่จดัใหค้วรใหใ้น
ขอบเขตทีค่รอบคลุมแบบกลุ่มมากกวา่บุคคล เชน่ การประกนัชวีติแบบกลุ่ม 
   3.  หลักการยืดหยุ่น หลักการข้อน้ีเน้นเรื่องสวัสดิการที่ควรจัดให้โดยมีการ
ยดืหยุน่แก่กลุ่มพนกังานทีไ่ดร้บั โดยจะคาํนึงถงึ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 
   4.  หลกัแหง่ประโยชน์ หน่วยงานควรไดร้บัประโยชน์จากการจดัสวสัดกิารทีใ่หก้บั
พนักงาน เพราะถ้าการจดัสวสัดิการที่จดัขึ้นมีการวางแผนและการสื่อสารที่ดี เชื่อว่าน่าจะเกิด
ประโยชน์สงูสดุ 
   5.  หลกัการสมเหตุสมผล หรอื หลกัแห่งงบประมาณ สวสัดกิารที่จดัให้จะต้อง
สามารถนํามาคาํนวณเป็นคา่ใชจ้า่ยได ้และ จะตอ้งคุม้คา่แก่การลงทุน  
 2.4  ประเภทสวสัดิการ  
  สวสัดกิารที่องค์กรในประเทศไทยไดม้กีารจดัเตรยีมใหก้บัพนักงานนัน้มแีนวคดิหรอื
หลกัการที่คล้ายคลงึกบัหลาย ๆ ประเทศ โดยมคีวามมุ่งหมายเพื่อให้ลูกจ้างมคีุณภาพชวีติที่ดมีี
ความปลอดภยัในการดาํเนินงาน และ มคีวามสขุสบายในการดาํรงชวีติทัง้ตวัพนกังานและครอบครวั 
ในการกําหนดสวสัดกิารพนกังานนัน้ สามารถแบ่งสวสัดกิารออกไดเ้ป็นสองประเภทหลกัคอื การจดั
สวสัดกิารพนักงานตามทีก่ฎหมายกําหนด และการจดัสวสัดกิารทีน่อกเหนือจากทีก่ฎหมายกําหนด 
(กระทรวงแรงงาน. 2553: ออนไลน์)   
  2.4.1  สวสัดกิารพนกังานตามทีก่ฎหมายกาํหนด  
   สวสัดกิารน้ีเป็นสวสัดกิารขึน้พืน้ฐานทีน่ายจา้งหรอืองคก์รจะตอ้งจดัเตรยีมใหก้บั
พนักงาน ซึ่งมกีารกําหนดกฎระเบยีบและขอ้บงัคบัตามกฎหมาย ทัง้น้ีเพื่อใหม้ัน่ใจว่าพนักงานทุก
คนจะไดร้บัสวสัดกิารพืน้ฐานทีส่าํคญั โดยรฐัมนตรวี่าการกระทรวงแรงงานไดล้งนามในกฎกระทรวง
ว่าด้วยการจดัสวสัดกิารในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมผีลบงัคบัใช้แทนประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง กําหนดสวสัดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามยัสําหรบัลูกจ้าง ตัง้แต่ 25 
กนัยายน 2548 เป็นตน้ไป กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานดาํเนินภารกจิสามประการดงัน้ี  
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    ข้อ  1. ให้นายจ้างจัดให้มีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม ห้องน้ําอันถูกต้องตาม
สขุลกัษณะและมปีรมิาณเพยีงพอกบัลกูจา้ง 
    ข้อ 2. นายจา้งจะตอ้งจดัใหม้บีรกิารการปฐมพยาบาลหรอืการรกัษาพยาบาล
เพือ่ชว่ยเหลอืลกูจา้งเมือ่ประสบอนัตรายหรอืเจบ็ปว่ยจากการปฎบิตังิาน  
     2.1  สถานทีท่าํงานทีม่ลีกูจา้งตัง้แต่สบิคนขึน้ไป ตอ้งมปีจัจยัปฐมพยาบาล  
     2.2  สถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจัจยัปฐมพยาบาลแลว้ ต้อง
จดัใหม้หีอ้งรกัษาพยาบาล แพทยแ์ละพยาบาล ดงัต่อไปน้ี 
      2.2.1  ลูกจา้งทาํงานในขณะเดยีวกนัสองรอ้ยคนขึน้ไป  จะตอ้งจดัให้
มีห้องรักษา พยาบาลพร้อมเตียงคนไข้หน่ึงเตียงและเวชภัณฑ์อันจําเป็นเพียงพอแก่การ
รกัษาพยาบาล พยาบาลประจําอยา่งน้อยหน่ึงคน และ แพทยแ์ผนปจัจุบนัชัน้หน่ึงอยา่งน้อยหน่ึงคน
เพือ่ตรวจรกัษาเป็นครัง้คราว 
      2.2.2  ลูกจา้งทํางานในขณะเดยีวกนัหน่ึงพนัคนขึน้ไป  จะตอ้งจดัให้
มีห้องรักษา พยาบาลพร้อมเตียงคนไข้สองเตียงและเวชภัณฑ์อันจําเป็นเพียงพอแก่การ
รกัษาพยาบาล พยาบาลประจําอย่างน้อยสองคน และ แพทยแ์ผนปจัจุบนัชัน้หน่ึงอย่างน้อยสองคน
ประจาํตามเวลาทีก่ําหนดในเวลาทาํงานปกตคิราวละไม่น้อยกว่าสองชัว่โมง และ ยานพาหนะพรอ้ม
ทีจ่ะส่งลูกจา้งไปยงัสถานพยาบาล โรงพยาบาลหรอื สถานอนามยัเมื่อประสบอนัตรายหรอืเจบ็ป่วย
ไดโ้ดยพลนั 
    ข้อ 3. นายจา้งอาจทําความตกลงเพื่อส่งลูกจา้งเขา้รบัการรกัษาพยาบาลกบั
สถานพยาบาลทีเ่ปิดบรกิารตลอด 24 ชัว่โมงและเป็นสถานพยาบาลทีน่ายจา้งอาจนําลูกจา้งส่งเขา้
รบัการรกัษาไดโ้ดยสะดวกและรวดเรว็แทนการจดัใหม้แีพทยโ์ดยตอ้งไดร้บัอนุญาตจากอธบิดหีรอื
ผูซ้ึง่อธบิดมีอบหมาย  
  2.4.2  สวสัดกิารทีน่อกเหนือจากทีก่ฎหมายกาํหนด 
   สวสัดิการน้ีเป็นสวสัดิการที่องค์กรจดัเพิม่เติมให้กบัพนักงานนอกเหนือจากที่
กฎหมายกําหนด นายจ้างได้กําหนดสวสัดิการขึ้นเพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานทํางานอย่างมี
ประสทิธภิาพ มคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารจนเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสวสัดกิารสามารถแบ่ง
ออกเป็นไดส้องประเภทดงัน้ี 
    1.  สวสัดกิารทีเ่ป็นตวัเงนิ เชน่ คา่ครองชพี เบีย้ขยนั โบนสั ค่าเช่า ค่าตําแหน่ง 
และเงนิบาํเหน็จ  เป็นตน้ 
    2. สวสัดิการที่ไม่เป็นตัวเงนิ จากการศึกษารูปแบบการจดัสวสัดิการของ
นายจา้ง  (สชุาวด ีพลูทรพัย.์ 2536: 22-25) สามารถจดัสรรสวสัดกิารออกมาไดส้บิประเภทดงัน้ี 
     2.1  สวสัดกิารดา้นสุขภาพ (Health Services) เช่น ประกนัสุขภาพ 
หอ้งพยาบาล ปจัจยัปฐมพยาบาล หรอื การตรวจสขุภาพประจาํปี  
     2.2  สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั (Safety Services) ประกนัชวีติ ประกนั
อุบตัเิหตุ การจดัอบรมเกีย่วกบัความปลอดภยัในการทาํงาน การตดิประกาศหรอืการจดันิทรรศการ 
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     2.3  สวสัดกิารดา้นความมัน่คง (Security Services) เช่น เงนิรางวลั เงนิ
ทดแทน เงนิบาํเหน็จบาํนาญ เงนิประกนัชวีติ กองทุนสาํรองเลีย้งชพี 
     2.4  สวสัดกิารค่าตอบแทนในวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบยีบบรษิัท 
(Payment for Entitled Leave) ไดแ้ก่ วนัหยดุราชการ วนัหยุดพกัผอ่นประจาํปี วนัลาปว่ย วนัลากจิ 
วนัลาบวช และ วนัหยดุหลงัแต่งงาน เป็นตน้ 
     2.5  สวสัดกิารดา้นการศกึษา (Education Services) ไดแ้ก่ การศกึษา
นอกโรงเรยีน และ การศกึษาทัง้ในและต่างประเทศ 
     2.6  สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ (Economic Services) เป็นการชว่ยเหลอืใน
รปูแบบทีเ่กีย่วกบัเงนิ เชน่ บรกิารบา้นพกั อาหารกลางวนั สหกรณ์ รวมถงึเงนิสงเคราะหต่์าง ๆ  
     2.7  สวสัดกิารดา้นนนัทนการ (Recreation Services) ซึง่เป็นสวสัดกิารที่
กําหนดขึ้นตามความต้องการของพนักงาน เช่น หอ้งฟิตเนส หรอื พื้นที่สําหรบัพกัผ่อนหย่อนใจ
ภายในสาํนกังาน เป็นตน้ 
      2.8  สวสัดกิารใหค้าํปรกึษา (Counseling Services) เป็นบรกิารทีน่ายจา้ง
จดัใหเ้น่ืองจากตระหนักถงึปญัหาของลูกจา้ง ไม่ว่าจะเป็นปญัหาส่วนตวัหรอืปญัหาในเรื่องการทํางาน 
ซึง่บรกิารทีใ่หน้ัน้อาจจะเป็นการปรกึษาเรือ่งภาษหีรอืการใหค้าํปรกึษาเกีย่วกบับุตร เป็นตน้ 
     2.9  สวสัดกิารดา้นโบนัสและเงนิสวสัดกิาร (Bonuses Awards) เป็น
สวสัดกิารทีน่ายจา้งจดัใหเ้พือ่เพิม่พนูรายไดแ้ละเสรมิสรา้งใหพ้นกังานเกดิความจงรกัภกัดกีบัองคก์ร 
เชน่ โบนสัประจาํปี รางวลัการทาํงานงาน (Long Services Award “LSA”) หรอื พนกังานดเีดน่ 
     2.10  สวสัดกิารอื่น ๆ (Other Service) เช่น ศูนยเ์ลีย้งเดก็ ทีจ่อดรถ 
สมาชกิสโมสร  
 สุรพล ปธานวนิช (2524: 70) ไดศ้กึษาวจิยัทฤษฎลีําดบัขึน้ความตอ้งการของมนุษยข์อง 
Maslow และนํามาเทยีบกบัแบบสวสัดกิารในองคก์ร โดยไดเ้สนอผลไวอ้ยา่งน่าสนใจดงัน้ี  

 
ลาํดบัขัน้ ลกัษณะความต้องการของมนุษย ์ ประเภทสวสัดิการ 

1 ความตอ้งการทางรา่งกาย  
(Physiological Needs) 

อาหาร ที่พัก สภาพแวดล้อมในการ
ทาํงาน การรกัษาพยาบาล น้ําดื่ม 

2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
(Safety Needs) 

อุปกรณ์ป้องกนัอุบตัิเหตุในการทํางาน 
การประกนัชวีติ เงนิชดเชย  
เงนิทดแทน การรกัษาพยาบาล 

3 ความตอ้งการทางดา้นสงัคม  
(Social Needs) 

การนนัทนาการ การกฬีา งานรืน่เรงิ 
ประจาํปี 

4 ความต้องการที่จะมีฐานะดีเด่นในสงัคม
(Esteem Needs) 

การจดักจิกรรมเพื่อประกาศกติตคิุณใน
วาระต่างๆ  การใหส้ทิธพิเิศษแก่ลกูจา้ง 

5 ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความสาํเรจ็ในสิง่ที่
ตนปรารถนา (Self-Actualization Needs) 

ทุนการศกึษา การศกึษาดงูาน 
ต่างประเทศ  
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 2.5  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสวสัดิการ 
  2.5.1  แนวคดิสวสัดกิารยดืหยุน่  (Flexible benefit)  
   สวสัดกิารยดืหยุน่ (Flexible Benefit) เป็นระบบสวสัดกิารสาํหรบัสงัคมยุคปจัจุบนั
ที่มุ่งเน้นไปที่ความต้องการของพนักงาน ด้วยความเชื่อที่ว่าพนักงานแต่ละคนจะมรีูปแบบการใช้
ชวีติที่ต่างกนั ดงันัน้ผลประโยชน์ที่องค์กรจดัเตรยีมให้กบัพนักงานนัน้ ควรจะตอบสนองวถิีการ
ดาํเนินชวีติของพนกังานใหม้ากทีส่ดุ  
   แมทธวิ แจ๊คสนั ผูอ้ํานวยการฝ่ายพฒันาประสทิธภิาพสวสัดกิารประจําภูมภิาค
เอเชยีแปซฟิิก บรษิทั ทาวเวอรส์ วทัสนั (Towers Watson: ออนไลน์) กล่าวว่า “นายจา้งบางราย
เลอืกทีจ่ะแกป้ญัหาระบบสวสัดกิารพนักงานดว้ยการเพิม่สวสัดกิารใหม้ากขึน้ แต่ทว่าวธิน้ีีอาจไม่ได้
ช่วยแก้ไขปญัหาและอาจทําใหส้ถานการณ์แย่ลง เน่ืองจากระบบสวสัดกิารเพยีงระบบเดยีวนัน้ไม่
สามารถตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของพนักงานแต่ละคนได ้ในทางกลบักนันายจา้งที่
แกป้ญัหาดว้ยการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดม้กีารเลอืกสวสัดกิารของตนอาจไดผ้ลลพัธ์ทีด่กีว่าการ
เพิม่สวสัดกิาร”  
   ครสิ เม ผูอ้ํานวยการผลประโยชน์พนักงาน บรษิทั ทาวเวอร์ส วทัสนั ประเทศ
ไทย (Towers Watson: ออนไลน์) ไดย้กตวัอย่างรปูแบบสวสัดกิารยดืหยุน่ของพนกังานในบรษิทั 
ทาวเวอรส์ วทัสนั ทัว่โลกว่า “พนกังานของทาวเวอรส์ วทัสนั สามารถเลอืกสวสัดกิารทีต่รงต่อความ
ต้องการของแต่ละบุคคลได้จากโปรแกรมที่จดัตัง้ขึน้ เช่น การซื้อขายวนัลา การปรบัเพิม่หรอืลด
ความคุม้ครองการประกนัชวีติและประกนัสุขภาพ โดยการเลอืกของพนักงานนัน้จะอยู่ภายใตว้งเงนิ
ทีก่ําหนด ซึ่งผลตอบรบัของโปรแกรมน้ีแสดงใหเ้หน็ผลลพัธ์เชงิบวกขององคก์รว่า พนักงาน 97% 
เกดิการรบัรูใ้นสวสัดกิารพนักงาน  96%  มคีวามเขา้ใจเพิม่ขึน้และชื่นชอบในระบบสวสัดกิาร 
จนสามารถสรา้งความผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์รไดถ้งึ 82%” 
   ในการจดัสรรสวสัดกิารยดืหยุน่ องคก์รสามารถเลอืกรปูแบบของสวสัดกิารไดด้งัน้ี 
     1.  สวสัดกิารแบบมตีวัเลอืกจาํเพาะ (Modular Choice) พนกังานมคีวามยดืหยุน่ 
ในการเลอืกสวสัดกิารตํ่า โดยองคก์รจะมกีารจดัชุดสวสัดกิารใหพ้นกังานเลอืก  
    2.  สวสัดกิารหลกั + สวสัดกิารเลอืกได ้(Core Benefit + Benefit Options) 
องค์กรจะมีการจดัเตรียมสวสัดิการหลกัให้กบัพนักงานโดยพนักงานจะไม่สามารถปรบัเปลี่ยน
สวสัดกิารชุดน้ีได ้อยา่งไรกต็ามพนกังานมสีทิธทิีจ่ะปรบัเปลีย่นสวสัดกิารอื่น ๆ ภายใตว้งเงนิทีก่าํหนด 
    3.  สวสัดกิารยดืหยุน่เตม็รปูแบบ (Full Benefit Allowance) พนกังานมคีวาม
ยืดหยุ่นในการเลือกสวสัดิการสูง พนักงานสามารถปรบัเปลี่ยนสวสัดิการได้ทัง้หมดตามความ
ตอ้งการของพนกังาน 
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ภาพประกอบ 6 รปูแบบสวสัดกิารยดืหยุน่ 
 

 ทีม่า: Chris Mayes, 2014 Flexible Benefit-Optimizing your Benefit Spend-Towers 
Watson Thailand. 
 

 จากผลสาํรวจ Asia Pacific Benefit Trends Survey ปี 2013 ของบรษิทั ทาวเวอรส์ วทั
สนั พบว่าเกอืบ 40% ของนายจา้งมกีารลงทุนในดา้นการจดัสรรสวสัดกิารพนกังาน แต่กลบัพบว่ามี
ผูบ้รหิารเพยีง 9% ที่รูส้กึว่าพนักงานไดใ้ชป้ระโยชน์สูงสุดจากสวสัดกิารที่องค์กรมอบให ้ทัง้น้ี
เน่ืองจากพนกังานไมร่บัรูถ้งึสวสัดกิารทีอ่งคก์รไดจ้ดัสรรใหก้บัพนกังาน  
 นอกจากน้ีผลสาํรวจ Asia Pacific Benefit Trends Survey ปี 2013 ของบรษิทั ทาวเวอรส์ 
วทัสนั ยงัแสดงถึงความสําเร็จของสวสัดิการยืดหยุ่นในทวีปเอเชียแปซิฟิกในด้านต่าง ๆ เช่น 
สวสัดิการยดืหยุ่นทําให้รบัรู้ถึงความต้องการและคุณค่าที่แตกต่างของคนแต่ละกลุ่มได้ถึง 59% 
พนักงานมคีวามเขา้ใจและรูส้กึพงึพอใจในสวสัดกิารถงึ 49% ทาํใหอ้งคก์รสามารถดงึดูดพนักงาน
ใหม่ ๆ และรกัษาพนักงานเก่าไวไ้ดถ้งึ 46% และสวสัดกิารยดืหยุ่นสามารถพฒันาความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานไดถ้งึ  38% 
 

ภาพประกอบ  7  Benefit Strategies that optimize the value of your benefit spend 
 

 ทีม่า:  Chris Mayes, 2014 Flexible Benefit-Optimizing your Benefit Spend-Towers 
Watson Thailand. 

ภาพประกอบท่ี 6 Benefit Strategies that optimize the value of your benefit spend อา้งองิจาก Chris Mayes, 2014 

Flexible Benefit – Optimizing your Benefit Spend – Towers Watson Thailand   

Level of Complexity

ภาพประกอบท่ี 5 รปูแบบสวสัดกิารยดืหยุน่ อา้งองิจาก Chris Mayes, 2014 Flexible Benefit – Optimizing 

your Benefit Spend  Towers Watson Thailand   
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 จากกราฟขา้งต้นแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์ระหว่างสวสัดกิารกบัการรบัรูใ้นคุณค่า 
จะเห็นได้ว่าระบบสวัสดิการปกติที่องค์กรใช้นัน้มีต้นทุนที่ตํ่ า แต่ก็ส่งผลให้การรับรู้ในคุณค่า
สวสัดกิารตํ่าเช่นกนั ในขณะเดยีวกนั หากบรษิัทได้มกีารนําสวสัดกิารยดืหยุ่นมาปรบัใช้ องค์กร
อาจจะมคี่าใชจ้่ายทีส่งูขึน้ แต่การรบัรูใ้นสวสัดกิารของพนักงานกส็งูขึน้ดว้ยเช่นกนั ดงันัน้ผูบ้รหิาร
ต้องเขา้ใจก่อนว่าในการปรบัใชส้วสัดกิารยดืหยุ่นนัน้ไม่ไดท้ําใหค้่าใชจ้่ายสวสัดกิารลดลง แต่
สวสัดกิารยดืหยุ่นจะทําใหพ้นักงานรบัรูถ้งึคุณค่าของสวสัดกิารทีอ่งคก์รมอบให ้ทําใหพ้นักงานเกดิ
ความพงึพอใจทีจ่ะทาํงานและเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.5.2  แนวคดิคุณภาพชวีติในการทาํงาน  
   คุณภาพชวีติในการทาํงานถอืเป็นปจัจยัทีม่คีวามสาํคญัยิง่ในยคุปจัจุบนั เน่ืองดว้ย
คนส่วนใหญ่ทํางานเพื่อให้ตนสามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ รวมถึงเพื่อตอบสนองความต้องการขัน้
พืน้ฐานของตนได ้ทุกวนัน้ีคนเราใช้เวลาเกนิกว่าครึ่งหน่ึงของวนัไปกบัการทํางาน ดงันัน้สถานที่
ทาํงานควรจะมบีรรยากาศทีเ่หมาะสม อนันํามาซึง่ความสุขสบายและความพงึพอใจทัง้ร่างกายและ
จติใจใหก้บัพนกังาน 
   รชิารด์ อ ีวอลตัน้ (ผจญ เฉลมิสาร. 2540: 24; อา้งองิจาก Richard E. Walton. 
1974) ได้เสนอแนวคดิเกี่ยวกบัลกัษณะสําคญัของที่ก่อใหเ้กดิคุณภาพชวีติในการทํางานสามารถ
แบ่งออกไดเ้ป็น 8 ประการซึง่ประกอบดว้ย 
    1.  คา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (adequate and fair compensation) 
กล่าวคอื ผลตอบแทนจากการทาํงานทีพ่นกังานไดร้บันัน้จะตอ้งเพยีงพอกบัการดาํรงชวีติขัน้พืน้ฐาน 
และจะตอ้งเป็นธรรมเมือ่เทยีบกบัองคก์รอื่น ๆ    
    2.  สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั (safe and healthy environment) 
เป็นการสะท้อนถึงสิง่แวดล้อมทัง้ทางกายภาพและภายในจติใจของพนักงาน กล่าวคอื พนักงาน
จะตอ้งรูส้กึสะดวก สบายในการทาํงาน รวมถงึงานทีท่ําตอ้งไมเ่ป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หรอื มคีวาม
เสีย่งมากจนเกนิไป 
    3.  เปิดโอกาสใหผู้้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรูค้วามสามารถได้เป็นอย่างด ี
(development of human capacities) ต้องเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดพ้ฒันาทกัษะความรู ้ความ 
สามารถ และไดม้โีอกาสทาํงานทีอ่ยากทาํ 
    4.  ลกัษณะงานทีส่ง่เสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 
(growth and security) พนกังานไดร้บัโอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน มคีวามมัน่คง
ในอาชพี และเป็นทีย่อมรบั 
    5.  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  
(social integration) งานตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากรอื่น ๆ 
ในองคก์ร รวมถงึมโีอกาสในความกา้วหน้าทีเ่ป็นธรรมและเทา่เทยีมกนั 
    6.  ลกัษณะงานที่ตัง้อยู่บนรากฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุติธรรม 
(constitutionalism) วฒันธรรมองค์กรก่อใหเ้กดิการเคารพสทิธสิ่วนบุคคล ความเสมอภาค มกีาร
พจิารณาผลตอบแทนหรอืรางวลัทีพ่นักงานพงึไดร้บัอย่างเป็นธรรม และพนักงานจะตอ้งมเีสรภีาพ
ในการแสดงความคดิเหน็  
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    7.  ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานโดยสว่นรวม (the total life space) 
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ชีวิตอย่างสมดุล กล่าวคือต้องไม่กดดนัให้พนักงานมีชัว่โมงในการ
ปฏบิตังิานเกนิความจําเป็น ทัง้น้ีเพื่อใหพ้นักงานมเีวลาในการพกัผ่อนและสามารถใชเ้วลากบัชวีติ
สว่นตวัไดอ้ยา่งพอเพยีง 
    8.  ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social 
relevance) องคก์รจะต้องทําใหพ้นักงานรบัรูแ้ละยอมรบัว่าองคก์รนัน้มสี่วนรบัผดิชอบต่อสงัคมใน
ดา้นต่าง ๆ แนวคดิคุณภาพชวีติในการทํางานมคีวามเชื่อทีส่ําคญัว่าสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการ
ทํางานนัน้มผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน คุณภาพชวีติการทํางานทีด่จีะส่งผลดตี่อพนักงาน
ทัง้ทางร่างกายและทางจิตใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดความพงึพอใจในการทํางาน และพร้อมที่จะทุ่มเท
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
  2.5.3  แนวคดิการสือ่สารในองคก์ร   
   แบลโลว ์กลิสนั และ โอดอิอรน์ (Ballow, Gilson; & Odiorne. 1962) ไดก้ล่าวว่า 
การตดิต่อสื่อสารในองคก์รหมายถงึการแลกเปลี่ยนคําพูด อกัษร สญัลกัษณ์ หรอื ข่าวสาร เพื่อให้
สมาชกิในองคก์รไดเ้ขา้ใจความหมายและสามารถเขา้ใจฝา่ยอื่น ๆ ได ้ซึง่ถา้พจิารณาในการบรหิาร
องคก์รอาจกล่าวใหช้ดัเจนขึน้ไดว้่า การตดิต่อสื่อสารคอืการกระจายหรอืการสื่อความหมายเกีย่วกบั
นโยบายและคําสัง่ลงไปยงัเบื้องล่าง พร้อมกบัรบัข้อเสนอแนะ ความเหน็ และ ความรู้สกึต่าง ๆ 
กลบัมา  
   ช่องทางในการสื่อสารที่ผู้บริหารใช้สําหรบันําส่งข้อมูลหรือสารต่าง ๆ ไปยงั
พนักงานมหีลากหลายช่องทาง ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารทางลายลกัษณ์อกัษร การสื่อสารผ่านทาง
วาจา หรอืจะเป็นการตดิต่อสือ่สารผา่นทางเทคโนโลย ี
   ครสิ เม ผูอ้ํานวยการผลประโยชน์พนักงาน บรษิทั ทาวเวอร์ส วทัสนั ประเทศ
ไทย (Towers Watson: ออนไลน์) กล่าวว่านายจา้งโดยมากไมเ่หน็ความสาํคญัของการชีแ้จงขอ้มลู
กบัพนักงาน มากกว่าหน่ึงในสามขององค์กรในประเทศไทย ขาดการสื่อสารขอ้มูลใหก้บัพนักงาน 
โดยเฉพาะขอ้มลูทีเ่กีย่วเน่ืองกบัสวสัดกิารของพนักงาน ซึง่สง่ผลใหพ้นักงานไม่รบัรูแ้ละไม่เขา้ใจถงึ
สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัเตรยีมใหพ้นกังาน แมว้่าองคก์รจะจดัสรรสวสัดกิารทีด่ทีีสุ่ดใหก้บัพนกังาน แต่
ถ้าหากไม่ทําการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานก็จะไม่มีทางเข้าใจถึงสวสัดิการของตน 
นอกจากน้ีผลสาํรวจยงัแสดงใหเ้หน็วา่บรษิทัทีส่ามารถสือ่สารขอ้มลูสวสัดกิารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
จะสง่ผลใหพ้นกังานทีเ่หน็คุณคา่ของสวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัสรรใหม้ากขึน้  
   ในการสื่อสารกับพนักงาน องค์กรสามารถสื่อสารกับพนักงานผ่านทางช่อง
ทางการสือ่สารทีง่า่ยและสะดวก เชน่ อเีมล ์เวบ็ไซต ์หรอื เอกสารชีแ้จงรายละเอยีดดา้นผลตอบแทน 
(Total Reward Statement) ทีแ่สดงขอ้มลูผลตอบแทนและสวสัดกิารทีไ่ดร้บั ผูบ้รหิารควรตระหนกั
ว่าการสื่อสารทีค่รอบคลุมพนักงานทัง้หมดขององคก์รจะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถบรหิารจดัการเงนิ
ลงทุนในสวสัดกิารพนกังานใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ  
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  2.5.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัสวสัดกิาร 
   สุรางค์รตัน์ วศินารมณ์ และ ระพพีรรณ คําหอม (2528) ได้มกีารศึกษาทฤษฎี
เกีย่วกบัธรรมชาตขิองนายจา้งทีม่ผีลต่อการกาํหนดสวสัดกิารขององคก์รดงัน้ี 
    1.  ทฤษฎีว่าด้วยความผูกพนัแบบครอบครวัหรอืหุ้นส่วน ทฤษฎีน้ีมาจาก
ความเชื่อทีว่่า ในการประกอบธุรกจินัน้นายจา้งและลูกจา้งจะถอืเป็นหุน้สว่นกนั โดยเปรยีบนายจา้ง
เป็นสนิทรพัย์ ดงันัน้ในการจ่ายสนิทรพัยแ์ต่ละครัง้จะต้องคํานึงถงึผลประโยชน์ของลูกจ้าง ดงันัน้
นายจา้งมหีน้าทีจ่ะตอ้งดแูลลกูจา้งเน่ืองจากลกูจา้งจาํเป็นตอ้งพึง่พานายจา้ง 
    2.  ทฤษฎวี่าดว้ยความรกัต่อเพื่อนมนุษย ์ทฤษฎน้ีีมคีวามเชื่อว่า มนุษยย์่อม
รกัมนุษยด์ว้ยกนั ดงันัน้นายจา้งทีจ่ดัสวสัดกิารทีใ่ชท้ฤษฎน้ีีมกัจดัสวสัดกิารในรปูแบบทีเ่กีย่วกบัการ
ปรบัปรุงสภาพการทํางาน สิง่แวดล้อมในการทํางาน และ สิง่อํานวยความสะดวกต่าง ๆ การจดั
สวสัดกิารในรปูแบบน้ีมพีืน้ฐานความเชื่อในเรือ่งของความรูส้กึ ดงันัน้จงึอาจเปลีย่นแปลงไดเ้สมอ  
    3.  ทฤษฎวี่าดว้ยการบงัคบัควบคุม มาจากแนวคดิทีว่่า ธรรมชาตขิองมนุษย์
สว่นใหญ่นัน้เหน็แก่ตวั ดงันัน้นายจา้งจงึปฏบิตัต่ิอลกูจา้งอยา่งไมยุ่ตธิรรม เพื่อเป็นการลดการเอารดั
เอาเปรยีบ ภาครฐัจงึออกกฎควบคุมใหน้ายจา้งจดัสวสัดกิารใหก้บัพนกังาน 
    4.  ทฤษฎีว่าด้วยการประชาสมัพนัธ์ สวสัดกิารสามารถใช้เป็นเครื่องมอืใน
การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งได ้โดยสวสัดกิารทีน่ายจา้งจดัใหภ้ายในทฤษฎี
น้ีจะทําใหเ้กดิความนิยมในลูกจา้ง สวสัดกิารน้ีตัง้อยู่บนพืน้ฐานของความเชื่อซึ่งส่งผลต่อส่วนรวม 
ทัง้น้ีหากสวสัดกิารทีจ่ดัมานัน้ไมต่รงตามความตอ้งการของพนกังาน กจ็ะทาํใหเ้กดิความไมพ่อใจ  
    5.  ทฤษฎีว่าด้วยหน้าที่ที่พึงปฏิบัติ สวัสดิการในรูปแบบน้ีจะส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการทาํงานของลูกจา้ง ดว้ยความเชื่อทีว่่า ลูกจา้งควรไดร้บัการดแูลใหอ้ยูใ่นสภาพที่
สมบูรณ์ทัง้ทางกายและทางใจ ดงันัน้นายจา้งตอ้งพยายามจดัสวสัดกิารต่าง ๆ เพื่อใหลู้กจา้งทาํงาน
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
    6.  ทฤษฎีว่าด้วยการป้องกนัการเรยีกร้อง ลูกจ้างปจัจุบนัมคีวามตื่นตวัใน
เรือ่งสทิธแิละผลประโยชน์ของตน ทาํใหเ้กดิการเรยีกรอ้งต่าง ๆ ดงันัน้นายจา้งมหีน้าทีส่อดสอ่งดแูล
ความเคลื่อนไหวของลกูจา้ง และใหใ้นสิง่ทีล่กูจา้งตอ้งการก่อนเกดิการเคลื่อนไหว 
    7.  ทฤษฎวี่าดว้ยความเชื่อทางศาสนา แนวทฤษฎนีี้เชื่อว่าการทําบุญจะ
ส่งผลด ีดงันัน้การใหส้วสัดกิารจงึเป็นเรือ่งด ีเพราะเป็นการใหแ้บบสมคัรใจ 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ความผกูพนัต่อองคก์ร  เป็นความรูส้กึภายในจติใจของพนักงานทีม่ตี่อองคก์ร ซึง่
เป็นความผกูพนัทางใจทีท่าํใหพ้นกังานยงัคงทาํงานใหก้บัองคก์รอยา่งทุม่เทและตดัสนิใจทีจ่ะไมย่า้ย
ไปทาํงานทีอ่ื่น นกัวชิาการทีไ่ดท้าํการศกึษาเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รไดใ้หค้าํนิยามของความ
ผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี  



28 

   เสตอล์ (พชิติ  พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ  2552: 170; อา้งองิจาก Sterrs. 1997) ได้
ให้คํานิยามของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่น ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดยีวกนัของพนักงานในการเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัสามประการคอื 
    1.  พนักงานมคีวามเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานยอมรบัแนวทางปฏบิตังิาน เพื่อใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายและค่านิยม
ของตนทีส่อดคลอ้งกบัคา่นิยมขององคก์ร 
    2.  พนักงานเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร หมายถงึ การใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนอย่างเตม็ที ่เพื่อใหง้าน
ขององคก์รประสบความสาํเรจ็ 
    3.  พนักงานมคีวามตอ้งการอย่างแรงกลา้ทีจ่ะดํารงความเป็นสมาชกิภาพใน
องคก์ร กล่าวคอื ความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมคัรใจจะอยู่ปฏบิตังิานในองคก์รถงึแมว้่าจะ
ได้รบัขอ้เสนอที่ดกีว่าจากองค์กรอื่น ถึงแมว้่าองค์กรจะเกดิวกิฤติพนักงานก็จะไม่คดิหรอืมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะลาออก  
   เชลดอน  (นิยม   สีสุ่วรรณ.  2554: 143;  อา้งองิจาก Sheldon. 1971)  ให้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นทศันคตทิีเ่ชื่อมโยงระหวา่งบุคคลนัน้ ๆ กบัองคก์ร หรอื
ความรูส้กึทีส่มาชกิมต่ีอองคก์รในลกัษณะทีส่อดคลอ้งต้องกนั ซึง่จะทําใหบุ้คคลเกดิความยดึตดิกบั
องคก์รและทาํใหเ้กดิความตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
   เบคเกอร ์ (วศิษิฐศ์กัดิ ์ เศวตนนัท.์  2543: 131;  อา้งองิจาก  Becker. 960)  ให้
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นสภาวะของบุคคลที่เขา้ไปเกี่ยวขอ้งกบัการทํางาน 
หรอื พฤตกิรรมบางอย่างโดยบุคคลจะเปรยีบเทยีบระหว่างสิง่ทีไ่ดล้งทุนลงแรงไปใหก้บัองคก์ร กบั
ผลตอบแทนทีเ่ขาไดร้บัจากองคก์ร ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รน้ีจะขึน้อยู่กบัความรูส้กึว่าเขาคดิว่า
เขาไดล้งทุนลงแรงไปมากน้อยเพยีงใด 
 3.2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเรื่องที่ได้รบัความสนใจอย่างกว้างขวาง เน่ืองจากความ
ผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นตวัที่แสดงใหเ้หน็ถึงความมัน่คงของพนักงานที่ต้องการที่จะปฏบิตังิานให้
องค์กร ดงันัน้การที่จะทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์กร ผูบ้รหิารจะต้องเขา้ใจถงึปจัจยัที่
ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ทัง้น้ีมนีักวิชาการที่ศึกษาถึงปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รไวห้ลากหลายแนวทางดงัน้ี 
   บารอน  (สุพณิดา ศวิานนท.์  2545:  24; อา้งองิจาก  Baron. 1986) ไดแ้บ่ง
ปจัจยัทีเ่ป็นตวัสง่เสรมิและลดทอนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลไวด้งัน้ี  
    1.  ปจัจัยที่จะเป็นตัวส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรของบุคคล ได้แก่ 
ศกัยภาพในการจูงใจของงานเฉพาะดา้น ความมอีสิระในการทํางานระดบัสูง การประเมนิผลอย่าง
ยุติธรรม ความมอีาวุโสหรอืระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานในองค์กรที่มากขึน้ ความพงึพอใจในงาน และ 
การบรหิารงานอยา่งมคีุณธรรม 
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    2.  ปจัจยัที่ลดทอนความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ความคลุมเครอืในบทบาท 
โอกาสในการหางานใหม่ ระบบการบงัคบับญัชาแบบการลงโทษ ความตงึเครยีดในที่ทํางาน และ
ความเชื่อวา่องคก์รไมส่ามารถดแูลพนกังานได ้ 
   สเตยีร ์และ พอตเตอร ์(กฤษกร  ดวงสว่าง.  2540: 33-34; อา้งองิจาก Steers; & 
Porter. 1983) พบวา่ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ม ี3 ปจัจยัทีส่าํคญัไดแ้ก่ 
    1.  ปจัจยัดา้นลกัษณะภายนอก (Personal Character) เป็นปจัจยัอนั
เน่ืองมาจากลกัษณะส่วนบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างทางดา้นกายภาพ เช่น เพศ อายุ หรอื
ความแตกต่างทางดา้นสงัคม เชน่ การศกึษา สถานภาพการสมรส สิง่เหล่าน้ีจะสง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รในระดบัทีแ่ตกต่างกนั 
    2.  ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน (Job Characteristics) ลกัษณะงานทีแ่ต่ละบุคคล
รบัผดิชอบอยู่ว่าเป็นอย่างไร ความแตกต่างในเรื่องของงานจะส่งผลใหบุ้คคลมคีวามรูค้วามชํานาญ
เฉพาะเรื่องทีต่่างกนั ทัง้น้ีหากงานทีบุ่คคลรบัผดิชอบนัน้มคีวามสาํคญั มคีวามทา้ทาย และมโีอกาส
กา้วหน้าในงานกจ็ะสง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร 
    3.  ปจัจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) เป็นความรูส้กึ
ของบุคคลในระหว่างการทํางาน เป็นความรูส้กึที่ไดร้บัความไวว้างใจ รูส้กึว่าตนเองมคีวามสําคญั 
ทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา สิง่เหล่าน้ีมผีลเชงิบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  3.3.1  แนวคดิของ The Gallup Organization 
   The Gallup Organization  เป็นสถาบนัวจิยัและองคก์รทีป่รกึษา ก่อตัง้ขึน้เมื่อปี 
1953 โดย  Dr. George Gallup ไดศ้กึษาถงึลกัษณะของมนุษยท์ีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธท์างธุรกจิ
ขององค์กร โดยไดท้ําการคน้ควา้ขอ้มูลดา้นเศรษฐกจิ และวเิคราะหข์อ้มูลของพนักงานและลูกค้า
เพิม่เตมิจากเดมิ จงึไดค้น้พบแนวทางทีม่นุษยเ์ป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธท์างธุรกจิขององคก์ร ซึง่เป็น
ทฤษฎกีารจดัการที่รูจ้กักนัในนาม The Gallup  ซึ่งกุญแจสําคญัของโมเดลน้ีแสดงใหเ้หน็ว่า 
พนกังานทุกระดบัจะสรา้งการเตบิโตของยอดขายและกาํไขององคก์ร ซึง่มลีกัษณะดงัภาพดา้นล่างน้ี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  8 Coffman, Cut W. and Gonzalez-Molina, Gabriel. 2002 Follow this Path:  
 How the World’s Greatest Organization Drive Growth by Unleashing Human Capital.  
 New York: Warner Book, Inc.: 14  
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 จากภาพขา้งต้นแสดงใหเ้หน็ว่า องคก์รจะต้องกําหนดขดีความสามารถพรอ้มกบัจุดแขง็
ของพนักงานในทุก ๆ ตําแหน่ง เพื่อเป็นการคดักรองพนักงานที่มคีวามสามารถและเหมาะสมกบั
ตําแหน่งนัน้ ๆ อกีทัง้ผูจ้ดัการทีด่จีะตอ้งชว่ยเหลอืหรอืสรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่เีพือ่ใหพ้นกังานปฏบิตัิ
หน้าทีไ่ดด้ทีีส่ดุ ตอ้งรูว้ธิทีีจ่ะรกัษาหรอืดงึดดูพนกังานทีม่คีวามสามารถใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์ร 
ซึง่พนักงานเหล่านัน้กจ็ะดงึดูดและรกัษาลูกคา้ไวใ้หก้บัองคก์ร ทําใหลู้กคา้เกดิความภกัด ีส่งผลให้
องคก์รเตบิโตและสรา้งกาํไรไดอ้ยา่งอยา่งยัง่ยนื จนสามารถเพิม่มลูคา่หุน้ขององคก์รได ้ 
 ปจัจยัสําคญัที่จะช่วยให้องค์กรสามารถประสบความสําเรจ็ได้นัน้จะต้องเกิดจากความ
ผกูพนัของพนกังาน The Gallup Organization ไดท้าํการศกึษาพฤตกิรรมและธรรมชาตขิองมนุษย ์
โดยได้ทําการสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ล้านคน จาก 36 องค์กร ใน 28 ประเทศ โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยสํารวจจากผลผลิต 
ปรมิาณการผลติ ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกดิอุบตัเิหตุ กําไรต่อหน่วยการผลติ เป็นตน้ 
และจากกําสํารวจน้ีทําให ้Gallup คน้พบคําถาม 12 ประการ (Q12) ทีส่ามารถใชเ้ป็นตวัวดัความ
ผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้รงิ โดยผลการศกึษาน้ีแสดงใหเ้หน็ถงึความเชื่อมโยงระหว่างคาํถาม
ทีใ่ชว้ดัความผกูพนัของพนกังานทัง้ 12 ประการกบั อตัราการลาออก (Turnover rate) การรกัษา
พนกังาน (Retention) ผลผลติ (Productivity) และ ความสามารถในการทาํกําไร (Profitability) ซึง่
ปจัจยัเหล่าน้ีล้วนมคีวามเชื่อมโยงต่อผลลพัธ์ทางธุรกจิขององคก์ร โดยคําถามทัง้ 12 ประการ ถูก
นํามาใชเ้ป็นคําถามทีใ่ชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) โดยแบ่งคําถาม
ออกตามลาํดบัชัน้ของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) แสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 9 ลาํดบัขัน้ความตอ้งการ (Hierarchy of Engagement) 
 

ทีม่า: ภคพล อนุฤทธิ.์ 2546 ข. อา้งองิจาก ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 14 
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 จากภาพประกอบ 9 ทีแ่สดงถงึลําดบัขัน้ของความผกูพนัซึง่ม ี4 ระดบั คอื ความตอ้งการ
พืน้ฐาน การสนับสนุนทางการบรหิาร ความสมัพนัธ์ และ ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึ่งใน
แต่ละขัน้จะมคีาํถามทีใ่ชว้ดัความผกูพนัของพนกังานดงัน้ี  
  1.  ฉนัรูว้า่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (I know what’s expected of me at 
work) 
  2.  ฉันมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ในการทํางานทีเ่หมาะสม (I have materials and 
equipment to do work right) 
  3.  ณ ทีท่ํางาน ฉนัมโีอกาสไดท้ําในสิง่ทีฉ่นัทาํไดด้ทีีสุ่ดทุกวนั (At work, I have 
opportunity to do what I do best everyday) 
  4.  ในช่วงเจด็วนัทีผ่า่นมา 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.  มบีางคนในทีท่าํงานทีค่อยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดร้บัการพฒันา (There is someone 
at work who encourages development) 
  7.  ในทีท่าํงานความคดิเหน็ของฉนัไดร้บัการยอมรบั (At work my opinion seem to 
count) 
  8.  พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรทําให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนัน้สําคัญ (The 
mission or purpose of company make me feel my job is important) 
  9.  เพื่อนร่วมงานหรอืลูกน้องของฉันทํางานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหง้านมคีุณภาพ (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.  เมื่อปีทีผ่า่นมาฉนัไดม้โีอกาสทีเ่รยีนรูแ้ละเตบิโตในทีท่าํงาน (This last year, I 
have had opportunities to learn and grow at work) 

  จากคาํถามขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นปจัจยั 12 ดา้นตามลําดบัขัน้ความผกูพนั 4 ขัน้
ดงัน้ี 
   1.   ดา้นความตอ้งการพืน้ฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย 
    ·  ความคาดหวงั 
    ·  เครือ่งมอืและอุปกรณ์ 
   2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบรหิาร (Management Support) ประกอบดว้ย 
    ·  โอกาสทีจ่ะทาํงานใหไ้ดด้ทีีส่ดุ 
    ·  การไดร้บัการยอมรบั 
    ·  การดแูลเอาใจใส ่
    ·  การพฒันา 
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   3.  ดา้นความสมัพนัธ ์(Relatedness) ประกอบดว้ย 
    ·  การยอมรบัในความคดิเหน็ 
    ·  ภารกจิ / วตัถุประสงค ์
    ·  เพือ่นรว่มงานมคีุณภาพ 
    ·  เพือ่นทีด่ทีีส่ดุ 
   4.  ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Growth) ประกอบดว้ย 
    ·  ความกา้วหน้า 
    ·  การเรยีนรูแ้ละพฒันา 
  The Gallup Organization ไดนํ้าแนวคดิเรื่องการวดัความผกูพนัของพนักงานต่อ
องคก์รมาศกึษาวจิยัเรือ่งความผกูพนัของพนกังานในการทาํงาน โดยแบ่งประเภทของพนกังานไว ้3 
ประเภท คอื 
   1.  พนักงานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คอื พนักงานทีท่ํางานดว้ย
ความเตม็ใจ และตัง้ใจ พรอ้มทัง้ยงัคาํนึงถงึองคก์รเสมอ 
   2.  พนักงานทีไ่ม่ยดึตดิกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Not-engaged) คอื พนกังาน
ไมม่คีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน หรอืทาํงานโดยไมต่ัง้ใจ 
   3.  พนกังานทีไ่มม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คอื พนกังานที่
ไมม่คีวามสขุในการทาํงาน 
 นอกจากน้ี จากการสาํรวจของ The Gallup Organization พบว่ารอ้ยละ 70 จากจาํนวน
พนกังาน 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์รของสหรฐัอเมรกิาไมม่คีวามผกูพนัในงาน และความผกูพนักจ็ะ
ลดน้อยลงหากคนกลุ่มน้ีอยู่ในองค์กรนาน ทัง้น้ีการให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมหรือมีความ
เกีย่วขอ้งในองคก์ร จะทาํใหพ้นกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์รเพิม่มากขึน้ จากผลการศกึษาดงักล่าว
แสดงใหเ้หน็ว่า นายจา้งควรมุ่งเน้นไปทีค่วามตอ้งการพืน้ฐานของพนกังาน ควรตัง้จุดมุ่งหมายหรอื
ความคาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะทาํใหพ้นกังานรูว้า่ควรปฏบิตัติวัอยา่งไรและผลลพัธท์ีอ่งคก์รตอ้งการ
คอือะไร ทีส่าํคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํในสิง่ทีพ่วกเขาทาํไดด้ทีีสุ่ด และควรแสดง
ความเอาใจใสต่่อพนกังาน ซึง่แนวทางต่างๆ น้ีจะชว่ยสง่เสรมิใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร
มากขึน้ 
  3.3.2  แนวคดิของ สถาบนั International Survey Research (ISR) 
   ISR เป็นสถาบนัวจิยัและทีป่รกึษาดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ก่อตัง้ขึน้เมื่อปี 
1974 ไดท้าํการศกึษาเรื่องความผกูพนัของพนกังาน โดยใชร้ะยะเวลาในการศกึษาทัง้สิน้ 3 ปี เสรจ็
สิน้ในปี 2002 ไดท้าํการสาํรวจพนักงาน จาํนวน  160,000  ลา้นคน  จาก  40  บรษิทั ใน  10  
ประเทศ  ในหลากหลายเขต ผลการศกึษาพบว่า บรษิทัทีม่รีะดบัความผกูพนัของพนักงานอยู่ใน
ระดบัสงู จะมแีนวโน้มของ ผลการปฏบิตังิานและผลกําไรทีส่งู ในการศกึษาครัง้น้ี ไดม้กีารจดัทาํ 3-D 
Model of engagement ซึง่เป็นการนิยามถงึความผกูพนัของพนกังานทีม่ ี3 มติ ิ 
    1)  ดา้นความคดิ (Cognitive) หมายถงึ สิง่ทีพ่นกังานคดิต่อองคก์ร 
    2)  ดา้นความรูส้กึ (Affective) หมายถงึ สิง่ทีพ่นกังานรูส้กึต่อองคก์ร และ  
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    3)  ดา้นพฤตกิรรม (Behavioral) หมายถงึ พฤตกิรรมทีพ่นกังานแสดงออกมา
ในองคก์ร ซึง่มอียู ่2 ลกัษณะ คอื ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 10   แผนภาพแสดง The ISR Model of Employee Engagement 

 

 ทีม่า: (International Survey Research, 2008: ระบบออนไลน์) อา้งองิจาก ปารชิาต บวัเป็ง. 
2554: 17) 

 

   ISR  ไดอ้ธบิายไวว้่า ในแต่ละองคก์รจะมมีติคิวามผกูพนัของพนกังานทีแ่ตกต่าง
กนัไป ทัง้น้ีขึน้อยู่กบัประเภทของอุตสาหกรรม กลยุทธข์ององคก์ร และการวดัผลการปฏบิตังิาน 
เป็นตน้ นอกจากน้ี ISR ไดนํ้าเสนอตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซึง่
ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดงัน้ี 
     1.  การพฒันาอาชพี (Career Development) หมายถงึ การใหโ้อกาส
พนกังานในการเจรญิเตบิโตและการพฒันาตนเอง 
     2.  ภาวะผูนํ้า (Leadership) หมายถงึ ค่านิยมและจรยิธรรมของผูนํ้า การ
ปฏบิตัต่ิอพนกังาน 
     3.  การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถงึ การใหพ้นักงานไดม้ี
ส่วนรว่มในงานทีเ่กีย่วขอ้ง รวมกบัการมอีาํนาจในการตดัสนิใจ 
     4. ภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Image) คอืการไดร้บัการยอมรบัจาก
สาธารณชนภายนอก  
  3.3.3  แนวคดิของ Taylor Nelson Sofres (TNS)  
   เทยเ์ลอร ์เนลสนั ซอฟเลส (สกาว สาํราญคง. 2547:  24; อา้งองิจาก Taylor 
Nelson Sofres. 2003) เป็นกลุ่มบรษิทัทีใ่หข้อ้มลูสารสนเทศเกีย่วกบัการตลาดทีใ่หญ่ทีสุ่ดในโลก 
TNS ไดส้รา้งเครื่องมอืใหมท่ีเ่รยีกว่า Employee ScoreTM ทีใ่ชใ้นการวดัความผกูพนัของพนกังาน 
(Employee Engagement) ซึง่เครื่อง มอืน้ีอยูบ่นพืน้ฐานของวธิกีาร The Conversion ModelTM ที่
เป็นมาตรวดัทีเ่ป็นทีนิ่ยมทัว่โลกในการวดัความผกูพนัของลูกคา้ทีม่ต่ีอสนิคา้และบรกิาร เพื่อจาํแนก
ประเภทลกูคา้ขององคก์ร   
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   Employee ScoreTM ถูกสรา้งขึน้มาเพื่อช่วยใหอ้งคก์รต่างๆ สามารถพฒันาและ
ปรบัปรงุพนกังานในองคก์ร อกีทัง้ยงัชว่ยลดอตัราการลาออกและเพิม่ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน
และองคก์รใหส้งูขึน้ ซึง่แผนภาพดา้นล่างน้ีไดจ้าํแนกพนักงานออกตามประเภทของลกัษณะความ
ผกูพนัของพนกังาน 4 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
    1.  คนทีค่าํนึงถงึอาชพี (Career oriented) เป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่องานทีท่าํ
สูง แต่ขาดความผูกพนัต่อองค์กร โดยพนักงานจะทํางานใหแ้ก่องค์กรเน่ืองจากต้องการ
ประสบการณ์เพือ่สง่เสรมิโอกาสความกา้วหน้าในอาชพีของตน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลทีม่คีุณค่าต่อ
องค์กร เน่ืองจากสามารถปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ แต่บุคคลกลุ่มน้ีเปิดโอกาสใหแ้ก่
ขอ้เสนอขององคก์รอื่นๆ ดว้ยซึง่สามารถสง่ผลเสยีต่อองคก์รในระยะเวลาต่อมาได ้
    2.  คนทีม่ลีกัษณะลงัเลใจ (Ambivalent) เป็นผูท้ีข่าดทัง้ความผูกพนัต่อ
องคก์รและความผกูพนัต่องานทีท่ํา บุคคลเหล่าน้ีจะขาดความตัง้ใจในการทํางาน ทํางานไปวนัๆ 
หน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอื่นอยูเ่สมอ ซึง่จะสง่ผลเสยีต่อภาพพจน์ขององคก์ร 
    3.  คนทีค่ํานึงถงึองคก์ร (Company oriented) เป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อ
องคก์ร แต่ขาดความผกูพนัต่องานทีท่าํ บุคคลเหล่าน้ีมคีวามรกัและภาคภูมใิจทีไ่ดอ้ยูใ่นองคก์ร และ
พรอ้มทีจ่ะช่วยสนบัสนุนองคก์ร แต่กลบัรูส้กึไมม่คีวามสุขในงานทีท่ํา ทําใหส้่งผลต่อประสทิธภิาพ
ของการปฏบิตังิาน 
    4.  คนทีม่ลีกัษณะเหมอืนนกัการทตู (Ambassador) เป็นผูท้ีม่ที ัง้ความผกูพนั
ต่อองคก์รและต่องานทีท่าํ บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถงึองคก์รในทางทีด่ต่ีอบุคคลอื่น ตอ้งการเป็นสว่น
หน่ึงขององคก์ร แมว้่าองคก์รอื่นจะใหผ้ลประโยชน์ทีด่กีว่า มคีวามตัง้ใจทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
และรูส้กึภูมใิจในงานทีท่าํ พรอ้มทัง้ยนิดทีีจ่ะทํางานหนักเพื่อปรบัปรุงและเพิม่ผลผลติใหก้บัองคก์ร 
บุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นทรพัยส์นิทีม่คีา่ทีส่ดุขององคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11  เมตรกิซแ์สดงความผกูพนัของพนกังานตามแนวคดิของ Taylor Nelson Sorfes 

 
 ทีม่า:  พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั ิและคณะ. 2552. ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัต่อ
องคก์าร: 220-2221. 

 

คนทีค่ํานงึถงึอาชพี
ไม่ผกูพันตอ่องคก์ร
ผกูพันตอ่งาน

คนทีม่ลีกัษณะเหมอืนนกัการฑตู
ผกูพันตอ่องคก์ร
ผกูพันตอ่งาน

คนทีม่ลีกัษณะลงัเลใจ
ไม่ผกูพันตอ่องคก์ร
ไม่ผกูพันตอ่งาน

คนทีคํ่านงึถงึองคก์ร
ผกูพันตอ่องคก์ร
ไม่ผกูพันตอ่งาน

ตํ่า ความผกูพันตอ่องคก์ร                       สงู  
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 ความผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์รนัน้เป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารควรใหค้วามสนใจเป็นอยา่งยิง่ 
เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรคือผลสะท้อนของความพึงพอใจและประสิทธิภาพขององค์กร 
นอกจากน้ียงัสามารถใชเ้ป็นตวัทํานายอตัราการเขา้–ออกของพนกังาน เน่ืองจากหากพนักงานรูส้กึ
ผกูพนัต่อองคก์ร พนักงานกจ็ะทุ่มเทใหก้บัการทํางานอย่างเตม็ความสามารถและไม่คดิทีจ่ะเปลีย่น
งานแม้จะมีองค์กรอื่นที่ให้เงินเดือนสูงกว่า ในทางกลับกันหากพนักงานไม่มีความรู้สึกผูกพนั 
พนักงานกจ็ะทํางานดว้ยความไม่เตม็ใจและพรอ้มทีจ่ะออกจากองคก์รเสมอ ซึ่งจะส่งใหเ้กดิผลเสยี
ต่อองคก์ร  
  3.3.4  แนวคดิของ Allen และ Meyer 
   อลนั และเมเยอร ์(ปารชิาต ิบงัเป็ง. 2554: 9-10;  อา้งองิจาก Allen; & Meyer. 1990: 
710-720) ไดก้ล่าววา่ พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รจะมลีกัษณะเป็นบุคคลทีอ่ยูก่บัองคก์รไมว่่า
องคก์รจะเป็นอยา่งไร เป็นบุคคลทีทุ่ม่เทใหก้บัการทาํงาน และมเีป้าหมายรว่มกบัองคก์ร  
   Allen และ Meyer ไดส้รปุแนวคดิในเรือ่งของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งออกมา
เป็น 3 องคป์ระกอบดงัน้ี  
    1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ (Affective  Commitment) ซึง่เป็น
ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากทศันคตหิรอืความรูส้กึภายในสว่นบุคคล เป็นความรูส้กึทีเ่ชื่อว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร มคีวามเชื่ออย่างแรงกลา้และยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร มคีวาม
เตม็ใจทีจ่ะทุม่เทในการทาํงานและอุทศิตนใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ  
    2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็น
ความผูกพนัที่แสดงออกมาในรูปของความสมํ่าเสมอของการปฏบิตังิาน โดยพนักงานได้มกีารคดิ
คาํนวณการลงทุนทีพ่นักงานไดล้งทุนใหก้บัองคก์รรวมถงึผลตอบแทนหรอืผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจาก
องค์กร ความต่อเน่ืองนัน้จะแสดงออกมาผ่านพฤติกรรมที่ต่อเน่ืองหรอืคงเสน้คงวาในการทํางาน 
โดยไมโ่ยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่าํงาน 
    3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) 
เป็นความรู้สกึที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรอืบรรทดัฐานทางสงัคมว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิง่ที่
ถูกตอ้งและสมควรทีจ่ะทาํ โดยจะแสดงออกมาในรปูแบบของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์ร 

 
4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์ 
 4.1  ความหมายของลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์
  ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์คอื ลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัออกไปของแต่ละบุคคลไม่ว่า
จะเป็นความแตกต่างทางด้านลกัษณะนิสยัหรอืพฤตกิรรมที่ต่างกนั นักวชิาการที่ได้ทําการศกึษา
เรือ่งประชากรศาสตรไ์ดใ้หค้าํนิยามไวด้งัน้ี 

   อดุลย ์จาตุรงคกุล (2541: 38-39) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์รวมถงึอาย ุ
เพศ วงจรชวีติของครอบครวั การศกึษา รายไดเ้ป็นตน้ ซึง่ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีส่าํคญัม ี
อาย ุเพศ วงจรชวีติครอบครวั การศกึษา และ รายได ้



36 

  ฉลองศร ีพมิลสมพงศ ์(2548: 22) ไดก้ล่าวถงึความหมายของปจัจยัทางประชากรศาสตร ์
(Demographic Factor) หมายถงึ ลกัษณะของประชากร ไดแ้ก่ ขนาดขององคป์ระกอบของ
ครอบครวั เพศ อาย ุการศกึษา ประสบการณ์ ระดบัรายได ้อาชพี เชือ้ชาต ิสญัชาต ิ 

  สุวสา ชยัสุรตัน์ (2537) กล่าวว่า ประชากรศาสตร ์ (Demographic) หมายถงึ ปจัจยั
ต่างๆ ทีเ่ป็นหลกัเกณฑใ์นการบ่งบอกถงึลกัษณะทางประชากรทีอ่ยู่ในตวับุคคลนัน้ๆ ไดแ้ก่ อาย ุ
เพศ ขนาดครอบครวั รายได ้การศกึษาอาชพี วฏัจกัรชวีติ ครอบครวั ศาสนา เชือ้ชาต ิสญัชาตแิละ
สถานภาพทางสงัคม (Social class) 
 4.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์
  4.2.1  แนวคดิโครงสรา้งทางประชากรศาสตรข์อง Kotler 
   คอตเลอร ์ (ธนพร วรศกัดิ.์ 2552: 18; อา้งองิจาก Kotler 1997: 211) ไดก้ล่าวว่า 
โครงสรา้งทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย คุณลกัษณะหลายประการซึง่องคป์ระกอบดา้นประชากร
ทีส่าํคญัไดแ้ก่ อาย ุเพศ เชือ้ชาต ิสถานภาพ การศกึษา รายได ้ภาษา และศาสนา เป็นตน้ 
    1.  องคป์ระกอบดา้นเพศ พบว่า เพศชายและหญงิมคีวามแตกต่างกนั ทัง้ดา้น 
การศกึษา การเขา้สูแ่รงงาน อาชพี รายได ้และคุณลกัษณะอื่น ๆ ทางเศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม 
เป็นตน้ 
    2.  องค์ประกอบด้านอายุของประชากร เป็นพื้นฐานของการวเิคราะห์ทาง
ประชากรเกอืบทุกดา้นเพราะอายุเป็นตวัเลขพืน้ฐานทีสุ่ดของคุณลกัษณะส่วนบุคคล สดัส่วนของ
ประชากรในแต่ละกลุ่มอายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่ออตัราการเกดิ การตาย สมรส และยา้ยถิน่ทีอ่ยู ่
    3.  องคป์ระกอบดา้นสถานภาพ ศกึษาถงึสถานภาพการสมรส ตลอดจน
สิน้สุดการสมรส โดยการหย่ารา้งหรอืหมา้ย การทราบถงึสดัสว่นของประชากรทีเ่ป็นโสดหรอืสมรส 
สามารถใชเ้ป็นเครือ่งวดัความแตกต่างทางเศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรมไดใ้นระหวา่งประเทศ 
    4.  องคป์ระกอบดา้นการศกึษา ระดบัการศกึษาเป็นดชันีแสดงถงึฐานะทาง
เศรษฐกจิและสงัคมของประเทศ 
    5.  องคป์ระกอบดา้นอาชพี หมายถงึ กจิกรรมทีบุ่คคลประกอบเพื่อเลีย้งชพี 
สถานะดา้นอาชพีของประชากรเป็นเรื่องทีต่อ้งศกึษาอยา่งละเอยีด ทัง้น้ีเพราะตวัเลขดา้นอาชพีจะ
แสดงถงึการมงีานทาํ การว่างงาน รวมถงึสถานะดา้นอาชพีเป็นองคป์ระกอบอยา่งสาํคญัต่อฐานะ
ทางสงัคมและเศรษฐกจิ 
    6.  องคป์ระกอบดา้นรายได ้เป็นการแสดงถงึคุณลกัษณะในเชงิเศรษฐกจิของ
ประชากร จากการศกึษาทาํใหท้ราบวา่มปีระชากรจาํนวนเทา่ใดในประเทศทีท่าํงานและไมท่าํงาน 
  4.2.2  ทฤษฎคีวามแตกต่างระหวา่งบุคคล  (Individual Differences Theory) 
   เดอ เฟลอ (อ.สุธีรา เผ่าโภคสถิตย์. 2543: 26-28; อ้างอิงจาก Defleur. 1966) 
ทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างบุคคล ไดร้บัการพฒันามาจากแนวความคดิเรื่องสิง่เรา้และการตอบสนอง 
(Stimulus-Response) หรอืทฤษฎ ีเอส-อาร ์(S-R theory) ของกาเย ่และนํามาประยุกตใ์ชโ้ดย Defleur 
ทฤษฎน้ีีอธบิายว่า บุคคลมคีวามแตกต่างกนัหลายประการ เช่น บุคลกิภาพ ทศันคต ิสตปิญัญา และ
ความสนใจ เป็นตน้  
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   ความแตกต่างน้ียงัขึน้อยูก่บัสภาพทางสงัคมและวฒันธรรมทําใหม้พีฤตกิรรมการ
สือ่สารและการเลอืกเปิดรบัสารทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่  
              1.  มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างกนัมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาสว่นบุคคล 
              2.  ความแตกต่างน้ีบางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาค หรอืทาง
รา่งกายของแต่ละบุคคล แต่สว่นใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างทีเ่กดิจากการเรยีนรู ้
         3. มนุษย์ซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใต้สภาพการณ์ต่าง ๆ  จะเปิดรบัความคดิเหน็   
แตกต่างกนั 
    4.  การเรยีนรูส้ ิง่แวดลอ้มทําใหเ้กดิทศันคต ิค่านิยม และความเชื่อทีร่วมเป็น
ลกัษณะทางจติวทิยาสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไป 
 นอกจากน้ี อ.สุธรีา ยงักล่าวว่ามนุษยเ์รามคีวามคลา้ยคลงึกนัอยูห่ลายประการ เช่น ต่างก็
มคีวามต้องการ มคีวามรูส้กึ มอีารมณ์ แต่ในขณะเดยีวกนับุคคลแต่ละคนกม็คีวามแตกต่างจากคน
อื่น ๆ ไดห้ลายประการ เช่น มรีูปร่างต่างกนั มสีขีองตา สขีองผมต่างกนั บางคนมคีวามฉลาดบาง
คนโง่เขลาแมแ้ต่คู่แฝดยงัมคีวามแตกต่างกนั เช่น แตกต่างกนัในความคดิและอารมณ์ ฉะนัน้อาจ
กล่าวได้ว่า ไม่มผีู้ใดจะมคีวามเหมอืนกนัไปเสียทุกสิง่ทุกอย่าง มนุษย์ทุกคนในโลกน้ีจึงมคีวาม
แตกต่างกนัทัง้ทางรา่งกายและสิง่แวดลอ้มทีต่่างกนัและความแตกต่างของมนุษยจ์งึเป็นเรื่องทีบุ่คคล
ควรเขา้ใจและศกึษาเพือ่ใหเ้ขา้ใจเพือ่นมนุษย ์ 
 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 มชัฌมิา  พมิพศ์ริ ิ (2555)  ไดท้ําการวจิยัเพื่อศกึษาความพงึพอใจดา้นสวสัดกิารทีม่ี
ความสมัพนัธต่์อต่อความผกูผนัต่อองคก์รของพนกังาน: กรณศีกึษา บรษิทั เดน็โซ่ ประเทศไทย จาํกดั 
จากการศกึษาพบว่าความพงึพอใจในสวสัดกิารของพนักงาน บรษิทั เดน็โซ่ ประเทศไทย จํากดั 
โดยรวมอยู่ในระดบัเฉย ๆ ในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานนัน้อยู่ในระดบัสูง โดย
พนักงานมคีวามเชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายาม เพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ การปรารถนาทีจ่ะรกัษาสภาพการเป็นสมาชกิขององคก์ร
ไวอ้ยูใ่นระดบัสงูทุกดา้น 
 กิตตนันท์ พิศสุวรรณ (2553) ได้ทําการวิจัยเพื่อศึกษาความต้องการสวัสดิการของ
พนกังาน : กรณีศกึษา บรษิทั ลา้นนาอุตสหากรรมเกษตร จาํกดั จากการศกึษาพบว่าพนกังานทีม่ี
ภูมลิําเนา ระยะเวลาในการทํางาน และประเภทการจ้างงานต่างกนัมคีวามต้องการในสวสัดกิาร
ต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุง
ดงัน้ีคอื ในสวสัดกิารดา้นสุขอนามยัพบ ว่าควรปรบัปรุงสวสัดกิารเกีย่วกบัการตรวรรา่งการประจาํปี 
ในสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิควรปรบัปรงุสวสัดกิารเกีย่วกบัการใหบ้รกิารดา้นทีพ่กัอาศยั ในสวสัดกิาร
ดา้นสงัคมและนันทนาการควรปรบัปรุงสวสัดกิารเกี่ยวกบัการจดัสถานที่สําหรบัการเล่นกฬีาและ
ออกกําลงักาย ในสวสัดกิารดา้นการศกึษาควรปรบัปรุงสวสัดกิารเกี่ยวกบัการใหโ้อกาสสนับสนุน
การศกึษาต่อใหก้บัพนกังาน  
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 สุภคั รตันชวลติ (2553) ไดท้ําการวจิยัเพื่อศกึษาความพอใจต่อสวสัดกิารและความภกัดี
ของพนกังาน: กรณีศกึษา บรษิทั โตโยตา้ ทโูช (ไทยแลนด)์ จาํกดั จากการศกึษาพบว่า พนักงาน
เพศหญงิ อาย ุ 26-30  ปี สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า รายได ้10,000 -
20,000 บาท และระยะเวลาการปฏบิตังิานตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี ไมม่คีวามพอใจต่อสวสัดกิารดา้น
ความครอบคลุมของสิทธิประโยชน์ค่ารกัษาพยาบาล  ความครอบคลุมสิทธิประโยชน์ด้านเงิน
ชว่ยเหลอื สทิธปิระโยชน์ดา้นเงนิกู ้และดา้นอื่น ๆ เน่ืองจากมคีวามคาดหวงัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
การรบัรูจ้รงิโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัความคาดหวงัของพนักงานทีม่ต่ีอสวสัดกิารบรษิทั 
โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด)์ จาํกดั จะสูงกว่าระดบัการรบัรูจ้รงิของพนักงานทีม่ตี่อสวสัดกิารบรษิทั 
โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จํากดั นอกจากน้ีการศกึษายงัพบว่า พนักงานทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา 
และ ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอบรษิทั โตโยตา้ ทโูช (ไทยแลนด)์ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
พนักงานทีม่อีายุ  สถานภาพ  และระยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนั  มคีวามภกัดตี่อบรษิทั  
โตโยตา้ ทูโช (ไทยแลนด)์ จํากดั แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิระดบัความคาดหวงัและ
การรบัรูจ้รงิของพนักงานทีม่ต่ีอ บรษิทั โตโยตา้ ทูโช (ไทยแลนด)์ จํากดั มคีวามแตกต่างกนั และ
พบว่าระดบัการรบัรูจ้รงิของพนักงานทีม่ตี่อสวสัดกิารดา้นความครอบคลุมของสทิธปิระโยชน์     
ค่ารกัษา พยาบาล ความครอบคลุมของสทิธปิระโยชน์ดา้นเงนิช่วยเหลอื สทิธปิระโยชน์ดา้นเงนิกู ้
และดา้นอื่น ๆ  มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่ากบัความภกัดขีองพนักงานบรษิทั 
โตโยตา้ ทโูช (ไทยแลนด)์ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 สลกัจติ ภู่ประกร (2555) ไดท้ําการวจิยัเพื่อศกึษาความพงึพอใจในสวสัดกิารทีไ่ดร้บัของ
พนกังาน: กรณีศกึษา การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค สาํนกังานใหญ่ จากการศกึษาพบว่า พนกังานทีม่อีายุ
แตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารทีไ่ดร้บัดา้นการศกึษา และ ดา้นนันทนาการแตกต่างกนั   
ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 0.01 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั ความพงึพอใจในสวสัดกิารที่
ได้รบัด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 0.01 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารที่ไดร้บัดา้นเศรษฐกจิ แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทาง
สถติทิี ่0.01 
 สรปุแนวคิดและทฤษฏีท่ีนํามาใช้ในงานวิจยั 
  จากแนวคดิและทฤษฎทีี่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคดิและทฤษฏดีงัต่อไปน้ีมา
เป็นแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดเพื่อทําการศึกษาและใช้เป็นหลักการในการสร้าง
แบบสอบถาม ในการวดัระดบัความสําคญัของความพงึพอใจสวสัดกิารที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย 
  1.  แนวคดิดา้นประชากรศาสตร ์  
   ด้านแนวคิดทางประชากรศาสตร์นั ้น  ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดโครงสร้างทาง
ประชากรศาสตรข์อง คอตเลอร ์ (ธนพร วรศกัดิ.์ 2552: 18; อา้งองิจาก Kotler. 1997) โดยไดแ้บ่งแยก
องคป์ระกอบดา้นประชากรทีส่าํคญัออกมาเป็น 6 ดา้นไดแ้ก่ เพศ อายุ สภานภาพ การศกึษา รายได ้
และอาชพี 
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  2.  แนวคดิดา้นสวสัดกิาร  
   ครสิ เม ผูอ้าํนวยการผลประโยชน์พนกังาน บรษิทั ทาวเวอรส์ วทัสนั ประเทศไทย 
ไดก้ล่าวว่า จากประสบการณ์ทีท่างบรษิทัไดเ้คยทาํการสนทนากลุ่ม (Focus Group) กบัพนักงาน
บรษิทัเอกชนพบว่า สวสัดกิารพนักงานเป็นปจัจยัทีพ่นักงานใหค้วามสนใจมากรองลงมาจาก
เงนิเดอืนและโบนัส แมเ้งนิเดอืนและโบนัสจะเป็นปจัจยัทีพ่นักงานใหค้วามสําคญัมากเป็นอนัดบั
แรก ๆ แต่พนักงานเองกต็ระหนักดวี่าเงนิเดอืนและโบนัสนัน้มกีารเปลีย่นแปลงไดย้าก เน่ืองจาก
เงนิเดอืนและโบนัสนัน้มโีครงสรา้งและนโยบายของทางฝ่ายทรพัยากรบุคคลกร (HR Policies) 
ควบคุมอยู่ ต่างจากตวัสวสัดกิารทีอ่งคก์รสามารถปรบัเปลีย่นแกไ้ขไดใ้นงบประมาณทีอ่งคก์รตัง้ไว้
ในแต่ละปีงบประมาณ ในระหว่างการทําการสนทนากลุ่มจะเหน็ไดว้่า พนักงานใหค้วามสําคญักบั
สวสัดกิารเป็นอย่างมากโดยเฉพาะสวสัดกิารดา้นสุขภาพ และ สวสัดกิารเมื่อเกษยีณอายุ เน่ืองจาก 
2 สวสัดกิารน้ีเป็นสวสัดกิารทีท่ําใหพ้นักงานรูส้กึปลอดภยั โดยตวัแทนพนักงานบรษิทัเอกชนแห่ง
หน่ึงไดก้ล่าวว่า หากต้องตดัสนิใจทีจ่ะยา้ยองคก์รนัน้ แน่นอนว่าฐานเงนิเดอืนจะต้องมกีารปรบัขึน้ 
แต่ในขณะเดยีวกนั สวสัดกิารทีไ่ดร้บักต็อ้งมากขึน้เช่นกนั  หากจะตอ้งมกีารยา้ยองคก์รทีส่วสัดกิาร
แย่ลงและเงนิเดอืนปรบัขึน้ไม่ได้เป็นจํานวนมาก การอยู่กบัองค์กรเก่าน่าจะเป็นทางออกที่ดทีี่สุด 
ด้วยเหตุน้ีผู้วิจยัจึงมีความสนใจที่จะแนวคิดสวสัดิการที่นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดด้าน
สวสัดกิารทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิมาทาํการวจิยัในครัง้น้ี  
   ผูว้จิยัจะทําการศึกษาสวสัดกิาร 7 ประเภทโดยใช้แนวคดิสวสัดกิารที่นอกเหนือ 
จากทีก่ฎหมายกําหนดดา้นสวสัดกิารทีไ่ม่เป็นตวัเงนิของ สุชาวด ีพูลทรพัย ์(2536: 22-25) ทีไ่ด้
แบ่งสวสัดกิารออกมาเป็นสบิประเภท ประกอบไปดว้ย สวสัดกิารดา้นสุขภาพ สวสัดกิารดา้นความ
ปลอดภยั สวสัดกิารด้านความมัน่คง สวสัดกิารค่าตอบแทนในวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบยีบ
บรษิทั สวสัดกิารด้านการศกึษา สวสัดกิารด้านเศรษฐกจิ สวสัดกิารด้านนันทนการ สวสัดกิารให้
คําปรกึษา สวสัดกิารดา้นโบนัสและเงนิสวสัดกิาร และ สวสัดกิารอื่น ๆ โดยผูว้จิยัจะนํารูปแบบการ
จดัสวสัดกิารทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิมาใชเ้พยีง 7 สวสัดกิาร คอื สวสัดกิารดา้นสุขภาพ สวสัดกิารดา้นความ
ปลอดภยั สวสัดกิารด้านความมัน่คง สวสัดกิารค่าตอบแทนในวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบยีบ
บรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และสวสัดกิารดา้นนันทนาการ เน่ืองจาก
รปูแบบการจดัสวสัดกิารดา้นอื่น ๆ และ สวสัดกิารดา้นโบนสัและเงนิสวสัดกิาร นัน้มขีอบเขตทีก่วา้ง
จนเกนิไป สําหรบัสวสัดกิารใหค้ําปรกึษากบัพนักงานนัน้ไม่เป็นที่นิยมในประเทศไทยและมเีพยีง
ไมก่ีบ่รษิทัทีม่สีวสัดกิารน้ีใหก้บัพนกังาน 
  3.  แนวคดิดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
   ในดา้นของความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ ผูว้จิยัจะยดึตามแนวความคดิของ อลัเลน และ
เมเยอร ์ (ปารชิาต ิบงัเป็ง.  2554:  9-10; อา้งองิจาก  Allen; & Meyer. 1990: 710-720)  ซึง่ไดส้รุป
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รออกมาเป็น 3 องคป์ระกอบคอื 
    1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) ทีเ่ป็น
ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากทศันคตหิรอืความรูส้กึภายในสว่นบุคคล  
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    2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment)  ซึง่
เป็นความผกูพนัทีแ่สดงออกมาในรปูของความสมํ่าเสมอของการปฏบิตังิาน โดยไมโ่ยกยา้ยเปลีย่นแปลง
ทีท่าํงาน 
    3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) 
ที่เป็นความรูส้กึที่เกดิขึน้จากค่านิยมหรอืบรรทดัฐานทางสงัคมว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิง่ที่
ถูกตอ้งและสมควรทีจ่ะทาํ  
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการศกึษาเรื่อง “ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูว้จิยัไดด้ําเนินการศกึษาคน้ควา้ตามลําดบั
ขัน้ตอนดงัน้ี 
  1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  4.  การจดัการกระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
  5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคาระหข์อ้มลู 
 
1.  การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  
  ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัยครัง้ น้ี  คือ  พนักงานเพศชายและเพศหญิงในเขต
กรงุเทพมหานครทีท่าํงานในบรษิทัเอกชน ซึง่ผูว้จิยัไมท่ราบจาํนวนทีแ่น่นอน  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้นี้  คอื  พนักงานเพศชายและเพศหญงิในเขต 
กรุงเทพมหานครที่ทํางานในบรษิทัเอกชน ซึ่งผูว้จิยัไม่ทราบจํานวนทีแ่น่นอน จงึไดก้ําหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างจากสตูรการคํานวณตวัอย่างแบบไม่ทราบจํานวนประชากรทีแ่น่นอน โดยกําหนด 
ใหค้า่ความเชื่อมัน่ที ่95% และค่าความคลาดเคลื่อนไมเ่กนิ 5%  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545:  25-26)  
โดยใชส้ตูรดงัน้ี  
 

    n =  Z2 
     4e2 
 

 โดยที ่ n    = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  Z    = คา่ระดบัความเชื่อมัน่ทีก่าํหนดมคีา่เทา่กบั 95% หรอืเทา่กบั 1.96  
  e    = คา่ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดไ้มเ่กนิ 5% หรอืเทา่กบั 0.05  
 
 
 

 



42 

 เมือ่แทนคา่ในสตูรจะได ้
 

    n =   1.962 
                  4(0.05)2 
 

    n = 384.16  
 
  จากการคํานวณจากสูตรการวจิยัจะได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 384.16 หรอืที่ 385 คน 
และเพิม่จาํนวนตวัอยา่ง 15 คน รวมเป็นจาํนวนลกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน  
 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
  ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) 
ซึ่งมรีายละเอยีดดงัน้ี 
   1.  วธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบเจาะจง  (Purposive  Sampling)  โดยจะทาํการสุม่
กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานเพศชาย และเพศหญิงที่ทํางานในย่านธุรกิจกลางกรุงเทพมหานคร 
(Central Business District) โดยบรษิทั ซอีารบ์อี ีบรษิทัทีป่รกึษาดา้นอสงัหารมิทรพัยไ์ดก้ําหนด
ยา่นธุรกจิกลางกรงุเทพมหานคร ดงัน้ี  ถนนสลีม ถนนสาทร ถนนพระราม4 ถนนเพลนิจติ ถนนวทิย ุ
ถนนอโศกมนตร ีและถนนสขุมุวทิ (CRBE.  ออนไลน์)  
   2.  วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบโควตา  (Quota Sampling) โดยกําหนดกลุ่มตวัอย่าง
พนักงานในแต่ละพืน้ทีใ่นโควตาเท่า ๆ กนั ไดจ้ํานวนกลุ่มตวัอย่างพืน้ทีล่ะ 58 คน ยกเวน้ถนนวทิยุ
ทีก่าํหนดกลุ่มตวัอยา่งไวท้ี ่52 คน  
 
ตาราง  1   แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 

ลาํดบั พืน้ท่ีธรุกิจ จาํนวนแบบสอบถาม  (ชดุ) 

1 ถนนสลีม 58 
2 ถนนสาทร 58 
3 ถนนพระราม 4 58 
4 ถนนเพลนิจติ 58 
5 ถนนสขุมุวทิ 58 
6 ถนนอโศกมนตร ี 58 
7 ถนนวทิย ุ 52 
 รวม 400 ชดุ 
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   3.  วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling)  เป็น
การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก โดยจะทําการสุ่มตวัอย่างดว้ยการเลอืกพนักงานบรษิทัเอกชนในย่าน
ธุรกจิกลางกรงุเทพมหานครทีเ่ตม็ใจและยนิดใีหข้อ้มลูจนครบ 400 ตวัอยา่ง 
 
2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูการวจิยัครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัได้
ออกแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการเกบ็รวบรวม โดยมขี ัน้ตอนการสรา้งแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี  
  1. ศกึษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรา้ง
แบบสอบถาม  
  2. สรา้งแบบสอบถามโดยขอบเขตของแบบสอบถามจะประกอบไปดว้ย ลกัษณะดา้น
ประชากรศาสตร ์ความพงึพอใจในสวสัดกิาร และ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลกัษณะของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มูลแบบสอบถามสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 3 สว่นดงัน้ี  
   ส่วนท่ี 1  เป็นการสอบถามเกี่ยวกับลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยมีคําถามทัง้หมด 6 คําถามได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายได ้และ อายุงาน แบบสอบถามส่วนน้ีเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response 
question) ซึ่งประกอบไปดว้ยคําถาม 2 ลกัษณะคอื ลกัษณะคําถามที่มคีําตอบใหเ้ลอืกเพยีง 2 
คาํตอบ (Dichotomous choice question) จาํนวน 1 ขอ้คอืคาํถามขอ้ที ่1 และ ลกัษณะคาํถามทีม่ี
หลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice question) จาํนวน 5 ขอ้คอืคาํถามขอ้ที ่2, 3, 4, 5 และ 6 
โดยแต่ละขอ้คาํถามมรีะดบัการวดัขอ้มลูดงัน้ี  
    1.  เพศ  ระดบัการจดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) โดยมี
คาํตอบใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลอืก 2 คาํตอบ ดงัน้ี  
     1.1  ชาย 
     1.2  หญงิ 
    2.  อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ผูว้จิยัไดม้ี
การกําหนดช่วงอายุตามทีส่ํานักงานสถติแิห่งชาตไิดม้กีารจดัทํามาตรฐานการจดัการประเภทกลุ่ม
อายุตามมาตรฐานสากล (Standard International Age Classification “SIAC Rev. 10”) ซึ่ง
สํานักงานสถติแิห่งชาตไิดนํ้ามาตรฐานขององค์การสหประชาชาตเิป็นหลกัเพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานที่
เป็นสากล โดยสามารถจําแนกกลุ่มอายุออกมาได้เป็น 3 กลุ่มอายุคอื กลุ่ม 5 ปี 10 ปี และ 20 ปี 
(สาํนกัสถติแิหง่ชาต.ิ  2553: ออนไลน์) โดยจะแสดงชว่งอายดุงัน้ี 
     2.1  อายตุํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่ 20 ปี 
     2.2  อาย ุ21 – 30 ปี 
     2.3  อาย ุ31 – 40 ปี 
     2.4  อาย ุ41 – 50 ปี 
     2.5  มากกวา่หรอืเทา่กบั 51 ปี 
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    3.  ระดบัการศกึษา ระดบัการจดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ที่
มลีกัษณะคําถามทีม่คีําตอบใหเ้ลอืกหลายคําตอบ (Multiple choice question) โดยแบ่งระดบั
การศกึษาไดด้งัน้ี 
     3.1  ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่อนุปรญิญา 
     3.2  ปรญิญาตร ี
     3.3  สงูกวา่ปรญิญาตร ี 
    4.  สถานภาพการสมรส ระดบัการจดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตัิ (Nominal 
scale) ทีม่ลีกัษณะคาํถามทีม่คีาํตอบใหเ้ลอืกหลายคําตอบ (Multiple choice question) โดยแบ่ง
ระดบัสถานภาพการสมรสไดด้งัน้ี 
     4.1  โสด 
     4.2  สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
     4.3  หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
    5.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการวดัข้อมูล ประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal 
scale) ลกัษณะคาํถามทีม่หีลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice question) โดยผูว้จิยัไดอ้า้งองิจาก
งานวจิยัเรื่อง ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน บรษิทั ไดกิ้น อนิดสัทรสี ์
ประเทศไทย จาํกดั  (ปารชิาต บวัเป็ง. 2554: 77)  
     5.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท 
     5.2  10,001 – 20,000 บาท 
     5.3  20,001 – 30,000 บาท 
     5.4  30,001 – 40,000 บาท 
     5.5  40,001 บาทขึน้ไป 
    6.  อายุในการปฎิบตัิงาน ระดบัการวดัขอ้มูล ประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal 
scale) ลกัษณะคาํถามทีม่หีลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice question) 
     6.1  ตํ่ากวา่ 1 ปี 
     6.2  1 - 3 ปี 
     6.3  4 – 6 ปี 
     6.4  7 – 9 ปี 
     6.5  10 ปีขึน้ไป  
   ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพงึพอใจในสวสัดกิารของพนักงาน
บรษิทัเอกชน โดยแบ่งสวสัดกิารออกมาเป็น 7 ประเภท ไดแ้ก่ สวสัดกิารดา้นสุขภาพ สวสัดกิารดา้น
ความปลอดภยั สวสัดกิารด้านความมัน่คง สวสัดกิารด้านค่าตอบแทนวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตาม
ระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และ  สวสัดกิารดา้นนันทนาการ 
รวมคาํถามทัง้หมด 35 ขอ้ ในการวจิยัน้ีผูว้จิยัไดใ้ชม้าตรวดัแบบ ลเิคริท์ สเกล (Likert Scale) โดย
เป็นการใหค้ะแนนแบบเป็นระดบัตัง้แต่ระดบั 1 ถงึ ระดบั 5 ตามลําดบั ซึง่เป็นการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
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     5   คะแนน   หมายถงึ   พงึพอใจอยา่งมาก 
     4   คะแนน   หมายถงึ   พงึพอใจ 
     3   คะแนน  หมายถงึ   เฉยๆ  
     2   คะแนน   หมายถงึ   ไมพ่งึพอใจ 
     1   คะแนน  หมายถงึ   ไมพ่งึพอใจเป็นอยา่งมาก  
 
 ผูว้จิยัใช้เกณฑ์ประเมนิผลโดยใช้สูตรการคํานวณความกว้างของอตัรภาคชัน้โดยมสีูตร
ดงัน้ี  (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์ และคณะ. 2549: 129)  

  
  ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 

                       จาํนวนอนัตรภาคชัน้ 
 

     =  5 – 1 
                      5 
 
     =  0.80 
 
จากสตูรสามารถกาํหนดเกณฑก์ารประเมนิระดบัของความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน

ของพนกังานบรษิทัเอกชนไดด้งัน้ี  
 

คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง ระดบัความพงึพอใจ 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 4.21 – 5.00 พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารมากทีส่ดุ 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 3.41 – 4.20 พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 2.61 – 3.40 พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารปานกลาง   
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 1.81 – 2.60 พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารระดบัน้อย 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 1.00 – 1.80 พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารระดบัน้อยทีส่ดุ 

 
   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน 
โดยแบ่งออกเป็น 3 หวัขอ้ ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึ ความผูกพนัต่อองค์การ
ดา้นความต่อเน่ือง และ ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม รวมคําถามทัง้หมด 15 
ขอ้ ในการวจิยัน้ีผูว้จิยัไดใ้ชม้าตรวดัแบบ ลเิคริท์ สเกล (Likert Scale) โดยเป็นการใหค้ะแนนแบบ
เป็นระดบัตัง้แต่ระดบั 1 ถงึ ระดบั 5 ตามลําดบั ซึง่เป็นการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
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    5   คะแนน   หมายถงึ   เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
    4   คะแนน   หมายถงึ   เหน็ดว้ย 
    3   คะแนน   หมายถงึ   ไมม่คีวามคดิเหน็  
    2   คะแนน   หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 
    1   คะแนน   หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ผูว้จิยัใชเ้กณฑป์ระเมนิผลโดยใชส้ตูรการคาํนวณความกวา้งของอตัรภาคชัน้โดยมสีตูร
ดงัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. 2549 : 129)  

  
  ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 

                       จาํนวนอนัตรภาคชัน้ 
     =  5 – 1 
                      5 
     =  0.80 
 
จากสตูรสามารถกาํหนดเกณฑก์ารประเมนิระดบัของความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน

ของพนกังานบรษิทัเอกชนไดด้งัน้ี  
 

คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง ระดบัความผกูพนั 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 4.21 – 5.00 พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงูมาก 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 3.41 – 4.20 พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 2.61 – 3.40 พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 1.81 – 2.60 พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 
คะแนนเฉลีย่ระหวา่ง 1.00 – 1.80 พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่ามาก 

 
 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลในครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซึ่งผูว้จิยัสรา้งขึน้โดยมขี ัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอื ดงัน้ี 
   1.  ศกึษาลกัษณะ รปูแบบ และวธิกีารเขยีนแบบสอบถามจากเอกสารงานวจิยั 
แนวคิดทฤษฏีและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา มาเป็นแนวทางในการสร้าง
เครือ่งมอืในการวจิยั 
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   2.  รวบรวมขอ้มลูและเน้ือหาทีไ่ดจ้ากเอกสารงานวจิยั แนวคดิทฤษฏแีละผลงาน
การวจิยัต่าง ๆ มาสรา้งแบบสอบถามทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในสวสัดกิารทีม่คีวามสมัพนัธ ์
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร 
   3.  สรา้งแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามมทีัง้หมด 3 สว่น ดงัน้ี 
    สว่นที ่1 ขอ้มลูลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
     สว่นที ่2 ความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
    สว่นที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
   4.  นําแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษา  เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง และเสนอแนะเพือ่แกไ้ข  
   5.  แกไ้ขแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยท์ีป่รกึษา  แลว้ใหผู้เ้ชีย่วชาญ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงดา้นเน้ือหา (Content validity) และความถูกตอ้ง พรอ้มทัง้ขอคาํแนะนํา
เพิม่เตมิก่อนนําไปทดลองใช ้(Try out) 
   6.  นําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบและแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้     
(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด แลว้นําผลทีไ่ดไ้ปหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้
วธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า  (α-Coefficient)  และวธิกีารคํานวณของ Cronbach’s Alpha  (กลัยา 
วาณิชยบ์ญัชา.  2546: 49) โดยค่าอลัฟา่ทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมี
ค่าระหว่าง   0 ≤ α ≤ 1   ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั  1  แสดงว่ามคี่าความเชื่อมัน่สงู  โดยค่าความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถามทีย่อมรบัไดน้ัน้ต้องมคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าเท่ากบั 0.7 จงึจะสามารถนําไปใชใ้น
การวจิยัได ้จากการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ีไดค้า่สมัประสทิธิอ์ลัฟา่ดงัน้ี 
 
 ผลการทดสอบคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเรือ่งความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
  สวสัดกิารดา้นสขุภาพ      = .905 

 สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั     = .911 
 สวสัดกิารดา้นความมัน่คง     = .919 
 สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั = .915 
 สวสัดกิารดา้นการศกึษา      = .901 
 สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ      = .922 
 สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ      = .914 

 
 ผลการทดสอบคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ    = .740 

 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง    = .825  
 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม   = .811 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการศกึษาเกี่ยวกบั ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแหล่งขอ้มูลใน
การศกึษานัน้เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนักงานเพศชายและเพศหญิง
ในเขตกรุงเทพมหานครที่ทาํงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 ชุด โดย
ผูว้จิยัจะเกบ็ตามพืน้ทีท่ีไ่ดก้าํหนดไวจ้นครบตามจาํนวน  
 
4.  การจดัทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 
 เมื่อรวบรวมแบบสอบถามไดต้ามเป้าหมายทีก่ําหนดแลว้นัน้ ผูว้จิยัจะดาํเนินการวเิคราะห์
ขอ้มลู โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูการวจิยัทางสงัคมศาสตรห์รอื SPSS/PC (Statistical package for 
social science) โดยมขี ัน้ตอนในการดาํเนินการดงัน้ี  
  1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัจะนําแบบสอบถามทีไ่ดม้าทัง้หมดมาตรวจดู
ความถูกตอ้งสมบรูณ์ของขอ้มลู โดยจะคดัแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก  
  2.  การลงรหสั (Coding) ผูว้จิยัจะนําแบบสอบถามทีม่คีวามถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มลู
มาลงรหสัตามทีก่าํหนดไวใ้นแต่ละสว่นของแบบสอบถาม 

 3.  การประมวลผลขอ้มูล นําขอ้มูลทีผ่่านการลงรหสัแลว้มาประมวลผลขอ้มูล โดยใช้
โปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปูการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์(SPSS/PC หรอื Statistical package for social 
science) เพือ่ทาํการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี   
   3.1  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อ
อธบิายขอ้มลูเบือ้งตน้เกีย่วกบักลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัดงัน้ี  
    3.1.1  ข้อมูลลกัษณะด้านประชากรศาสตร์  จากแบบสอบถามในส่วนที่ 1 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศกึษา สถานภาพการสมรส รายได ้และ อายุงาน โดยจะนํามาแจกแจง
ความถี ่(Frequency) และแสดงผลเป็นนคา่รอ้ยละ (Percentage)  
    3.1.2  ข้อมูลด้านความพงึพอใจในสวสัดิการพนักงานและความผูกพนัต่อ
องคก์ร จากแบบสอบถามในสว่นที ่2 และ 3 โดยจะใชก้ารหาคา่เฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
   3.2  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential  Statistics) เพื่อวเิคราะห์
ทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติ ิIndependent sample t-test  (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2546: 166),  One-way 
analysis of variance (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 175) และ Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient  (กลัยา วานิชยป์ญัญา.  2544: 333) 
    3.2.1 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ และ อายุงานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รทีต่่างกนั โดยใชส้ถติดิงัน้ี  
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     3.2.1.1  สถติวิเิคราะหค์่าท ีIndependent sample t-test ใชเ้ปรยีบเทยีบ
คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั ไดแ้ก่ เพศ  
     3.2.1.2  สถิติแบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
analysis of variance : ANOVA) โดยใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ากกว่า 2 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส รายได ้และ อายงุาน  
    3.2.2  การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงานทัง้ 
7 สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติสิหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient)  เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานและความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 
   
5.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหด์งัน้ี 
  5.1  การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics)  
   5.1.1  คา่รอ้ยละ (Percentage) เพือ่ใชว้เิคราะหข์อ้มลูลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ 
โดยใชส้ตูรในการคาํนวณดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 38) 
 

100f
P

n


  

    
   เมือ่ P  แทน คา่สถติริอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์ 

    ƒ  แทน ความถีห่รอืจาํนวนของขอ้มลูทีต่อ้งการเปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
    n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 5.1.2  ค่าเฉลีย่  (Mean : X )  เพื่ออธบิายถงึลกัษณะพืน้ฐานขอ้มลู โดยใชส้ตูรใน
การคาํนวณดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545: 46-47) 
 

X
X

n


  

 
   เมือ่ X   แทน  คา่คะแนนเฉลีย่ 

  X  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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  5.1.3  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard deviation หรอื S.D.) เพื่ออธบิายถงึ
ลกัษณะพืน้ฐาน โดยใชส้ตูรในการคาํนวณดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 48) 
 

..DS .=
2 2( )

( 1)

n x x

n n

  


 

 
   เมือ่  SD แทน   คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
      2x   แทน   ผลรวมคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     2)( x  แทน   ผลรวมคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
     n  แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 
   5.2  สถติทิีใ่ชท้ดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
    การหาคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟา่ ( - Coeficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 449) 
 

Cronbach’s Alpha  =  
ianceariancek

ianceariancek

var/cov)1(1

var/cov


 

 
   เมือ่  k   แทน    จาํนวนคาํถาม 
    Covariance   แทน    คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
    Variance   แทน    คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนของคาํถาม 
 
   5.3  สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) 
    5.3.1  สถติ ิ Independent  t-test  เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2549: 108) โดยจะใชท้ดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่1 ในดา้นเพศ โดยมสีตูรในการคาํนวณดงัน้ี 
     5.3.1.1  กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม เทา่กนั 2 2

1 2( )S S  
 

1 2

1 2

1 1
P

X X
t

S
n n





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    สถติทิีใ่ชท้ดสอบ t มชีัน้แหง่ความเป็นอสิระ  df  = n1 + n2 - 2 
    เมือ่    1X  แทน  คา่เฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่i; i = 1 , 2 
      PS  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่ง 
         ทัง้ 2 กลุ่ม 
      1n  แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่1 
      2n  แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่2 
      2

1S  แทน  คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i; i = 1 , 2 
 
 5.3.1.2  กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ทา่กนั 2 2

1 2( )S S  
 

t = 

2

2
2

1

2
1

21

n

S

n

S

XX



  

 

 โดยมคีา่ความอสิระ (Degree of Freedom : df) 
 

 
 

 เมือ่ t      แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

      1X  แทน  คา่เฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่i; i = 1 , 2 
      2

1S  แทน  คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i; i = 1 , 2 
      1n  แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่1 
      2n  แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่2 
      2

1S  แทน  คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i; i = 1 , 2 
  Df    แทน ชัน้ความเป็นอสิระ 

 
 5.3.2  สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of 
variance: ANOVA) แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งตัง้แต่ 2 กลุ่ม
ขึน้ไป (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 293) เพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่1 อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ
การสมรส รายได ้และ อายุงาน หากพบว่าความความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่มจะทดสอบค่าความ
แตกต่างดว้ยคา่ F-test แต่ถา้คา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนัทุกกลุ่มจะทาํการทดสอบคา่ความแตกต่าง
ดว้ยคา่ Brown-Forsythe โดยมสีตูรในการคาํนวณดงัน้ี  
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 5.3.2.1 ค่า F-test ทีใ่ชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่กลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยมคีา่ความแปรปรวนทีเ่ทา่กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 293) 
 
ตาราง 2  แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of variance) 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B    = ( )

1
BSS

k 
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  ( )

1
WSS

k 
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

 
( )

( )

B

W

MS
F

MS
  

  
 เมือ่  F แทน   คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
   df แทน   ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหวา่งกลุ่ม (k-1) และ 
     ภายในกลุ่ม (n - k) 
   k แทน   จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน 
   n แทน   จาํนวนตวัอยา่งทีท่ ัง้หมด 
   SS(B)  แทน   ผลรวมกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม  
     (Between sum of square) 
   SS(W)  แทน   ผลรวมกาํลงัสองภายในกลุ่ม  
     (Within sum of square) 

   MS(B)  แทน   คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
      (Mean square between groups) 
   MS(W)  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
     (Mean square within groups) 

    n – k  แทน   ชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม  
      (Within degree of  freedom) 
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 กรณีผลว่าการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จะต้องทําการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจะใชว้ธิ ีleast significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  
2549: 333) 
 

  โดยที ่ 1 jn n              
1 ;
2

1 1
n k

i j

LSD t MSE
n n

 

 
  

  
 

    
 เมือ่  LSD แทน ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากร กลุ่มที ่ 
     I และ j 
   

1 ;
2

n k
t 
 

 แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที ่

     ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอสิระ 
     ภายในกลุ่ม = n – k 
   MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 
   1n  แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 
   jn  แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม j 

    แทน คา่ความคลาดเคลื่อน 
 
 5.3.2.2  ค่า Brown-Forshthe (  ) ใช้ในการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลีย่ในกรณีทีค่่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั (Hartung. 2001: 300) มสีตูร
ดงัน้ี 
 

 
 

 

 
 เมือ่   แทน คา่ความแปรปรวนเฉลีย่ระหวา่งกลุ่ม 
    แทน ความแปรปรวนเฉลีย่ภายในกลุ่มสาํหรบั Brown-Forsythe 
    แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่ง 
    แทน จาํนวนคา่สงัเกตในกลุ่มที ่  
    แทน ขนาดของประชากร 
    แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่  
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 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิจะทําการทดสอบเป็นรายคู ่
เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2526: 116) มสีตูรดงัน้ี 
 

( )

1 1

i j

W
j j

X X
t

MS
n n




 
  

 

 

 
 เมือ่  t  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t – distribution 
   ( )WMS  แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
     (Mean square within groups) สาํหรบั Brown-Forsythe 
   iX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i    
   jX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 

   in  แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม i 
   jn  แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม j 

 
   5.3.3 สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) ใชใ้นการหาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็น
อสิระต่อกนั เพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 2 โดยมสีตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2544: 311-312)  
 

    r xy  =  
  

  




])(][)([

))((
2222 YYnXXn

YXXYn
   

  
 เมือ่  r  หรอื  rxy แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร x  
      กบัตวัแปร  y 
   n    แทน จาํนวนคนหรอืจาํนวนคูข่องขอ้มลูทีศ่กึษา 
    X   แทน ผลรวมของคะแนนดบิของตวัแปร X 
   Y   แทน ผลรวมของคะแนนดบิของตวัแปร Y 
    2X   แทน  ผลรวมของคะแนน X แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    2Y   แทน  ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    XY   แทน ผลรวมของผลคณูของคะแนนตวัแปร  X   
      กบัคะแนนของตวัแปร Y  เป็นคู่ๆ  
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 โดยทีค่า่สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์จะมคีาํระหว่าง -1 < r< 1 โดยความหมายของค่า r  มดีงัน้ี
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2546: 350-351)  
  1.  คา่ r เป็นลบ แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้มกนั กล่าวคอื ถา้ X 
เพิม่ Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
  2.  ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื ถา้ X 
เพิม่ Y จะเพิม่ แต่ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
  3.  ถ้า r มคี่าเขา้ใกล้ 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
  4.  ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มกนั
และมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  5.  คา่ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย  
  6.  ถา้ r เทา่กบั 0 แสดงวา่ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
 เกณฑส์าํหรบัการแปลคา่ความหมายสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์มดีงัต่อไปน้ี 
 

ค่าระดบัความสมัพนัธ ์ ระดบัความสมัพนัธ ์
0.01 – 0.20 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ่ามาก 
0.21 – 0.40 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัตํ่า 
0.41 – 0.60 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
0.61 – 0.80 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
0.81 – 1.00 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัมากสงู 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 ในการศกึษาวจิยัเรื่องความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัได้ทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด 400 ชุด ในการวเิคราะหข์อ้มูลงานวจิยัและแปลความหมายการวเิคราะหข์อ้มูล ผูว้จิยัได้
กาํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ทีใ่ชใ้นการวคิราะหด์งัน้ี  
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D. แทน คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
 F  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
 MS  แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df  แทน ระดบัชัน้แหง่ความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
 r  แทน สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
 Prob. แทน คา่ความน่าจะเป็นทีค่า่สถติใิชใ้นการทดสอบ 
 Sig.  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถติจิากการทดสอบโปรแกรม  SPSS  ใชใ้นสรปุผล   
    การทดสอบสมมตฐิาน 
 LSD แทน Least Significant Difference  
 *  แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 **  แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดแ้บ่งการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูออกเป็น 4 สว่นคอื  
  สว่นที ่  1    การวเิคราะหเ์กีย่วกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
  สว่นที ่  2    การวเิคราะหเ์กีย่วกบัความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
  สว่นที ่  3   การวเิคราะหเ์กีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  สว่นที ่  4    การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน  
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
  การวเิคาระหข์อ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ อายุในการปฎบิตังิาน โดยแจกแจงจํานวนและค่าความถี่เป็นเปอรเ์ซน็ต์
หรอืคา่รอ้ยละ (Percentage) ดงัน้ี  
 
ตาราง 3 แสดงจาํนวนและคา่รอ้ยละของขอ้มลูสว่นบุคคลของพนกังาน  
 

ลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

  
       ชาย 109 27.25 
       หญงิ 291 72.75 

รวม 400 100.00 
2. อาย ุ

  
      ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี 

21 - 30 ปี 
1 

203 
0.25 
50.75 

       31 – 40 ปี 150 37.50 
       41 – 50 ปี 31 7.75 
       มากกวา่หรอืเทา่กบั 51 ปี 15 3.75 

รวม 400 100.00 
3. ระดบัการศกึษา 

  
       ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่อนุปรญิญา  23 5.75 
       ปรญิญาตร ี 274 68.50 
       สงูกวา่ปรญิญาตร ี 103 25.75 

รวม 400 100.00 
4. สถานภาพสมรส 

  
       โสด 319 79.75 
       สมรส / อยูด่ว้ยกนั 81 20.25 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ลกัษณะด้านประชากรศาสตร ์ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

  
       ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท 2 0.5 
       10,001 – 20,000 บาท 77 19.25 

 20,001 – 30,000 บาท 139 34.75 
 30,001 – 40,000 บาท 65 16.25 
 40,001 บาทขึน้ไป 117 29.25 

รวม 400 100.00 
6. อายในการปฎบิตังิาน  

  
      ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 - 3 ปี 
33 
104 

8.25 
26.00 

       4 - 6 ปี 110 27.50 
       7 - 9 ปี 63 15.75 
       10 ปีขึน้ไป 90 22.50 

รวม 400 100.00 
 
 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของพนกังานในการศกึษาครัง้น้ีจาํนวน 400 คน 
สามารถจาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี  
  เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจีํานวนทัง้หมด 291 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 
72.75 และเป็นเพศชายจาํนวน 109 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 27.25 
  อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี จํานวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.75 
รองลงมาคอือายุ 31 – 40 ปี จํานวน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.5 อายุ 41-50 ปี จํานวน 31 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 7.75 อายุมากกว่าหรอืเท่ากบั 51 ปี จาํนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.75 และ อายุตํ่ากว่า
หรอืเทา่กบั 20 ปี จาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.25 
  ระดบัการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีโดยมจีํานวน
ทัง้หมด 274 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.5 รองลงมาคอืระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีมจีํานวน 103 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 25.75 และระดบัตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่อนุปรญิญาจาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.75 
  สถานภาพการสมรส พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด โดยมจีํานวนทัง้หมด 
319 คน คดิเป็นรอ้ยละ 79.75 และสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนัจาํนวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.2 
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  รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืนที่ 20,001-30,000 บาท 
โดยมจีํานวนทัง้หมด 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.75 รายไดต้่อเดอืนรองลงมาคอื มากกว่า 
40,001 บาทต่อเดอืนมจีํานวนทัง้หมด 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.25 รายไดต้่อเดอืน 10,001-
20,000 บาทต่อเดอืนมจีํานวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.25 รายไดต่้อเดอืน 30,001-40,000 บาท
จํานวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.25 และรายไดต่้อดอืนลําดบัสุดทา้ยคอื น้อยกว่า 10,000 บาทมี
จาํนวนทัง้หมด 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.5 
  อายุในการปฏิบติังาน พนักงานส่วนใหญ่มีอายุในการปฎิบัติงาน 4-6 ปี โดยมี
จํานวนทัง้หมด 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.50 รองลงมาคอื 1-3 ปี จํานวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
26.0 อายุในการปฎบิตังิาน 10 ปีขึน้ไปจาํนวน90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.50 อายุในการปฎบิตังิาน 
7-9 ปีจํานวน 63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.75 และอายุในการปฎิบตังิานตํ่ากว่า 1 ปี จํานวน 33 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 8.25 
 
ตาราง 4 แสดงจาํนวนและรอ้ยละของขอ้มลูสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นอาย ุรายไดต่้อเดอืน  
     และระดบัการศกึษาทีท่าํการจดักลุ่มใหม ่
 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. อาย ุ     
       ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 30 ปี 204 51.0 
       31 – 40 ปี 150 37.5 
       มากกวา่หรอืเทา่กบั 41 ปี 46 11.5 

รวม 400 100.00 
2. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน     
       ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20,000 บาท 79 19.75 

20,001 – 30,000 บาท 139 34.75 
30,001 – 40,000 บาท 65 16.25 
40,001 บาทขึน้ไป 117 29.25 

รวม 400 100.00 
4. ระดบัการศกึษา 

  
       ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบัปรญิญาตร ี 297 74.25 
       สงูกวา่ปรญิญาตร ี 103 25.75 

รวม 400 100.00 
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 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหล์กัษณะประชากรศาสตรข์องผูข้องพนักงานทีไ่ดท้ําการ
จดักลุ่มตวัอยา่งใหมจ่าํแนกไดด้งัน้ี  
  อายุ พนักงานส่วนใหญ่มชี่วงอายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 30 ปี โดยมจีํานวนทัง้หมด 
204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.0 อาย ุ31-40 ปี จาํนวน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.50 และอาย ุ41 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 
  รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนกังานสว่นใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนที ่20,001-30,000 บาท 
จาํนวน139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.75 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมากกวา่หรอืเทา่กบั 40,001 บาท จาํนวน 
117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.25 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20,000 บาท จํานวน 79 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 19.75 และ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001-40,000 บาท จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.25 
  ระดบัการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าหรอืเท่ากบัปรญิญาตร ี
โดยมจีาํนวนทัง้หมด 297คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.25 ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 103 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 25.75  
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
  การวเิคราะหข์อ้มลูทีใ่ชว้ดัความคดิเหน็เกีย่วกบัระดบัความพงึพอใจในสวสัดกิารของ
พนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร  โดยสวสัดกิารจะแบ่งเป็น 7 ดา้น คอื สวสัดกิารดา้น
สขุภาพ สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั สวสัดกิารดา้นความมัน่คง สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาที่
ไดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และ สวสัดกิาร
ดา้นนนัทนาการ โดยผลจากการศกึษาวจิยัมดีงัน้ี 
 
ตาราง 5  แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารโดยรวม  
     ซึง่เป็นการพจิารณารายดา้นทุกดา้น 
 

ความพึงพอใจในสวสัดิการ    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
สวสัดกิารดา้นสขุภาพ 3.38 0.66 ปานกลาง 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั 3.60 0.75 มาก 
สวสัดกิารดา้นความมัน่คง 3.47 0.82 มาก 
สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนในวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาต
ตามระเบยีบบรษิทั 

3.81 0.72 มาก 

สวสัดกิารดา้นการศกึษา 3.29 0.88 ปานกลาง 
สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ 3.20 0.73 ปานกลาง 
สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ 3.26 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.641 มาก 
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 จากตาราง 5 แสดงถงึผลการวเิคราะหข์อ้มูลค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความ
พงึพอใจในสวสัดกิารพนักงานโดยรวม ซึ่งจะทําการพจิารณารายด้านทุกด้าน จากผลการศึกษา
พบวา่ผูต้อบบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่อยูท่ี ่3.43 ทัง้น้ี
หากทาํการเรยีงลาํดบัจากมากไปน้อยจะพบวา่สวสัดกิารทีพ่นกังานมคีวามพงึพอใจในระดบัมาก คอื 
สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนในวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั 
และ สวสัดกิารดา้นความมัน่คง โดยมคี่าเฉลี่ย 3.81 3.60 และ 3.47 สําหรบัสวสัดกิารดา้นสุขภาพ 
สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นนันทนาการ และ สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ พนักงานมคีวาม
พงึพอใจในระดบัปานกลาง โดยมคีา่เฉลีย่ 3.38 3.29 3.26 และ 3.20 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 6  แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสขุภาพ 
 

สวสัดิการด้านสขุภาพ     X  S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
1. การประกนัสขุภาพหมูแ่บบผูป้ว่ยนอก (OPD) 3.71 0.90 มาก 
2. การประกนัสขุภาพหมูแ่บบผูป้ว่ยใน (IPD) 3.64 0.86 มาก 
3.  การรักษาพยาบาลผ่านทางโรงพยาบาล
เครอืขา่ยของประกนัสงัคม 

2.52 0.56 น้อย 

4. การจัดให้มีห้องปฐมพยาบาลหรือยาสามัญ
รกัษาโรคและอุปกรณ์ที่จําเป็นสําหรบัการปฐม
พยาบาลเบือ้งตน้ใหแ้ก่พนกังาน 

3.42 0.93 มาก 

5. การรกัษาทางทนัตกรรม 3.38 1.02 ปานกลาง 
6. การตรวจสขุภาพประจาํปี 3.61 0.94 มาก 

รวม 3.38 0.66 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 6 แสดงถงึผลการวเิคราะหข์อ้มูลความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสุขภาพ
พบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.38 ทัง้น้ีเมื่อพจิารณา
เป็นรายด้านพบว่า สวสัดกิารที่พนักงานมคีวามพงึพอใจในระดบัมาก คอื การประกนัสุขภาพหมู่
แบบผูป้ว่ยนอก (OPD) โดยมคี่าเฉลีย่ 3.71 การประกนัสุขภาพแบบผูป้ว่ยใน (IPD) โดยมคี่าเฉลีย่ 
3.64 การตรวจสขุภาพประจาํปี โดยมคีา่เฉลีย่ 3.61 และ การจดัใหม้หีอ้งปฐมพยาบาลหรอืยาสามญั
รกัษาโรคและอุปกรณ์ทีจ่ําเป็นสาํหรบัการปฐมพยาบาลเบือ้งตน้ใหแ้ก่พนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่ 3.42 
สวสัดกิารทีพ่นกังานมคีวามพงึพอใจรองลงมา คอื การรกัษาทางทนัตกรรม โดยพนกังานมคีวามพงึ
พอใจในระดบัปานกลางทีค่่าเฉลี่ย 3.38 และสวสัดกิารทีพ่นักงานมคีวามพงึพอใจในระดบัน้อย คอื 
การรกัษาพยาบาลผา่นทางโรงพยาบาลเครอืขา่ยของประกนัสงัคม โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบ้ 2.52  
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ตาราง 7 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นความปลอดภยั 
 

สวสัดิการด้านความปลอดภยั     X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
7. การประกนัชวีติใหก้บัพนกังาน 3.68 0.89 มาก 
8. การประกนัอุบตัเิหตุและทุพพลภาพ 3.71 0.92 มาก 
9. มีการให้ความรู้หรือรณรงค์เกี่ยวกับความ
ปลอดภยัในทีท่าํงาน 

3.48 0.92 มาก 

10. มกีารซอ้มหนีไฟเป็นประจาํทุกปี 3.64 0.93 มาก 
11. มกีารตรวจสอบอุปกรณ์หรอืสิง่อํานวยความ
สะดวกเพือ่ความปลอดภยัในการปฎบิตังิาน 

3.52 0.89 มาก 

รวม 3.60 0.75 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในสวัสดิการด้านความ
ปลอดภยั พบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.60 เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้นพบว่าสวสัดกิารทีพ่นักงานมคีวามพงึพอใจมากเป็นอนัดบัแรกคอื การประกนัอุบตัเิหตุ
และทุพพลภาพโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71 รองลงมาคอืการประกนัชวีติ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 
ถัดมาคือการซ้อมหนีไฟประจําปี การตรวจสอบอุปกรณ์หรือสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อความ
ปลอดภยัในการปฎบิตังิาน และ การใหค้วามรูห้รอืรณรงคเ์กีย่วกบัความปลอดภยัในทีท่าํงาน โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.64 3.52 และ3.48 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นความมัน่คง 
 

สวสัดิการด้านความมัน่คง    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
12. กองทุนสาํรองเลีย้งชพี 3.89 0.99 มาก 
13. เงินบําเหน็จบํานาญ หรือ เงินชดเชยเมื่อ
เกษยีนอายงุาน 

3.47 1.03 
มาก 

14. เงินช่วยเหลือเพิ่มเติมนอกเหนือจากการ
ประกนัชวีติและอุบตัเิหตุ 

3.40 0.95 ปานกลาง 

15. เงนิชว่ยเหลอืกรณปีระสบภยัพบิตั ิ 3.36 0.87 ปานกลาง 
16. การกู้เงินฉุกเฉินโดยปลอดดอกเบี้ย หรือ 
ดอกเบีย้ตํ่า 

3.23 0.89 
ปานกลาง 

รวม 3.47 0.82 มาก 
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  จากตาราง 8 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความพงึพอใจในสวสัดกิารด้านความ
มัน่คง พบวา่พนกังานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.47 เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ สวสัดกิารทีพ่นกังานทีค่วามพงึพอใจในระดบัมากคอื กองทุนสาํรองเลีย้งชพี โดย
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.89 และ เงนิบาํเหน็จบาํนาญหรอืเงนิชดเชยเมือ่เกษยีนอายงุาน มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 
3.47 สวัสดิการที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลางคือ เงินช่วยเหลือเพิ่มเติม
นอกเหนือจากการประกนัชวีติและอุบตัเิหตุ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40  เงนิช่วยเหลอืกรณีประสบ
ภยัพบิตั ิโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.36และ การกูเ้งนิฉุกเฉินโดยปลอดดอกเบีย้หรอืดอกเบีย้ตํ่า โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.23 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นค่าตอบแทน 
     วนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั 
 

สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบั
อนุญาตตามระเบียบบริษทั 

    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 

17. วน้ลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 3.90 0.92 มาก 
18. วนัลากจิ 3.69 0.84 มาก 
19. วนัลาเพือ่รกัษาตวั 3.86 0.81 มาก 
20. วนัลาหยุดทีน่อกเหนือจากทีก่ฎหมายกําหนด 
เชน่ วนัลาบวช หรอื ลาสมรส 

3.78 0.83 มาก 

รวม 3.81 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 9 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในสวัสดิการด้าน
ค่าตอบแทนวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบยีบบรษิัท พบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.81 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานมคีวามพงึพอใจในวนัลา
หยุดพกัผอ่นประจาํปีทีค่า่เฉลีย่เท่ากบั 3.90 รองลงมาคอื วน้ลาเพื่อรกัษาตวั ทีค่่าเฉลีย่ 3.86 ถดัมา
คอืวนัลาหยดุทีน่อกเหนือจากทีก่ฎหมายกาํหนด เช่น วนัลาบวช หรอื ลาสมรม และ วนัลากจิ โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.78 และ 3.69 ตามลาํดบั 
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ตาราง 10 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นการศกึษา 
 

สวสัดิการด้านการศึกษา    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
21. ทุนสาํหรบัการศกึษาของพนกังาน และ/หรอื บุตร 3.09 0.96 ปานกลาง 
22. หลกัสตูรการเรยีนภาษาเพิม่เตมิ 3.19 1.01 ปานกลาง 
23. การจดัการฝึกอบรมภายในบรษิทั 3.50 0.97 มาก 
 24. การจดัการฝึกอบรมภายนอกบรษิทั 3.38 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.88 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 10 แสดงถงึผลการวเิคราะหข์อ้มูลความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นการศกึษา
พบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยที ่3.29 เมื่อพจิารณาเป็น
รายด้านพบว่าสวสัดกิารที่พนักงานมคีวามพงึพอใจในระดบัมากคอื การจดัการฝึกอบรมภายใน
บรษิทั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 และ สวสัดกิารที่ผูต้อบแบบสอบ ถามมคีวามพงึพอใจในระดบั
ปานกลางคอื การจดัการฝึกอบรมภายนอกบรษิัท โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั3.38 หลกัสูตรการเรยีน
ภาษาเพิม่เตมิ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.19 และ ทุนสําหรบัการศกึษาของพนักงาน และ/หรอื บุตร 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.09 
 
ตาราง 11 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ 
 

สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
25. บริการอาหารกลางวัน  หรือ  เงินช่วยเหลือ
คา่อาหารกลางวนั 

3.10 0.95 ปานกลาง 

26. เงนิชว่ยเหลอืคา่งานศพ 3.40 0.84 ปานกลาง 
27. เงนิชว่ยเหลอื หรอื ของขวญัสาํหรบังานสมรส 3.25 0.79 ปานกลาง 
28. เงนิชว่ยเหลอื หรอื ของขวญัสาํหรบัการคลอดบุตร 3.25 0.81 ปานกลาง 
29. เงนิโบนสัประจาํปี 3.00 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.73 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 11 แสดงถงึผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ
พบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยที่ 3.20 โดยพนักงานมี
ความพงึพอใจในเงนิชว่ยเหลอืคา่งานศพ ทีค่า่เฉลีย่ 3.40 รองลงมาคอื เงนิช่วยเหลอื หรอื ของขวญั
สําหรบัการคลอดบุตร และ เงนิช่วยเหลอื หรอื ของขวญัสําหรบังานสมรส โดยทัง้สองสวสัดกิารมี
คา่เฉลีย่ทีเ่ทา่กนัที ่3.25 ถดัมาคอื บรกิารอาหารกลางวนั หรอื เงนิช่วยเหลอืค่าอาหารกลางวนั และ 
เงนิโบนสัประจาํปี โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.10 และ 3.00 ตามลาํดบั 
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ตาราง 12  แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นนนัทนาการ 
 

สวสัดิการด้านนันทนาการ    X   S.D. ระดบัความพึงพอใจ 
30. การจดังานปีใหม ่หรอื งานเลีย้งประจาํปี 3.60 0.98 มาก 
31. การสนบัสนุนคา่สมาชกิฟิตเนส 2.99 1.02 ปานกลาง 
32. การจดัการแขง่กฬีาสปีระจาํปี 3.10 0.95 ปานกลาง 
33. จดัใหม้กีารทอ่งเทีย่วประจาํปี 3.29 1.11 ปานกลาง 
34. การสนับสนุนกิจการเพื่อการคลายเครียด
ระหว่างการทํางาน เช่น การเล่นดนตร ีการออก
กาํลงักาย 

3.31 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.86 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 12 แสดงถึงผลการวเิคราะหข์อ้มูลความพงึพอใจในสวสัดกิารสวสัดกิารดา้น
นันทนาการพบว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยที่ 3.26 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าสวสัดกิารทีพ่นักงานมคีวามพงึพอใจในระดบัมากคอื การจดังานปีใหม ่
หรอื งานเลีย้งประจาํปี โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.60 สวสัดกิารทีพ่นกังานมคีวามพงึพอใจในระดบัปาน
กลางคอื การสนับสนุนกจิการเพื่อการคลายเครยีดระหว่างการทํางาน เช่น การเล่นดนตร ีการออก
กําลงักาย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 การจดัใหม้กีารท่องเทีย่วประจําปี โดยทีค่่าเฉลีย่เท่ากบั 3.29 
การจดัการแขง่กฬีาสปีระจาํปี โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.10 และ การสนบัสนุนคา่สมาชกิฟิตเนส โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 2.99 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้วดัความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน ทัง้น้ีความผูกพนัต่อองค์กรจะแบ่งออกมาเป็น 3 ด้านคือ ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทาง
สงัคม โดยผลจากการศกึษาวจิยัมดีงัน้ี 
 
ตาราง 13  แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  
     ซึง่เป็นการพจิารณารายดา้นทุกดา้น 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร    X   S.D. ระดบัความผกูพนั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 3.73 0.63 สงู 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 4.27 0.61 สงูมาก 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 3.83 0.68 สงู 

รวม 3.94 0.54 สงู 
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 จากตาราง 13  แสดงถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวม ซึ่งจะทําการพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้าน จากผล
การศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 โดย
พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ืองในระดบัที่สูงมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 
สาํหรบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึนัน้ 
ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามผกูพนัในระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.83 และ 3.73 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 14 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
 

ด้านความรู้สึก     X  S.D. ระดบัความผกูพนั 
1. ค่านิยมและเป้าหมายในการดําเนินงานของ
บริษัทสอดคล้อ งกับความต้ อ งกา ร ในการ
ปฎบิตังิานของทา่น 

3.67 0.82 สงู 

2. ท่านเชื่อมัน่ในทมีผูบ้รหิารในการดําเงนิงานให้
บรรลุเป้าหมายของบรษิทั 

3.71 0.85 
 

สงู 

3. ท่านเต็มใจที่จะสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ความสาํเรจ็ของบรษิทั 

3.73 0.77 สงู 

4. ท่านมกัจะกล่าวชื่นชมถึงบริษัทของท่านกับ
บุคคลอื่น ๆ อยูเ่สมอ 

3.81 0.77 สงู 

5. ท่านมกัจะโต้แย้งหากมีบุคคลอื่นวิจารณ์หรือ
กล่าวถงึบรษิทัในเชงิลบ 

3.71 0.78 สงู 

รวม 3.73 0.63 สงู 

 
 จากตาราง 14 แสดงถงึผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึพบว่า
พนักงานมคีวามผูกพนัโดยรวมในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า พนักงานมกัจะกล่าวชื่นชมถึงบรษิัทกบับุคคลอื่น ๆ อยู่เสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81  
ผูต้อบบแบบสอบถามเต็มใจที่จะสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อความสําเรจ็ของบรษิทั โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.73 พนักงานมคีวามเชื่อมัน่ในทมีผูบ้รหิารในการดําเงนิงานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั 
และ พนักงานมกัจะโต้แย้งหากมบุีคคลอื่นวจิารณ์หรอืกล่าวถึงบรษิัทใินเชิงลบ โดยทัง้สองข้อมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากนัที ่3.71  และ ค่านิยมและเป้าหมายในการดําเนินงานของบรษิทัสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการในการปฎบิตังิานของพนกังาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.67 
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 
 

ด้านความต่อเน่ือง   X  S.D. ระดบัความผกูพนั 
6. ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฎบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของบรษิทัอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.25 0.64 สงูมาก 

7. ทา่นปฎบิตังิานใหก้บับรษิทัดว้ยความเตม็ใจและทุม่เท 4.21 0.71 สงูมาก 
8. ท่านยนิดทีีจ่ะใชค้วามรูค้วามสามารถและศกัยภาพของ
ทา่นในการปฎบิตังิานอยา่งเตม็ที ่

4.30 0.68 สงูมาก 

9. ท่านมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองเพื่อให้การ
ปฎบิตังิานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

4.32 0.67 สงูมาก 

10. ท่านมคีวามประสงคท์ีจ่ะปฎบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
ใหส้าํเรจ็อยา่งรวดเรว็ 

4.29 0.67 สงูมาก 

รวม 4.27 0.61 สงูมาก 
 
 จากตาราง 15 แสดงถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง
พบว่าพนักงานมคีวามผูกพนัโดยรวมในระดบัสงูมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เมื่อพจิารณาเป็น
รายด้านพบว่า พนักงานมคีวามพยายามที่จะพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฎิบตัิงานมปีระสทิธิภาพ
ยิง่ขึน้ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 พนักงานยนิดทีี่จะใช้ความรูค้วามสามารถและศกัยภาพในการ
ปฎบิตังิานอย่างเตม็ที ่โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 พนักงานมคีวามประสงคท์ี่จะปฎบิตังิานทีไ่ดร้บั
มอบหมายใหส้ําเรจ็อย่างรวดเรว็ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 พนักงานความตัง้ใจที่จะปฎิบตัิงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัทอย่างสมํ่าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25  และพนักงาน
ปฎบิตังิานใหก้บับรษิทัดว้ยความเตม็ใจและทุม่เท โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.21 
 
ตาราง 16 แสดงคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
     ทางสงัคม 
 

ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม     X  S.D. ระดบัความผกูพนั 
11. ท่านยอมรบัในรปูแบบการปฎบิตังิาน และ ค่านิยม
องคก์ร โดยยดึถอืเป็นวฒันธรรมองคก์ร 

3.52 0.92 สงู 

12. ท่านมีความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานของ
บริษัทและภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลอื่น ๆ ว่าท่านได้
ปฎบิตังิานใหก้บับรษิทั 

4.05 0.74 สงู 

13. ท่านประสงคท์ีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์รในระยะยาว 
โดยไมค่ดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทั 

4.00 0.73 สงู 
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ตาราง 16  (ต่อ) 
 

ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม     X  S.D. ระดบัความผกูพนั 

14. ท่านประสงค์ที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จ
มากกวา่ทีจ่ะหางานใหม ่

3.95 0.83 สงู 

15. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากบริษัทเพราะท่านมี
ความผกูพนักบัเพือ่นรว่มงานในบรษิทั 

3.66 0.94 สงู 

รวม 3.83 0.68 สงู 
 
 จากตาราง  16 แสดงถงึผลการวเิคราะหข์อ้มูลความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมพบวา่พนกังานมคีวามผกูพนัโดยรวมในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้นพบว่า พนักงานมคีวามภาคภูมใิจในการเป็นพนกังานของบรษิทัและภูมใิจทีจ่ะบอกกบั
บุคคลอื่น ๆ ว่าท่านไดป้ฎบิตังิานใหก้บับรษิทั พนกังานประสงคท์ีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์รในระยะยาว
โดยไมค่ดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทั พนกังานประสงคท์ีจ่ะทํางานใหป้ระสบความสาํเรจ็มากกว่าทีจ่ะหา
งานใหม่ พนักงานไม่คิดที่จะลาออกจากบริษัทเพราะมีความผูกพนักับเพื่อนร่วมงานในบริษัท 
พนักงานยอมรบัในรปูแบบการปฎบิตังิานและค่านิยมองคก์รโดยยดึถอืเป็นวฒันธรรมองคก์ร โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 4.00 3.95 3.66 และ 3.52 ตามลาํดบั  
 ส่วนท่ี 4  การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน  
  ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิานตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี  
   สมมติฐานท่ี 1 พนักงานบรษิัทเอกชนที่มลีกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และอายุในการปฎิบตัิงาน 
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งัน้ี 
    สมมติฐานทางด้านเพศ  
    สมมติฐานท่ี  1.1  เพศที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
     H0   :  เพศทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
     H1  :  เพศทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
     สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยจะใชค้่าสถติ ิIndependent Sample t-test ทีร่ะดบั
ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ
ค่า Sig มคี่ามากกว่า .05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ
ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้
Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
     H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
     H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
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     ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมือ่คา่ Sig มคีา่น้อยกวา่ .05 ซึง่ผล
การวเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามเพศ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene's Test for 

 Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ .202 .653 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง .503 .479 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม .485 .486 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึมคี่าเท่ากบั .653 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองมคี่า 
เทา่กบั .479 และ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมคี่าเท่ากบั .486 ซึง่ความผกูพนั
ทัง้ 3 ดา้นนัน้มคีา่มากกวา่ .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)  
ซึ่งแสดงว่า ค่าความแปรปรวนของในกลุ่มน้ีไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่ม จงึใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
(Equal variances assumed) ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฎดงัตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามเพศ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา เพศ 
t-test or Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

ชาย 3.74 .641 .332 398 .740 
หญงิ 3.72 .627    

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

ชาย 4.24 .626 -.639 398 .523 
หญงิ 4.28 .611    

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ชาย 3.86 .694 .397 398 .692 
หญงิ 3.83 .689    

X
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 จากตาราง 18 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ร โดยจําแนก
ตามเพศ พบว่าพนักงานเพศชายและเพศหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึในระดบัที่
เทา่กนัคอืระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.74 และ 3.72 โดยมคีา่ Sig. เทา่กบั .740 ซึง่มากกว่า .05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคอื เพศที่แตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่
เป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานเพศชายและเพศหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความความต่อเน่ืองใน
ระดบัทีเ่ท่ากนัคอืระดบัสงูมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 และ 4.28 โดยมคี่า Sig. เท่ากบั .523 
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื เพศที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานเพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นควาบรรทดัฐานทางสงัคม
ในระดบัทีเ่ท่ากนัคอืระดบัสงู  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.86  และ  3.83  โดยมคี่า Sig. เท่ากบั .692 
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื เพศที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
    สมมติฐานทางด้านอาย ุ 
    สมมติฐานท่ี 1.2 อายุที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึ
แตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  อายทุีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  อายทุีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ แตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่  95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test หากค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และ ยอมรับสมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกันจะนําไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญั
ทางสถติ ิ .05  โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้ Levene’s test  
ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
 H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
     โดยจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

4.135* 2 397 .017 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง  19  ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในด้านความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึของพนกังานมคี่า Sig เท่ากบั .017 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายุ
ไมเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 20  
 
ตาราง 20 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึโดยจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึ 

Brown-
Forsythe 

.5338** 2 273.853 .005 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 20 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึ
จาํแนกตาม อายุ โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One way analysis of 
variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยแยกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกว่า.01 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทําการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถติ ิDunnett T3 เพื่อหา
คา่เฉลีย่วา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปรากฏผลดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
     โดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 
 

อาย ุ X  

ตํา่กว่าหรือ
เท่ากบั30 ปี 31 - 40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

3.81 3.60 3.76 
ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 30 ปี 3.81  .204* 

(.013) 
.047 
(.916) 

31 - 40 ปี 3.60   -.157 
(.241) 

41 ปีขึน้ไป 3.76    
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

 จากตาราง 21 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึพบว่า พนักงานทีม่อีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 30 ปีมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึมากกว่าพนักงานอายุ 31-40 ปี ซึง่แตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .204  
  สาํหรบัรายคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
    สมมติฐานท่ี 1.3 อายุที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  อายุที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านด้านความต่อเน่ือง 
ไม่แตกต่างกนั 
    H1: อายุที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านด้านความต่อเน่ือง
แตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่  95% โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test หากค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
โดยจะทาํการทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
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    H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 22 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 
     โดยจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

2.457 2 397 .087 

 
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .087 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1)  และยอมรบัสมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุ
เทา่กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 23  
 
ตาราง 23 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองโดยจาํแนกตามอาย ุ 
 
ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

    ระหวา่งกลุ่ม 
    ภายในกลุ่ม 
         รวม 

5.318 
145.499 
150.817 

2 
397 
399 

2.659 
.366 

7.256** .001 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองจําแนกตาม อายุ โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One way 
analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิF-test ทดสอบพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ืองโดยแยกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า.01 นัน่คอื ปฎเิสธสมมติ
ฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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  ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้สถิติ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD)เพื่อหาค่าเฉลีย่ว่าคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั.05 ซึง่ปรากฏผลดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ดา้นความต่อเน่ือง  โดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 

อาย ุ X  
ตํา่กว่า 30 ปี 31 - 40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

4.29 4.16 4.54 
ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 30 ปี 4.29  .132* 

(.044) 
-.250 
(0.12) 

31 - 40 ปี 4.16   -.382** 
(.000) 

41 ปีขึน้ไป 4.54    
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 24 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองพบว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 30 ปี มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังานอายุ 31-40 ปี ซึง่แตกต่างอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .132  
  สาํหรบัพนกังานทีม่อีายุระหว่าง 31-40 ปีนัน้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง
น้อยกวา่พนกังานทีม่อีาย ุ41 ปีขึน้ไป ซึง่แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมผีลต่าง 
คา่เฉลีย่เทา่กบั .382 
  สาํหรบัรายคูอ่ื่น ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
    สมมติฐานท่ี 1.4 อายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
แตกต่างกนั  
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    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่  95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test หากค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และ ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ .05  โดยจะทาํ
การทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้ Levene’s  test ซึ่งตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
    H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
    H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 25 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
     โดยจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม 

9.447** 2 397 .000 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มอายไุมเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 26 
 
 
 



76 

ตาราง 26 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
     โดยจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม 

Brown-
Forsythe 

2.474 2 243.019 0.86 

 
 จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมโดยจาํแนกตามอายุ โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One way 
analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยจําแนกตามอายุมคี่า Sig. เท่ากบั.086 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 
    สมมติฐานทางด้านการศึกษา 
    สมมติฐานท่ี 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1 :  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยจะใชค้่าสถติ ิIndependent Sample t-test ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 
Sig มคี่ามากกว่า .05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 
Sig มคี่าน้อยกว่า .05 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
    H0 :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
    H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
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ตาราง 27 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามระดบั 
    การศกึษา 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene's Test for 

 Equality of Variances 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ .100 .751 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง .313 .576 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม .693 .406 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึมคี่าเท่ากบั .751 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองมคี่า 
เทา่กบั .576 และ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมคี่าเท่ากบั .406 ซึง่ความผกูพนั
ทัง้ 3 ดา้นนัน้มคี่ามากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
ซึ่งแสดงว่า ค่าความแปรปรวนของในกลุ่มน้ีไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal 
variances assumed) ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฎดงัตาราง 28 
 
ตาราง 28 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา ระดบัการศึกษา 
t-test or Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั
ปรญิญาตร ี

3.70 .635 -1.349 398 .178 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.80 .613    
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั
ปรญิญาตร ี

4.26 .613 -843 398 .400 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 4.32 .620    
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั
ปรญิญาตร ี

3.81 .700 -1.203 398 .230 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.90 .657    

X
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 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจําแนกตาม
ระดบัการศกึษาพบว่า พนักงานทีจ่บการศกึษาตํ่ากว่าหรอืเท่ากบัปรญิญาตร ีและ ระดบัการศกึษา
สูงกว่าปรญิญาตรนีัน้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึในระดบัที่เท่ากนัคือระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากนัที่ 3.70 และ 3.80 โดยมคี่า Sig. เท่ากบั .178  ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่าง
กนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไม่
เป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าหรอืเท่ากบัปรญิญาตร ีและ พนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรมีคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นความความต่อเน่ืองในระดบัที่เท่ากนัคอื
ระดบัสงูมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 และ 4.32 โดยมคี่า Sig. เท่ากบั .400 ซึง่มากกว่า .05 นัน่
คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับ
การศกึษาที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาตํ่ากว่าหรอืเท่ากบัปรญิญาตร ีและ พนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรมีคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัทีเ่ท่ากนัคอื
ระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 และ 3.90 โดยมคี่า Sig. เท่ากบั .230 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
    สมมติฐานทางด้านสถานภาพการสมรส 
    สมมติฐานท่ี 1.6 สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  : สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยจะใชค้่าสถติ ิIndependent Sample t-test ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 
Sig มคี่ามากกว่า .05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 
Sig มคี่าน้อยกว่า .05 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
    H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
    H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
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ตาราง 29 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามสถานภาพ 
    การสมรส 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene's Test for 

 Equality of Variances 

F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ .061 .805 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง .120 .729 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม .122 .728 

 
 จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึมคี่าเท่ากบั .805 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองมคี่า 
เทา่กบั .729 และ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมคี่าเท่ากบั .728 ซึง่ความผกูพนั
ทัง้ 3 ดา้นนัน้มคี่ามากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
ซึ่งแสดงว่า ค่าความแปรปรวนของในกลุ่มน้ีไม่แตกต่างกนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal 
variances assumed) ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฎดงัตาราง 30 
 
ตาราง 30 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา สถานภาพ 
t-test or Equality of Means 

 S.D. t df Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

โสด 3.74 .624 .791 398 .429 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.68 .654    

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

โสด 4.25 .618 -1.200 398 .231 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 4.35 .598    

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

โสด 3.81 .677 -1.302 398 .194 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.92 .733    

 
 

X
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 จากตาราง 30 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รโดยจาํแนกตามเพศ 
พนักงานทีโ่สด และ พนักงานทีส่มรส/อยู่ดว้ยกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึในระดบัที่
เทา่กนัคอืระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.74 และ 3.68 โดยมคีา่ Sig. เทา่กบั .429 ซึง่มากกว่า .05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื สถานภาพการสมรสที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานทีโ่สด และพนักงานทีส่มรส/อยู่ดว้ยกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความความ
ต่อเน่ืองในระดบัที่เท่ากนัคือระดบัสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 และ 4.35 โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั .231 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
กล่าวคอื สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองไมแ่ตกต่างกนั
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
 พนกังานทีโ่สด และพนักงานทีส่มรส/อยูด่ว้ยกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นควาบรรทดัฐาน
ทางสงัคมในระดบัทีเ่ท่ากนัคอืระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 และ 3.92 โดยมคี่า Sig. เท่ากบั 
.194 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื 
สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสถติทิีต่ ัง้ไว ้
    สมมติฐานทางด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
    สมมติฐานท่ี 1.7 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  : รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึ ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  : รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึ แตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมตฐิาน
ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test หากค่าความแปรปรวนแต่
ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ Sig มคีา่น้อยกวา่ .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ 
ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยจะทําการ
ทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
    H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
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    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 31 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึโดยจาํแนก 
    ตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา Levene’s Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

3.743* 3 396 .011 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ในดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .011 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่
ละกลุ่มรายไดไ้มเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 32 
 
ตาราง 32  แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึโดยจาํแนก 
     ตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

Brown-
Forsythe 

6.760** 3 361.642 .000 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 32 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึ
จําแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One 
way analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยแยกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า.01 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถติ ิDunnett T3 เพื่อหาค่าเฉลีย่
วา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ปรากฏผลดงัตาราง  33 
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ตาราง 33 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
     โดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 
 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

  ตํา่กว่าหรือ
เท่ากบั 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 บาท 
ขึน้ไป 

3.47 3.78 3.88 3.75 
ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั  
20,000 บาท 

3.47  -.312** 
(.003) 

-.409** 
(.000) 

-.274* 
(.027) 

20,001 – 30,000 บาท 3.78   -0.97 
(.726) 

.037 
(.998) 

30,001 – 40,000 บาท 3.88    .135 
(.485) 

40,001 บาทขึน้ไป 3.75     
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 34 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนที่
แตกต่างกนักบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรูส้กึพบว่า พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยตํ่ากว่าหรอื
เท่ากบั 20,000 บาทต่อเดอืนมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่รีายไดต่้อ
เดอืน 20,001-30,000 บาท รายไดต่้อเดอืน 30,001-40,000 บาท และรายไดต่้อเดอืน 40,001 บาท
ขึน้ไป ซึ่งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01 และ .05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั .312 
.409 และ .274 ตามลาํดบั  
 สาํหรบัรายคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
    สมมติฐานท่ี 1.8 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นดา้น
ความต่อเน่ือง ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ต่อเน่ือง แตกต่างกนั  
 สําหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test หากค่าความแปรปรวน

 X
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แต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ 
ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยจะทาํการ
ทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
 H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1   :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 34 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 
     โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

.403 3 396 .751 

 
 จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .751 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) และยอมรบัสมติฐานหลกั (H0)  หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุ
เทา่กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 35 
 
ตาราง 35 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองโดยจาํแนก 
     ตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.517 
143.301 
150.817 

3 
396 
399 

2.506 
.362 

6.924** .000 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 



84 

 จากตาราง 35 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามรายได ้
โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One way analysis of variance : One 
way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิF-test ทดสอบพบว่าความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองโดยแยก
ตามรายได ้มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า.01 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความต่อเน่ืองแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉลีย่ว่าคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01 ซึง่
ปรากฏผลดงัตาราง 36 
 

ตาราง 36 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดา้นความต่อเน่ืองโดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

  ตํา่กว่าหรือ
เท่ากบั 

20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 บาท 
ขึน้ไป 

4.03 4.27 4.30 4.43 
ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั  
20,000 บาท 

4.03  -.243** 
(.004) 

-.271** 
(.008) 

-.398** 
(.000) 

20,001 – 30,000 บาท 4.27   -.028 
(.757) 

-.155* 
(.040) 

30,001 – 40,000 บาท 4.30    -.127 
(.173) 

40,001 บาทขึน้ไป 4.43     
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตาราง 36 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนที่
แตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนัพบว่า พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่
ตํ่ากวา่หรอืเท่ากบั 20,000 บาทต่อเดอืนมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง น้อยกว่าพนกังาน
ที่มรีายได้ต่อเดอืน20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท และ 40,001 บาทขึน้ไป ซึ่งแตกต่าง
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .243 . 271 และ .398 ตามลาํดบั 
 พนักงานที่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความ
ต่อเน่ือง น้อยกว่าพนักงานที่มรีายได้ 40,001 บาทขึน้ไป ซึ่งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .155 
 สาํหรบัรายคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 X
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    สมมติฐานท่ี 1.9 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานทางสงัคม ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1  : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานทางสงัคม แตกต่างกนั  
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test หากค่าความแปรปรวน
แต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) กต่็อเมือ่คา่ Sig มคีา่น้อยกวา่ .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยจะทาํการ
ทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
    H0  : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
    H1 : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 37 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
     โดยจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

.530 3 396 .662 

 
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .662 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธรบัสมตฐิานรอง (H1)  หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลู
แต่ละกลุ่มอายเุทา่กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 39 
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ตาราง 38 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยจาํแนก 
     ตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.551 
187.093 
189.644 

3 
396 
399 

.850 

.472 
1.800 .147 

 
 จากตาราง 38 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยการทดสอบการวเิคราะหค์า่ความแปรปรวนทางเดยีว 
(One way analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิF-test ทดสอบพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน มคี่า Sig. เท่ากบั .147 
ซึง่มากกว่า.05 นัน่คอื ยอมสมมตฐิานหลกั (H0) และรบัปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 สมมติฐานทางด้านอายใุนการปฎิบติังาน 
 สมมติฐานท่ี 1.10 อายุในการปฎบิตังิานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0  : อายใุนการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1  : อายใุนการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
แตกต่างกนั  
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่  95%  โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test หากค่าความแปรปรวน
แต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และ ถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ 
ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยจะทาํการ
ทดสอบคา่ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
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 H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1   :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 39 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึโดยจาํแนก 
     ตามอายใุนการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

2.901* 4 395 .022 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 39 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุในการปฎบิตังิาน ในดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .022 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่
ละกลุ่มอายไุมเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 40 
 
ตาราง 40 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึโดยจาํแนกตามอาย ุ
     ในการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

Brown-
Forsythe 

3.323* 4 330.743 .011 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 40 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึ
จําแนกตามอายุในการปฎิบตังิานโดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One 
way analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยแยกตามอาย ุมคีา่ Sig. เทา่กบั 0.011 ซึง่น้อยกวา่.05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ อายใุนการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถติ ิDunnett T3 เพื่อหาค่าเฉลีย่
วา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 ซึง่ปรากฏผลดงัตาราง 42  
 
ตาราง 41 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องอายใุนการปฎบิตังิานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดา้นความรูส้กึโดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 
 

อายใุนการ
ปฎิบติังาน 

 

ตํา่กว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

3.45 3.76 3.85 3.70 3.65 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 
 
1 – 3 ปี 
 
4 – 6 ปี 
 
7 – 9 ปี 
 
10 ปีขึน้ไป 

3.45 
 

3.76 
 

3.85 
 

3.70 
 

3.65 

 -.315* 
(.024) 

-.401** 
(.002) 
-.086 
(.957) 

-.253 
(.258) 
.062 
(.999) 
.148 
(.742) 

-.203 
(.586) 
.112 
(.938) 
.198 
(.387) 
.05 

(1.00) 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 41 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุในการ
ปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึพบว่า พนกังานทีม่อีายุงานตํ่ากว่า 
1 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุงาน 1-3 ปี และอายุงาน 4-6 ปี 
ซึ่งแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และ .05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั .315 และ 
.401 ตามลาํดบั 
 สาํหรบัรายคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
    สมมติฐานท่ี 1.11 อายุในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความต่อเน่ืองทีแ่ตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  : อายุในการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ต่อเน่ืองไมแ่ตกต่างกนั 
    H1 : อายุในการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ต่อเน่ือง แตกต่างกนั  

X
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 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test หากค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และ ยอมรับสมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกันจะนําไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถติ ิ.05 โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
 H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 42 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 
     โดยจาํแนกตามอายใุนการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความต่อเน่ือง 

3.466** 4 395 .008 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 42 ผลการทดสอบความแปรปรวน ในด้านความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองของพนกังานมคีา่ Sig เทา่กบั .008 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั จงึใช้
สถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 43 
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ตาราง 43 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองโดยจาํแนกตามอาย ุ
     ในการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความความต่อเน่ือง 

Brown-
Forsythe 

.2919* 4 318.088 .021 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองโดยจําแนกตามอายุในการปฎบิตังิาน โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทาง
เดยีว (One way analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบ
พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยแยกตามอาย ุมคีา่ Sig. เทา่กบั 0.021 ซึง่น้อยกว่า.05 นัน่คอื ปฎเิส
ธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุในการปฎิบตังิานที่
แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถติ ิDunnett T3 เพื่อหาค่าเฉลีย่
วา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปรากฏผลดงัตาราง 44 
 
ตาราง 44 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องอายใุนการปฎบิตังิานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดา้นความต่อเน่ืองโดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 
 

อายใุนการ
ปฎิบติังาน 

ตํา่กว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

3.99 4.20 4.34 4.34 4.33 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 
 
1 – 3 ปี 
 
4 – 6 ปี 
 
7 – 9 ปี 
 
10 ปีขึน้ไป 

3.99 
 

4.20 
 
4.34 
 
4.34 
 
4.33 

 -.204 
(.418) 

-.344* 
(.021) 
-.140 
(.504) 

 

-.346 
(0.52) 
-.142 
(.765) 
-.002 
(.1.00) 

 

-.339 
(.051) 
-.135 
(.777) 
.005 
(1.00) 
.006 
(1.00) 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

X



91 

 จากตาราง 44 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุในการ
ปฎบิตังิานแตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองพบว่า พนกังานทีม่อีายุงานตํ่ากว่า 
1 ปีมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองน้อยกวา่พนกังานทีม่อีายงุาน 4-6 ปี ซึง่แตกต่างอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .344  
 สาํหรบัรายคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บวา่มคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
    สมมติฐานท่ี 1.12 อายุในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมแตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
    H0  :  อายุในการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม ไมแ่ตกต่างกนั 
    H1  :  อายุในการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคมแตกต่างกนั  
    สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบ
สมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test หากค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และ ยอมรับสมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกันจะนําไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถติ ิ.05 โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี  
 H0  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1  :  คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 ซึ่งผลการ
วเิคราะหป์รากฏดงัน้ี  
 
ตาราง 45 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
     โดยจาํแนกตามอายใุนการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา 
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

3.120* 4 395 .015 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 



92 

 จากตาราง 45 ผลการทดสอบความแปรปรวน ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั .015 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั จงึใช้
สถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 46 
 
ตาราง 46 แสดงผลความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยจาํแนก 
    ตามอายใุนการปฎบิตังิาน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความรูส้กึ 

Brown-
Forsythe 

.878 4 313.646 .478 

 
 จากตาราง 46 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมจําแนกตามอายุในการปฎิบตัิงาน โดยการทดสอบการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทาง
เดยีว (One way analysis of variance : One way ANOVA) โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ทดสอบ
พบว่าความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานโดยแยกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั .478 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่า อายุในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
   สมมติฐานท่ี 2 ความพงึพอใจในสวสัดกิาร ประกอบดว้ย สวสัดกิารดา้นสุขภาพ 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั สวสัดกิารดา้นความมัน่คง สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาที่ไดร้บั
อนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และ สวสัดกิารดา้น
นันทนาการ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยสามารถเขียนเป็น
สมมตฐิานไดด้งัน้ี   
    สมมติฐานท่ี 2.1 ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
    H0  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึ 
    H1  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึ 
    สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย
ของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coeeficient) เพือ่หาความสมัพนัธข์องตวัแปร
สองตวัแปรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั หรอื หาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุด และ การทดสอบสมมตฐิาน
ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) เมือ่คา่ Sig. มคีา่น้อยกวา่ .05 ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏผลดงัตาราง 47 



93 

ตาราง 47 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในสวสัดกิารและความผกูพนั 
     ต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนกังาน 
 

ความพึงพอใจในสวสัดิการ 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความรู้สึก 

r 
Sig. ระดบั 

ทิศทาง 
(2 tailed) ความสมัพนัธ ์

สวสัดกิารดา้นสขุภาพ .524** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั .534** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความมัน่คง .457** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลา 
ทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั 

531** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 

สวสัดกิารดา้นการศกึษา .588** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ .449** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ .553** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
ความพึงพอใจในสวสัดิการโดยรวม .633** .000 สงู ทิศทางเดียวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 47 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงาน โดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย
ของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่ความพงึพอใจในสวสัดกิาร
โดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า
ความพงึพอใจในสวสัดกิารโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั.633 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั ใน
ความสมัพนัธร์ะดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจใน
สวสัดกิารที่ได้รบัเพิม่ขึ้น ก็จะทําใหค้วามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึเพิม่ขึ้นในระดบัสูง โดย
สามารถวเิคราะหร์ายดา้นโดยเรยีงลาํดบัคา่ r. จากมากไปน้อยไดด้งัน้ี  
  1.  สวสัดกิารดา้นการศกึษากบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนกังาน มคี่า 
Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .588 มคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นการศกึษาเพิม่มากขึน้ กจ็ะทําใหค้วามผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
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  2.  สวสัดกิารดา้นนันทนาการกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงาน มี
ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารด้านนันทนาการ มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .553 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านนันทนาการเพิม่มากขึ้น ก็จะทําให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
  3.  สวสัดกิารดา้นความปลอดภยักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนกังาน 
มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .534 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นความปลอดภยัเพิม่มากขึน้ กจ็ะทําใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
  4. สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทักบัความผกูพนั
ต่อองค์กรด้านความรูส้กึของพนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .531 มคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัเพิม่
มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
  5. สวสัดกิารดา้นสุขภาพกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงานมคี่า 
Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารด้านสุขภาพมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .524 มคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เมื่อ
พนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสุขภาพเพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
  6. สวสัดกิารดา้นความมัน่คงกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงาน มี
ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารด้านความมัน่คงมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .457 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านความมัน่คงเพิม่มากขึ้น ก็จะทําใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
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  7. สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงาน มคี่า 
Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความรูส้กึอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .449 มคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านเศรษฐกจิเพิม่มากขึน้ กจ็ะทําใหค้วามผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
    สมมติฐานท่ี 2.2 ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 
    H0  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ือง 
    H1  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ือง 
    สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย
ของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coeeficient) เพือ่หาความสมัพนัธข์องตวัแปร
สองตวัแปรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั หรอื หาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุด และการทดสอบสมมตฐิาน
ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
เมือ่คา่ Sig. มคีา่น้อยกวา่ .05 ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏผลดงัตาราง 48 
 
ตาราง 48 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในสวสัดกิารและความผกูพนั 
    ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนกังาน 
 

ความพึงพอใจในสวสัดิการ 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความความต่อเน่ือง 

r 
Sig. ระดบั 

ทิศทาง 
(2 tailed) ความสมัพนัธ ์

สวสัดกิารดา้นสขุภาพ .357** .000 ตํ่า ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั .341** .000 ตํ่า ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความมัน่คง .280** .000 ตํ่า ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลา 
ทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั 

.402** .000 ตํ่า ทศิทางเดยีวกนั 

สวสัดกิารดา้นการศกึษา .254** .000 ตํ่า ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ .118** .000 ตํ่ามาก ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ 202** .000 ตํ่ามาก ทศิทางเดยีวกนั 
ความพึงพอใจในสวสัดิการโดยรวม .335** .000 ตํา่ ทิศทางเดียวกนั 

 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตาราง 48 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนกังาน โดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่ความพงึพอใจในสวสัดกิาร
โดยรวมกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนักงานมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า
น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื พนกังาน
มคีวามคิดเห็นว่าความพึงพอใจในสวสัดิการโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั.335 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนั ในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวาม
พงึพอใจในสวสัดกิารทีไ่ดร้บั กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า โดยสามารถ
วเิคราะหร์ายดา้นโดยเรยีงลาํดบัคา่ r. จากมากไปน้อยไดด้งัน้ี  
  1. สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทักบัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ของพนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านความต่อเน่ือง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .402 มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั
เพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง โดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
  2.  สวสัดกิารดา้นสุขภาพกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนักงานมี
ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นสุขภาพมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .357 มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสุขภาพเพิม่มากขึน้ กจ็ะทําใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความต่อเน่ือง เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
  3.  สวสัดิการด้านความปลอดภยักบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ืองของ
พนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าสวัสดิการด้านความปลอดภัยมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมี
ค่า r. เท่ากบั .341 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นความปลอดภยัเพิม่มาก
ขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
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  4.  สวสัดกิารดา้นความมัน่คงกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนกังาน 
มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารด้านความมัน่คงมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .280 มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านความมัน่คงเพิม่มากขึน้ ก็จะทําให้ความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความต่อเน่ือง เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
  5. สวสัดกิารดา้นการศกึษากบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ของพนักงาน 
มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความวา่ พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่สวสัดกิารดา้นการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .254 มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดิการด้านการศึกษาเพิม่มากขึ้น ก็จะทําให้ความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความต่อเน่ือง เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
  6. สวสัดกิารดา้นนนัทนาการกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองของพนกังาน 
มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารด้านนันทนาการ มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .202 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัตํ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านนันทนาการเพิม่มากขึ้น ก็จะทําให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 7. สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิกบัความผกูพนัต่อองคด์า้นความต่อเน่ืองของพนกังาน มคี่า Sig. 
เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .118 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัใน
ความสมัพนัธร์ะดบัตํ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามพงึพอใจ
ในสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิเพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
    สมมติฐานท่ี 2.3 ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
    H0  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
 H1  : ความพงึพอใจในสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
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 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย
ของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coeeficient) เพือ่หาความสมัพนัธข์องตวัแปร
สองตวัแปรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั หรอื หาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุด และ การทดสอบสมมตฐิาน
ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) เมือ่คา่ Sig. มคีา่น้อยกวา่ .05 ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏผลดงัตาราง 49 
 
ตาราง 49 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจในสวสัดกิารและความผกูพนั 
    ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังาน 
 

ความพึงพอใจในสวสัดิการ 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

r 
Sig. ระดบั 

ทิศทาง 
(2 tailed) ความสมัพนัธ ์

สวสัดกิารดา้นสขุภาพ .498** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั .592** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นความมัน่คง .483** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลา 
ทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั 

.447** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 

สวสัดกิารดา้นการศกึษา .560** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ .420** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ .484** .000 ปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
ความพึงพอใจในสวสัดิการโดยรวม .607** .000 ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 จากตาราง 49 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังาน โดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) พบว่าความพงึพอใจใน
สวสัดกิารโดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 
.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กล่าวคอื ผูต้อบแบบสอบถาม
มคีวามคดิเหน็ว่าความพงึพอใจในสวสัดกิารโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั.607 มคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนั ในความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารทีไ่ดร้บั กจ็ะทําใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปาน
กลางโดยสามารถวเิคราะหร์ายดา้นโดยเรยีงลาํดบัคา่ r. จากมากไปน้อยไดด้งัน้ี  
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  1. สวสัดกิารดา้นความปลอดภยักบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม
ของพนกังาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าสวัสดิการด้านความปลอดภัยมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .592 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในสวสัดิการด้านความ
ปลอดภยัเพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
  2. สวสัดิการด้านการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมของ
พนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานมคีวามคดิเหน็วา่สวสัดกิารดา้นการศกึษามคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. 
เท่ากบั .560 มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นการศกึษาเพิม่มากขึน้ ก็
จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเพิม่ขึน้ในระดบับปานกลาง 
  3. สวสัดกิารดา้นสขุภาพความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังาน
มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นสุขภาพมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .498 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสุขภาพเพิม่มากขึน้ กจ็ะทําใหค้วามผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
  4. สวสัดกิารด้านนันทนาการ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมของ
พนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าสวัสดิการด้านนันทนาการ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .484 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นนันทนาการ
เพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
  5. สวสัดกิารดา้นความมัน่คงความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของ
พนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าสวัสดิการด้านความมัน่คงมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .483 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นความมัน่คง
เพิม่มากขึน้ กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
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  6. สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า
สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. เท่ากบั .447 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในสวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาที่ได้รบัอนุญาตตาม
ระเบียบบรษิทัเพิม่มากขึน้ ก็จะทําให้ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมเพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 
  7. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสงัคมของ
พนักงาน มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า r. 
เท่ากบั .420 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในความสมัพนัธร์ะดบัตํ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารด้านเศรษฐกจิเพิม่มากขึ้น ก็จะทําให้
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 50 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1  ดว้ยสถติ ิIndependent t-test  
     และ One-way anova 
 

 
สมมติฐานการวิจยั 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
สถิติท่ีใช้ ด้าน

ความรู้สึก 
ด้านความ
ต่อเน่ือง 

ด้านบรรทดั
ฐานทางสงัคม 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานบริษทัเอกชน
ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

        

เพศ    t-test 

อาย ุ    Brown-Forsythe 

ระดบัการศกึษา    t-test 

สถานภาพการสมรส    t-test 

รายไดต่้อเดอืน    F-test 

อายงุาน    Brown-Forsythe 
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หมายเหต ุ เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1  
  เครือ่งหมาย  หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1  
 
ตาราง 51 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2  ดว้ยสถติสิมัประสทิธิอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั  
     (Pearson product moment correlation coefficient)  
 

 
สมมติฐานการวิจยั 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
สถิติท่ีใช้ ด้าน

ความรู้สึก 
ด้านความ
ต่อเน่ือง 

ด้านบรรทดั
ฐานทางสงัคม 

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจใน
สวสัดิการพนักงานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนักงาน
บริษทัเอกชน 

        

สวสัดกิารดา้นสขุภาพ    Pearson correlation 

สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั    Pearson correlation 

สวสัดกิารดา้นความมัน่คง    Pearson correlation 

สวสัดกิารคา่ตอบแทนวนัลา 
ทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบรษิทั 

  
Pearson correlation 

สวสัดกิารดา้นการศกึษา    Pearson correlation 

สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ    Pearson correlation 

สวสัดกิารดา้นนนัทนาการ    Pearson correlation 

 
หมายเหต ุ เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1  
  เครือ่งหมาย  หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1  
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บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจยัเรื่อง ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดนํ้าผลจากการวเิคราะหข์อ้มูล
โดยมปีระเดน็สําคญัที่จะนํามาสรุป อภปิรายผล และ นําเสนอขอ้เสนอแนะผลการวจิยั ตามลําดบั
ดงัต่อไปน้ี  
 
สงัเขปการวิจยั 
 ความมุ่งหมายของการวิจยั 
  ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
   1.  เพือ่ศกึษาความพงึพอใจในสวสัดกิารของพนกังานบรษิทัเอกชนโดยจาํแนกตาม 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุการศกึษา สถานภาพสมรส รายได ้และอายงุาน 
   2.  เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 ความสาํคญัของการวิจยั 
  1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนหรอืการกําหนดนโยบายเกี่ยวกบัสวสัดกิารที ่
พนกังานพงึพอใจและก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.  ผลของการวจิยัสามารถนําไปเป็นขอ้มูลในการวเิคราะหเ์พื่อทําการปรบัปรุงหรอื
เปลีย่นแปลงสวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัความพงึพอใจของพนกังาน  
 สมมติฐานในการวิจยั 
  1.  พนักงานบรษิทัเอกชนทีม่ลีกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  2.  ความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 
  

สรปุผลการวิจยั 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความพงึพอใจในสวสัดิการที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร สรปุผลไดด้งัน้ี  
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  ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณา 
   ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์พบวา่ 
    เพศ ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 400 คน แบ่งเป็นเพศหญงิจํานวน 291 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 72.75 และ เป็นเพศชายจาํนวน 109 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.25 
    อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามโดยมากมีอายุตํ่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี โดยมี
จาํนวนทัง้หมด 204 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 51.0 รองลงมาคอื อายุ 31-40 ปี จํานวน 150 คน หรอื
คดิเป็นรอ้ยละ 37.50และ อาย ุ41 ปีขึน้ไปจาํนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 
    ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าหรอื
เท่ากบัปรญิญาตร ีโดยมจีํานวนทัง้หมด 297 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 74.25 และระดบัการศกึษา
สูงกวา่ปรญิญาตรจีาํนวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.75 
    สถานภาพการสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด โดยมี
จาํนวนทัง้หมด 319 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 79.75 และ สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั จํานวน 81 คน 
หรอื คดิเป็นรอ้ยละ 20.25 
    รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ที ่
20,001-30,000 บาทต่อเดอืน โดยมจีํานวนทัง้หมด 139 คน หรอื คดิเป็นร้อยละ 34.75 รายได้
รองลงมาคอื มากกว่าหรอืเท่ากบั 40,001 บาทต่อเดอืน โดยมจีํานวนทัง้หมด 117 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 29.25 รายได้เฉลี่ยตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20,000 บาทต่อเดือน จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.75 และ รายได ้30,001-40,000 บาทต่อเดอืน จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.25 
    อายงุาน ผูต้อบแบบสอบถามโดยมากมอีายุในการปฏบิตังิานในช่วงอายุงาน
ระหว่าง 4-6 ปี โดยมจีํานวนทัง้หมด 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.50 รองลงมาคอือายุงาน 1-3 ปี 
จํานวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.0 ถดัมาคอือายุงาน 10 ปีขึน้ไป จํานวน 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
22.50 อายุงาน 7-9 ปี จํานวน 63 คนหรอืรอ้ยละ 15.75 และ อายุงานตํ่ากว่า 1 ปี จํานวน33 คน 
หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 8.25 
   ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความพงึพอใจในสวสัดกิารพนักงานทัง้ 7 
ดา้น คอื สวสัดกิารดา้นสุขภาพ สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั สวสัดกิารดา้นความมัน่คง สวสัดกิาร
ดา้นค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้น
เศรษฐกจิ และ สวสัดกิารดา้นนันทนาการ หากพจิารณาสวสัดกิารในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถาม 
มคีวามพงึพอใจในสวสัดกิารในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.43  ทัง้น้ีหากเรยีงลําดบัความพงึพอใจ
ในสวสัดกิารนัน้ สวสัดกิารทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัมากไดแ้ก่ สวสัดกิารดา้น
ค่าตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั ทีค่่าเฉลีย่ 3.81 สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั
ที่ค่าเฉลี่ย 3.60 และ สวัสดิการด้านความมัน่คงที่ค่าเฉลี่ย 3.47 สําหรับสวัสดิการที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบักลางไดแ้ก่ สวสัดกิารดา้นสุขภาพทีค่่าเฉลีย่  3.38 สวสัดกิาร
ด้านการศึกษาที่ค่าเฉลี่ย 3.29 สวสัดิการด้านนันทนาการที่ค่าเฉลี่ย 3.26 และ สวสัดิการด้าน
เศรษฐกจิทีค่า่เฉลีย่ 3.20 ทัง้น้ีหากพจิารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ 
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    สวสัดิการด้านสุขภาพ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจโดยรวม
ในระดบัปานกลางที่ค่าเฉลี่ย 3.38 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าสวสัดกิารด้านสุขภาพที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัมากไดแ้ก่ การประกนัสุขภาพหมู่แบบผูป้่วยนอก การ
ประกนัสุขภาพหมู่แบบผูป้่วยใน การตรวจสุขภาพประจําปี และ การจดัใหม้หีอ้งปฐมพยาบาลหรอื
ยาสามญัรกัษาโรคและอุปกรณ์ที่จําเป็นสําหรบัการปฐมพยาบาลเบื้องต้นให้แก่พนักงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.71 3.64 3.61 และ 3.42 ตามลําดบั สวสัดกิารที่ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจ
ระดบัปานกลางคอื การรกัษาทางทนัตกรรม ทีค่่าเฉลีย่ 3.38 และ สวสัดกิารทีผู่ต้อบแบบสอบถามมี
ความพงึพอใจระดบัน้อยคอื การรกัษาพยาบาลผ่านทางโรงพยาบาลเครอืข่ายของประกนัสงัคม ที่
คา่เฉลีย่ 2.52 
    สวสัดิการด้านความปลอดภยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจ
โดยรวมในระดบัมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.60 หากพจิารณาเป็นรายได้โดยเรยีงตามลําดบัพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจ การประกนัอุบตัเิหตุและทุพพลภาพ การประกนัชวีติใหก้บัพนักงาน 
การซอ้มหนีไฟเป็นประจาํทุกปี การตรวจสอบอุปกรณ์หรอืสิง่อาํนวยความสะดวกเพือ่ความปลอดภยั
ในการปฎิบตังิาน และ การใหค้วามรูห้รอืรณรงค์เกี่ยวกบัความปลอดภยัในทีท่ํางาน ในระดบัมาก 
โดยมคีา่เฉลีย่ 3.71 3.68 3.64 3.52 และ 3.48 ตามลาํดบั 
    สวสัดิการด้านความมัน่คง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า สวสัดกิารทีผู่ต้อบ
แบบ สอบถามทีค่วามพงึพอใจในระดบัมากคอื กองทุนสาํรองเลีย้งชพี และ เงนิบําเหน็จบํานาญหรอื
เงินชดเชยเมื่อเกษียนอายุงาน โดยมีค่าเฉลี่ยที่ 3.89 และ 3.47 สําหรับสวัสดิการที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลางคอื เงนิช่วยเหลอืเพิม่เตมินอกเหนือจากการประกนั
ชวีติและอุบตัเิหตุ เงนิช่วยเหลอืกรณีประสบภยัพบิตั ิและ การกูเ้งนิฉุกเฉินโดยปลอดดอกเบีย้ หรอื 
ดอกเบีย้ตํ่า ทีค่า่เฉลีย่ 3.40 3.36 และ 3.23 
    สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบบริษัท 
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจโดยรวมในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 หาก
พจิารณาเป็นรายได้โดยเรยีงตามลําดบัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในวนัลาหยุด
พกัผ่อนประจําปี วนัลาเพื่อรกัษาตวั วนัลาหยุดทีน่อกเหนือขากทีก่ฎหมายกําหนดเช่น วนัลาบวช 
หรอื ลาสมรส และวนัลากจิ ในระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่ที ่3.90 3.86 3.78 และ 3.69 ตามลาํดบั  
    สวัสดิการด้านการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดบัปานกลาง ที่ค่าเฉลี่ย 3.29  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าสวสัดิการที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัมากคือ การจดัการฝึกอบรมภายในบรษิัท โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.50 และ สวสัดกิารทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลาง คอื การจดัการ
ฝึกอบรมภายนอกบรษิทั หลกัสูตรการเรยีนภาษาเพิม่เตมิ และ ทุนสาํหรบัการศกึษาของพนักงาน 
และ/หรอื บุตร โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.38 3.19 และ 3.09 ตามลาํดบั 
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    สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจโดยรวม
ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.20 หากพจิารณาเป็นรายไดโ้ดยเรยีงตาม ลําดบัพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในเงนิช่วยเหลอืค่างานศพ โดยมคี่าเฉลี่ยที ่3.40  เงนิช่วยเหลอืหรอื
ของขวญัสําหรบัการคลอดบุตร และ เงนิช่วยเหลอืหรอืของขวญัสําหรบังานสมรส โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากนัที่ 3.25 บรกิารอาหารกลางวนัหรอืเงนิช่วยเหลอืค่าอาหารกลางวนั และ เงนิโบนัสประจําปี 
โดยมคีา่เฉลีย่ที ่3.10 และ 3.00 
    สวสัดิการด้านนันทนาการ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยที่ 3.26 โดยสวสัดกิารที่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึ
พอใจในระดบัมากคอื การจดังานปีใหม่ หรอื งานเลีย้งประจาํปี ทีค่่าเฉลีย่ 3.60 และ ความพงึพอใจ
ในสวสัดกิารระดบัปานกลางไดแ้ก่ การสนบัสนุนกจิการเพื่อการคลายเครยีดระหว่างการทาํงาน เช่น 
การเล่นดนตรี การออกกําลงักาย การจดัให้มีการท่องเที่ยวประจําปี การจดัการแข่งขนักีฬาสี
ประจาํปี และ การสนบัสนุนคา่สมาชกิฟิจเนส โดยมคีา่เฉลีย่ที ่3.31 3.29 3.10 และ 2.99 ตามลาํดบั 
   ส่วนท่ี  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คอื ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรูส้กึ ความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความต่อเน่ือง และ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านด้นบรรทดัฐานทางสงัคม ทัง้น้ีหาก
พิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสงูโดยมคีา่เฉลีย่ 3.94 ทัง้น้ีหากพจิารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ 
    ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 ผูต้อบแบบสอบถามมกัจะกล่าวชื่น
ชมถงึบรษิทัของท่านกบับุคคลอื่น ๆ อยูเ่สมอ และ เตม็ใจทีจ่ะสละประโยชน์สว่นตนเพื่อความสาํเรจ็
ของบรษิทั โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.81 และ 3.73 ผูต้อบแบบสอบถามเชื่อมัน่ในทมีผูบ้รหิารในการดาํเงนิ
งานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั และ มกัจะโตแ้ยง้หากมบุีคคลอื่นวจิารณ์หรอืกล่าวถงึบรษิทัในเชงิ
ลบ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากนัที ่3.71 และ ค่านิยมและเป้าหมายในการดําเนินงานของบรษิทัสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการในการปฎบิตังิานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.67 
    ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมในระดบัสูงมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความพยายามที่จะพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฎิบตัิงานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ ผูต้อบแบบสอบถาม
ยินดีที่จะใช้ความรู้ความสามารถและศักยภาพของท่านในการปฎิบัติงานอย่างเต็มที่ ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามประสงค์ที่จะปฎิบตังิานที่ได้รบัมอบหมายใหส้ําเรจ็อย่างรวดเรว็ ผูต้อบแบบ 
สอบถามมคีวามตัง้ใจที่จะปฎิบตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทัอย่างสมํ่าเสมอ และ ผูต้อบ
แบบสอบถาม ปฎบิตังิานใหก้บับรษิทัดว้ยความเตม็ใจและทุ่มเท โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.32 4.30 
4.29 4.25 และ 4.21 
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    ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม  พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามภาคภูมใิจในการเป็นพนกังานของบรษิทัและภูมใิจทีจ่ะบอกกบับุคคลอื่น ๆ ว่า
ท่านไดป้ฎิบตังิานใหก้บับรษิทั ผูต้อบแบบสอบถามประสงค์ที่จะปฏบิตังิานกบัองค์กรในระยะยาว 
โดยไม่คดิที่จะลาออกจากบรษิัท ผู้ตอบแบบสอบถามประสงค์ที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จ
มากกว่าทีจ่ะหางานใหม่ ผูต้อบแบบสอบถามไม่คดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทัเพราะท่านมคีวามผูกพนั
กบัเพื่อนร่วมงานในบรษิทั และ ผูต้อบแบบสอบถามยอมรบัในรูปแบบการปฎบิตังิาน และ ค่านิยม
องค์กร โดยยดึถือเป็นวฒันธรรมองค์กร โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 4.00 3.95 3.66 และ 3.52 
ตามลาํดบั 
   ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
    สมมติฐานท่ี 1 พนกังานบรษิทัเอกชนทีม่ลีกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และ อายุในการปฎิบตังิาน 
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยผลการวเิคราะหส์รปุไดด้งัน้ี  
    1.1  เพศที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึ ด้านความ
ต่อเน่ือง และ ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
     1.2  อายุที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึแตกต่างกนั 
โดยพนักงานที่มีอายุตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกมากกว่า
พนักงานที่มอีายุ 31-40 ปี โดยแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้                                                              
    1.3  อายทุีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนั 
โดยพนักงานที่มอีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ืองมากกว่า
พนกังานอายุ 31-40 ปี โดยแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ พนกังานอายุ 31 
-40 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองน้อยกว่าพนกังานอายุ 41 ปี โดยแตกต่างกนัอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้                                                              
     1.4  อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้                                    
    1.5  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 
ดา้นความต่อเน่ือง และ ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    1.6  สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึ ดา้นความต่อเน่ือง และ ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้



107 

    1.7  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึแตกต่างกนั โดยพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20,000 บาท มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึน้อยกว่าพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท และ 40,001 บาทขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    1.8  รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ต่อเน่ืองแตกต่างกนั โดยพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20,000 บาท มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองน้อยกว่าพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท และ 40,001 บาทขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ .05  อยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    1.9  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
    1.10  อายุในการปฎบิตังิานที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึแตกต่างกนั โดยพนักงานที่มอีายุในการปฎิบตังิานต่ํากว่า 1 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุในการปฎบิตังิาน 1-3 ปี และ 4-6 ปี  อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 และ .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    1.11  อายุในการปฎบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ต่อเน่ืองแตกต่างกนั โดยพนกังานทีม่อีายใุนการปฎบิตังิานตํ่ากว่า 1 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความต่อเน่ืองน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุในการปฎบิตังิาน 4-6 ปี  อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    1.12  อายุในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในสวสัดิการ ประกอบด้วย สวสัดิการด้าน
สขุภาพ สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั สวสัดกิารดา้นความมัน่คง สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาที่
ไดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และ สวสัดกิาร
ดา้นนนัทนาการ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยผลการวเิคราะหส์รุปได้
ดงัน้ี  
    2.1  ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรู้สกึอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ใน
ความสมัพนัธร์ะดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หากพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่  
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     1.  สวสัดิการด้านสขุภาพ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึของพนกังาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดย
มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     2.  สวสัดิการด้านความปลอดภยั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     3.  สวสัดิการด้านความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     4.  สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบ
บริษทั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     5.  สวสัดิการด้านการศึกษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     6.  สวสัดิการด้านเศรษฐกิจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     7.  สวสัดิการด้านนันทนาการมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
    2.2  ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความต่อเน่ืองของพนักงานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทาง
เดยีวกนั ในความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หากพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ 
     1. สวสัดิการด้านสขุภาพ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า 
     2.  สวสัดิการด้านความปลอดภยั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า 
     3.  สวสัดิการด้านความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า 
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     4.  สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบ
บริษทั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
โดยมคีา่ r. เทา่กบั .402 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั 
ในระดบัตํ่า 
     5. สวสัดิการด้านการศึกษา มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า 
     6.  สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่ามาก 
     7.  สวสัดิการด้านนันทนาการ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่ามาก 
    2.3  ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคมของพนักงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปใน
ทศิทางเดยีวกนั ในความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หากพจิารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ 
     1. สวสัดิการด้านสุขภาพ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     2.  สวสัดิการด้านความปลอดภยั มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     3.  สวสัดิการด้านความมัน่คง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     4.  สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบ
บริษทั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     5.  สวสัดิการด้านการศึกษา มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
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     6.  สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
     7.  สวสัดิการด้านนันทนาการ มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการศกึษาวจิยัเรื่อง “ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร” มปีระเดน็มาอภปิรายดงัน้ี  
  สมมติฐานที่ 1 พนักงานบรษิัทเอกชนที่มลีกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ อายใุนการปฎบิตังิาน แตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
   เพศ จากผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
ทัง้น้ีเน่ืองจากองคก์รโดยมาจะเน้นในเรื่องของความเสมอภาค และ ความเท่าเทยีมกนั ทาํใหไ้ม่เกดิ
ความเหลื่อมลํ้าระหว่างพนักงานชายและหญงิ จงึทําใหพ้นักงานทัง้เพศชายและหญงิไดร้บัโอกาส
ในการปฎิบตัิงานที่ไม่แตกต่างกนั ซึ่งส่งผลให้เพศชายและเพศหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ สุภคั รตันชวลติ (2554: 116) ที่ไดท้ําการศกึษา ความ
พอใจต่อสวสัดิการและความภกัดีของพนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จํากดั พบว่า 
พนกังานทีม่เีพศต่างกนัมคีวามภกัดต่ีองบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั  
   อายุ จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีอ่ายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุมากกว่า 41 ปีขึน้ไป จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าผูต้อบแบบ
สอบในช่วงอายุอื่น ๆ ทัง้น้ีเน่ืองจากบุคคลในแต่ละช่วงวยันัน้มคีวามคดิและประสบการณ์ในการ
ดาํเนินชวีติทีแ่ตกต่างกนั สาํหรบัพนักงานทีม่ชี่วงอายุน้อยนัน้ อาจจะยงัตอ้งการประสบการณ์ใหม่ ๆ 
ในการทํางาน ทําใหค้วามผูกพนัน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
พรรณ   ศริวิุฒ ิ (2547) ซึ่งศกึษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั  ฟีนิคซ พลัพ แอน 
เพเพอร์ จํากดั (มหาชน) กล่าวว่า บุคลากรทีม่อีายุมากจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่า
บุคลากรทีม่อีายุน้อย เพราะอายุเป็นสิง่ที่แสดงถึงวุฒภิาวะของบุคคล บุคคลที่มอีายุมากขึ้นจะมี
ความคดิ มคีวามรอบคอบในการตดัสนิใจมากกว่าบุคคลทีม่อีายุน้อย และยิง่บุคลากรมอีายุมากกจ็ะ
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
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   ระดบัการศึกษา จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาที่
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้น้ีเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รนัน้เป็นความรูส้กึสว่นบุคคลทีม่ี
ต่อองคก์ร ดงันัน้ไมว่า่พนกังานจะจบการศกึษาระดบัใด ๆ กต็าม หากพนกังานมใีจผกูพนัต่อองคก์ร
ก็จะมคีวามประสงค์ที่จะทุ่มเทความสามารถในการทํางานของตนอย่างเต็มกําลงัความสามารถ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ สุภคั รตันชวลิต (2554: 116)ที่ได้
ทาํการศกึษา ความพอใจต่อสวสัดกิารและความภกัดขีองพนกังานบรษิทั โตโยตา้ ทโูช (ไทยแลนด)์ 
จาํกดั พบวา่ พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาทีต่่างกนัมคีวามภกัดต่ีองบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั  
   สถานภาพการสมรส จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่สีถานภาพ
การสมรสที่ต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 
ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ พมิณฑา ชนะภยั (2552) 
เรื่อง ความพงึพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฎิบตักิารบรษิทั คอสโม 
กรุ๊ป จํากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานระดบัปฎิบตัิการที่สถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผูกพนั
โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั  
   รายได้เฉล่ียต่อเดือน จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้น้ีเน่ืองจากเงนิเป็นปจัจยัทีส่าํคญัในการดาํรงชวีติของคน ทัง้น้ี
หากรายไดท้ีพ่นักงานไดร้บัไม่สามารถครอบคลุมภาระค่าใชจ้่ายของพนักงานได ้กอ็าจเป็นเหตุผล
หลกัทีท่ําใหพ้นักงานตดัสนิใจทีจ่ะยา้ยไปทํางานกบัองคก์รอื่นทีผ่ลตอบแทนดกีว่า ซึง่สอดคลอ้งกบั
การศึกษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั  
   อายใุนการปฎิบติังาน จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่อีายุในการ
ปฎบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อย่างไรกต็ามอายุในการปฎิบตังิานไม่สามารถนํามาเป็นตวั
บ่งชีถ้งึความผกูพนัต่อองคก์รได ้โดยพนักงานทีม่อีายุงานน้อยกว่าไม่จําเป็นเสมอไปทีจ่ะตอ้งมี
ความผกูพนัต่อองคก์รน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุงานนาน ทัง้น้ีความผกูพนัต่อองคก์รไม่ไดห้มายถงึ
เพยีงระยะเวลาการทาํงานทีย่าวนาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รยงัครอบคลุมถงึ การยอมรบัในค่านิยม
องค์กร และการทุ่มเทในการทํางานอกีดว้ย ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ ลลลิธร มะระกานนท ์
(2550) เรือ่ง การศกึษาการรบัรูบ้รรยากาศองคก์รซึง่สง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานสายการผลติ
ในบรษิทัเอกชน โดยการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฎบิตังิานแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  



112 

  สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในสวัสดิการ ประกอบด้วย สวัสดิการด้านสุขภาพ 
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยั สวสัดกิารดา้นความมัน่คง สวสัดกิารดา้นค่าตอบแทนวนัลาที่ไดร้บั
อนุญาตตามระเบยีบบรษิทั สวสัดกิารดา้นการศกึษา สวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิ และ สวสัดกิารดา้น
นนัทนาการ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
   สวัสดิการด้านสุขภาพ จากผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการด้านสุขภาพมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในทุกด้าน ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .01 สวสัดกิารด้าน
สุขภาพเป็นหน่ึงในสวสัดกิารที่พนักงานใหค้วามสําคญัในอบัดบัต้น ๆ เน่ืองจากสวสัดกิารน้ีทําให้
พนักงานรูส้กึได้รบัความคุ้มครองเมื่อเกดิการเจบ็ป่วย ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เสาวลกัษณ์ 
รําเพยพล (2548) เรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลมหาราชนครราชสมีา 
พบว่าปจัจยัทีท่าํใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้ 5 อนัดบัแรกคอื รายได ้การมคีุณค่าใน
ตนเอง สวสัดิการด้านสุขภาพ ความก้าวหน้าในอาชีพ และ บรรยากาศการทํางาน นอกจากน้ี
ผลการวจิยัของ สภุคั รตันชวลติ (2554: 83) เรือ่ง ความพอใจต่อสวสัดกิารและความภกัดขีองพนกังาน
บรษิัท โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จํากดั พบว่า พนักงานโดยมากไม่พงึพอใจในสวสัดิการด้าน
สุขภาพ เน่ืองด้วยพนักงานมรีะดบัความคาดหวงัเรื่องประกนัสุขภาพกลุ่มในระดบัมาก ถดัมาคอื 
การตรวจสขุภาพประจาํปี และ การรกัษาทางทนัตกรรม ซึง่สง่ผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   สวสัดิการด้านความปลอดภยั จากผลการวจิยัพบว่าสวสัดกิารดา้นความปลอดภยั 
มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในทุกด้าน ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .01 เน่ืองด้วย
สวสัดกิารดา้นความปลอดภยัทําใหพ้นักงานมัน่ใจว่า หากพนักงานไดร้บัอนัตรายหรอืต้องสูญเสยี
ชวีติ พนกังานและครอบครวัจะไดร้บัความคุม้ครองจากประกนัชวีติ ประกนัอุบตัเิหตุและทุพพลภาพ
ทีท่างองคก์รไดจ้ดัทาํให ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Maslow ทีก่ล่าวไวว้่า หากความตอ้งการดา้น
พืน้ฐานของมนุษยไ์ดร้บัการตอบสนองแลว้นัน้ มนุษยก์จ็ะมคีวามตอ้งการขึน้ทีส่งูขึน้ไปอกี คอื ความ
ตอ้งการดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั ซึ่งหากความตอ้งการเหล่าน้ีไดร้บัการตอบสนอง กจ็ะ
ก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร  
   สวสัดิการด้านความัน่คง จากผลการวจิยัพบว่า สวสัดกิารด้านความมัน่คงมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.01 โดยพนักงานให้
ความสาํคญักบัผลประโยชน์หลงัจากการเกษยีณ และเงนิกูเ้ป็นอยา่งมาก เน่ืองจากสวสัดกิารเหล่าน้ี
เป็นปจัจยัเพื่อการดํารงชวีติของพนักงาน และ สิง่เหล่าน้ีจะช่วยกระตุ้นใหพ้นักงานปฎบิตังิานไดด้ี
ยิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ สุภคั รตันชวลติ (2554: 121) เรื่อง ความพอใจต่อสวสัดกิาร
และความภกัดขีองพนกังานบรษิทั โตโยตา้ ทโูช (ไทยแลนด)์ จาํกดั พบวา่ พนกังานมคีวามตอ้งการ
สวสัดกิารดา้นเงนิกู้เป็นจํานวนมาก แต่ทัง้น้ีสวสัดกิารที่องค์กรมอบใหพ้นักงานนัน้ไม่เพยีงพอต่อ
ความต้องการต่อพนักงาน ส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ นอกจากน้ีผลการวิจยัเรื่อง 
วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ สํานักงาน
ใหญ่ ของ นงนภา จนัทร์แป้น (2557) พนักงานที่มอีายุงานมากมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า
พนักงานที่มอีายุงานน้อย เน่ืองจากพนักงานมอีายุในการทํางานนานจนเกิดความเข้าใจในและ
ยอมรบัวฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็นอย่างน้ี อกีทัง้พนักงานมคีวามเขา้ใจในสวสัดกิารเป็นอย่างมากและ
เลง็เหน็วา่เมือ่ครบเกษยีณอายจุะไดร้บัผลตอบแทน 
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   สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบบริษทั  จาก
ผลการวจิยัพบวา่ สวสัดกิารดา้นคา่ตอบแทนวนัลาทีไ่ดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 ปจัจุบนัพนักงานจํานวนมากให้
ความสนใจและความสําคญักบัความสมัพนัธ์ระหว่างชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั (work life 
balance) โดยพนกังานจาํนวนมากคดิวา่วนัลาทีอ่งคก์รนัน้ไมส่มัพนัธก์บัวนัหยุดจรงิทีพ่นกังานไดใ้ช ้
ในขณะที่พนักงานบางกลุ่มกบัคดิว่าวนัลาที่องค์กรจดัให้นัน้ไม่เพยีงพอต่อความต้องการของตวั
พนักงาน จนก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ และส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ นงนภา  จนัทรแ์ป้น  (2557)  เรื่อง วฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ สํานักงานใหญ่ พบว่า ระดบัความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ สํานักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดจาก
ผลประโยชน์จากสวสัดกิารเชน่ คา่รกัษาพยาบาล สวสัดกิารในการกูย้มื หรอืวนัลาพกัรอ้น เป็นตน้ 
   สวสัดิการด้านการศึกษา  จากผลการวิจยัพบว่า สวสัดิการด้านการศึกษามี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.01  เน่ืองดว้ยบุคคล
มกัทําการใด ๆ โดยมองถงึการเตบิโต หรอื ความก้าวหน้าในอาชพีเป็นเรื่องสําคญั ดงันัน้เองคก์ร
ควรมอบโอกาสในการพฒันาศกัยภาพใหก้บัพนักงาน เพื่อก่อใหเ้กดิความพงึพอใจจนนําไปสู่ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ พรรษสริ ิ อาสาเสนีย ์ (2546) เรื่อง คุณภาพชวีติ
ในการทํางานของวศิวกรของบรษิทั แอดวานซ์ อนิโฟร ์เซอรว์สิ จํากดั (มหาชน) พบว่า พนักงาน
ยอมรบัวา่การพฒันาประสทิธภิาพในการทาํงานของตนเอง จะสง่ต่อความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
รวมทัง้ยอมรบัวา่หลงัจากไดร้บัการพฒันา และ ฝึกอบรมแลว้นัน้ พนกังานรูส้กึวา่สามารถปฎบิตังิาน
ไดด้ขีึน้กวา่เดมิ ซึง่สง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
   สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ  จากผลการวจิยัพบวา่ สวสัดกิารดา้นความเศรษฐกจิมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.01  ทัง้น้ีเน่ืองมากจาก
สภาวะเศรษฐกจิในปจัจุบนัทีก่ําลงัเผชญิกบัวกิฤต ทําใหร้ายไดท้ีพ่นักงานไดร้บัแต่ละเดอืนนัน้
อาจจะไมเ่พยีงพอกบัคา่ใชจ้า่ยในฃวีติประจาํวนั ดงันัน้การทีอ่งคก์ารจดัใหม้กีารบรหิารอาหารกลางวนั 
และเงนิช่วยเหลอืต่าง ๆ จงึเป็นอกีวธิทีีช่่วยแบ่งเบาภาระของพนักงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั
ของ สุภคั  รตันชวลติ  (2554: 121)  เรื่อง ความพอใจต่อสวสัดกิารและความภกัดขีองพนกังานบรษิทั 
โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) พบว่า พนักงานมีความต้องการในสวัสดิการเงินช่วยเหลือต่าง ๆ 
โดยเฉพาะดา้นคา่ครองชพีทีม่มีลูเพิม่มากขึน้ ทาํใหค้วามตอ้งการในสวสัดกิารดา้นเงนิช่วยเหลอืของ
พนกังานสงูเพิม่ขึน้ตาม 
   สวสัดิการด้านนันทนาการ จากผลการวจิยัพบว่า สวสัดกิารด้านนันทนาการ
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ .01 โดยพนักงานมี
ความพงึพอใจในการจดังานปีใหม่หรอืงานเลี้ยงประจาํปี และการจดัใหม้กีารท่องเทีย่วประจาํปีใน
ระดบัมาก เน่ืองจากเป็นโอกาสอนัดทีีพ่นกังานจะไดผ้อ่นคลายและไดท้าํกจิกรรมรว่มกนัพนกังานใน
แผนกอื่น ๆ นอกจากน้ีกจิกรรมทัง้ 2 กจิกรรมน้ีเป็นกจิกรรมทีอ่งคก์รโดยมากในประเทศไทยมกีาร
จดัให้กับพนักงาน จนกลายเป็นสิ่งที่องค์กรพึงมีให้กับพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
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มชัฌมิา พมิพ์ศิร ิ(2555) เรื่องความพงึพอใจด้านสวสัดกิารที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน บรษิัท เด็นโซ่ ประเทศไทย จํากดั พบว่า การจดัให้พนักงานมกีารทํากิจกรรมต่าง ๆ 
ร่วมกนั เพื่อใหพ้นักงานได้มปีฎิสมัพนัธ์ร่วมกนั และ ผ่อนคลายความตึงเครยีดจากการฎิบตัิงาน
ระหว่างวนั รวมถงึการจดังานรื่นเรงิประจาํปี ลว้นแลว้แต่เป็นกจิกรรมทีช่่วยสง่เสรมิใหพ้นกังานเกดิ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จากการศกึษาวจิยั “ความพงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร” ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  
  1.  บรษิทัควรใหค้วามสาํคญักบักลุ่มพนักงานทีม่อีายุน้อยกว่า 31-40 ปี รายไดเ้ฉลีย่
ตํ่ากว่า 20,000 บาทต่อเดอืน และมอีายุในการปฎบิตังิานน้อยกว่า 1 ปี เน่ืองจากเป็นกลุ่มพนักงาน
ที่มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรูส้กึและด้านความต่อเน่ืองน้อยกว่าพนักงานกลุ่มอื่น ๆ 
ดงันัน้เพื่อเป็นการเพิม่ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มน้ีให้สูงขึ้น บรษิัทควรปรบั
สวสัดกิารใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัไปของพนักงาน เพื่อใหพ้นักงานเกดิความพงึ
พอใจในสวสัดกิารจนนํามาสูค่วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  2.  บรษิทัควรปรบัปรุงสวสัดกิารพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน
ทีแ่ตกต่างกนัใหม้ากทีส่ดุ เน่ืองจากความพงึพอใจสวสัดกิารพนกังานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชน โดยสามารถจดัเรยีงความสมัพนัธค์วามพงึพอใจในสวสัดกิาร
และความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไดด้งัน้ี  
   สวัสดิการด้านความปลอดภัย บริษัทควรให้พนักงานมีสิทธิใ์นการเลือก
สวสัดกิารประกนัชวีติ ประกนัอุบตัเิหตุและทุพพลภาพที่สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงาน 
โดยเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถปรบัเพิ่มหรือลดสวัสดิการตามข้อกําหนดของบริษัท โดย
พนกังานจะเป็นผูร้บัผดิชอบคา่ใชจ้า่ยสว่นต่างจากการเพิม่มลูค่าจากสวสัดกิารพืน้ฐานทีบ่รษิทัจดัให ้
ทัง้น้ีเน่ืองจากพนักงานมกีารดําเนินชวีติและมลีกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนั ทําใหม้ี
ความตอ้งการในสวสัดกิารทีต่่างกนั ดงันัน้การใหส้ทิธิพ์นกังานในการเลอืกสวสัดกิารทีส่อดคลอ้งจะ
นําไปสู่ความพงึพอใจในสวสัดกิารจนก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากผลการวจิยัพบว่า 
ความพึงพอใจในสวัสดิการด้านความปลอดภัยมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
   สวสัดิการด้านการศึกษา บรษิทัควรสนับสนุนใหพ้นกังานทุกคนมโีอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพและความรูค้วามสามารถในการทาํงาน โดยจดัใหม้กีารอบรมทัง้ภายในและภายนอก
องคก์ร หรอื จดัใหม้หีลกัสูตรการศกึษาเพิม่เตมิใหก้บัพนักงานในทุกระดบั เพื่อใหพ้นักงานรบัรูว้่า
บรษิทัพรอ้มที่จะสนับสนุนและใหโ้อกาสในการเตบิโตของพนักงานทุกระดบั เน่ืองจากผลการวจิยั
พบว่า ความพึงพอใจในสวสัดิการด้านการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
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   สวสัดิการด้านสุขภาพ บรษิทัควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถเลอืกรูปแบบ
ความคุม้ครองการประกนัสุขภาพทีส่อดคลอ้งกบัความต้องการของพนักงาน เน่ืองจากพนักงาน
แต่ละบุคคลมคีวามต้องการที่แตกต่างกนั โดยพนักงานที่มแีนวโน้มที่จะเจบ็ป่วยบ่อยกจ็ะต้องการ
ความคุ้มครองค่ารกัษาพยาบาลที่สูงกว่าพนักงานที่สุขภาพปกติ ดงันัน้บรษิัทจงึควรใหพ้นักงาน
สามารถที่จะปรบัเพิม่หรอืลดความคุ้มครองค่ารกัษาพยาบาลของตนจากความคุ้มครองพืน้ฐานที่
บรษิทัจดัเตรยีมใหก้บัพนักงานทุกคนโดยพนักงานจะเป็นผูร้บัผดิชอบค่าใชจ้่ายส่วนต่างที่เกดิขึน้
จากการปรบัเพิม่ผลประโยชน์ของตนเอง โดยการใหอ้ํานาจพนักงานในการตดัสนิใจในสวสัดกิารที่
ได้ร ับนัน้ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจจนนําไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจาก
ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในสวสัดกิารดา้นสุขภาพมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
   สวัสดิการด้านวันลาท่ีได้ร ับอนุญาตตามระเบียบบริษัท  บริษัทควร
ปรบัเปลี่ยนนโยบายเกี่ยวกบัวนัลาหยุดพกัผ่อนประจําปี  โดยอนุญาตใหพ้นักงานสามารถขาย 
วนัลาหยุดพกัผอ่นประจาํปีไดใ้นจาํนวนวนัทีบ่รษิทักําหนดใหข้ายในแต่ละปีและอนุญาตใหพ้นกังาน
นํายอดเงินจากการขายวันลาดังกล่าวไปปรบัเพิ่มสวัสดิการการประกันชีวิตหรือสวัสดิการค่า
รกัษาพยาบาลแทน เน่ืองดว้ยบรษิทัเอกชนโดยมากมกัจดัวนัลาหยุดพกัผ่อนประจําปีใหพ้นักงาน
มากกว่าทีก่ฎหมายกําหนดคอื  6  วนัต่อปี  แต่พนกังานโดยมากกลบัไมไ่ดใ้ชส้ทิธิว์นัหยุดเหล่านัน้  
จนนําไปสู่ความไม่พงึพอใจในสวสัดกิาร ดงันัน้การใหส้ทิธิพ์นักงานในการขายวนัลาหยุดที่ได้รบั  
เพือ่ไปปรบัปรงุสวสัดกิารอื่น ๆ ทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานมากกวา่ จะชว่ยก่อใหเ้กดิ
ความพงึพอใจจนนําไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน เน่ืองจากผลการวจิยัพบว่า ความพงึ
พอใจในสวสัดกิารดา้นวนัลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบยีบบรษิทัมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

   สวสัดิการด้านนันทนาการ บรษิทัควรจดัใหม้กีจิกรรมที่หลากหลายเพื่อคลาย
ความเครยีดจากการทํางานของพนักงาน รวมถงึเพื่อเสรมิสรา้งความสามคัคแีละการมปีฏสิมัพนัธ์
ร่วมกนัระหว่างพนักงานในบรษิทั ซึ่งกจิกรรมที่จดันัน้จะเป็นกจิกรรมที่นอกเหนือจากการจดังาน
เลี้ยงประจําปี เช่น การจดัการท่องเที่ยวประจําปี การจดัการแข่งขนักีฬา หรอืการจดัมุมสําหรบั
สนัทนาการใหพ้นักงาน โดยกจิกรรมเหล่าน้ีจะทําใหพ้นักงานไดม้กีารใชเ้วลาร่วมกนัมากขึน้ ไดม้ี
ปฏิสมัพนัธ์ และ พูดคุยกนันอกเหนือจากเรื่องงาน ซึ่งส่งผลดต่ีอการทํางานเน่ืองด้วยพนักงานมี
ความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนัและพรอ้มที่จะช่วยเหลอืกนั  จนก่อใหเ้กดิความพงึพอใจของพนักงานจน
นําไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการด้าน
นันทนาการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร 
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   สวสัดิการด้านความมัน่คง บรษิัทควรมกีารจดันโยบายเพื่อการเกษียณของ
พนักงาน เช่น การจดัใหม้กีองทุนสาํรองเลีย้งชพี เพื่อสรา้งความมัน่ใจว่า ณ วนัทีพ่นักงานเกษยีณ 
พนักงานจะยงัคงมเีงนิในการดํารงชพี ทัง้น้ีบรษิทัควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถเลอืกจํานวน
เงนิสมทบทีพ่นักงานตอ้งการจะสมทบในแต่ละเดอืนรวมถงึการเลอืกรปูแบบการลงทุนในกองทุน
ของพนักงานได ้ เน่ืองจากพนักงานแต่ละบุคคลนัน้มคีวามสามารถในการลงทุนและความสามารถ
ในการรบัความเสีย่งจากการลงทุนทีแ่ตกต่างกนั จากผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในสวสัดกิาร
ด้านความมัน่คงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร 
   สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ บรษิัทควรสนับสนุนให้มีนโยบายที่ช่วยเหลือเรื่อง
ค่าใชจ้่ายของพนักงานในวาระหรอืเหตุการณ์พเิศษต่าง ๆ ของพนักงาน เช่น การสมรส การคลอด
บุตร หรอื การสญูเสยีญาตสินิท โดยมลูค่าของเงนิช่วยเหลอืทีม่อบใหน้ัน้ควรจะสอดคลอ้งกบัสภาวะ
เศรษฐกจิ ณ ปจัจุบนั  ทัง้น้ีเพื่อใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงความใส่ใจที่บรษิทัมใีหก้บัพนักงานจนนําไปสู่
ความพงึพอใจในสวสัดกิารและเกดิความผูกพนัต่อองค์กรในที่สุด จากผลการวจิยัพบว่า ความพงึ
พอใจในสวสัดกิารดา้นเศรษฐกจิมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน
ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1.  ควรมกีารศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในสวสัดิการของพนักงานกบั
ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์เพื่อศกึษาความต้องการในสวสัดกิารทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานที่มี
ลกัษณะด้านประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนั เพื่อนํามาปรบัสวสัดกิารใหต้รงกบัความต้องการของ
พนกังานใหม้ากทีส่ดุ  
 2.  ควรมกีารศกึษาความพงึพอใจของพนกังานต่อการมสีว่นรวมในการจดัสรรสวสัดกิารที่
ตรงตามความตอ้งการของตนเอง (Flexible benefit) เพื่อเป็นขอ้มลูใหก้บัผูบ้รหิารหากตอ้งการทีจ่ะ
ทาํการเปลีย่บแปลงรปูแบบของการจดัสวสัดกิาร 
 3.  ควรทําการศกึษาปจัจยัอื่นๆ เช่น คุณภาพชวีติในการทํางาน รปูแบบองคก์ร และปจัจยั
จงูใจหรอืปจัจยัคํ้าจุนต่าง ๆ ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
“ความพึงพอใจในสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร” 
>>>>><<<<< 

คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาเป็นขอ้มลูประกอบการทาํสารนิพนธเ์รือ่งความ
พงึพอใจในสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยการศึกษาขอ้มูลน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร บรหิารธุรกิจ
มหาบณัฑติ สาขาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยแบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 
3 สว่นดงัน้ี 
 สว่นที ่1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2 ความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
 สว่นที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ทางผูว้จิยัขอความกรุณาท่านโปรดตอบคําถามตามความเป็นจรงิ โดยคําตอบของท่านและ
ขอ้มลูพืน้ฐานส่วนบุคคลนัน้จะถูกเกบ็เป็นความลบั  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สยีสละเวลาใน
การกรอกแบบสอบถามน้ี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เร่ือง 

ความพึงพอใจในสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
คาํชีแ้จง แบบสอบถามฉบบัน้ี แบง่ออกเป็น 3 สว่นดงัน้ี 
 สว่นที ่1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2 ความพงึพอใจในสวสัดกิารพนกังาน 
 สว่นที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
สว่นที ่1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํชีแ้จง : โปรดทาํเครือ่งหมาย / ลงใน (  ) ทีต่รงกบัตวัทา่นมากทีส่ดุ  
 
1. เพศ 
 (   ) ชาย      (   ) หญงิ 
 
2. อาย ุ
 (   ) ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี (   ) 21 - 30 ปี 
 (   ) 31 – 40 ปี (   ) 41 - 50 ปี 
 (   ) มากกวา่หรอืเทา่กบั 51 ปี 
 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 (   ) ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่อนุปรญิญา (   ) ปรญิญาตร ี
 (   ) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
4. สถานภาพการสมรส 
 (   ) โสด (   ) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 (   ) หยา่รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 (   ) ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท (   ) 10,001 – 20,000 บาท 
 (   ) 20,001 – 30,000 บาท  (   ) 30,001 – 40,000 บาท  
 (   ) 40,001 บาทขึน้ไป 
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6. อายใุนการปฏบิตังิาน 
 (   ) ตํ่ากวา่ 1 ปี (   ) 1 - 3 ปี 
 (   ) 4 - 6 ปี (   ) 7 – 9 ปี 
 (   ) 10 ปีขึน้ไป 
 
ส่วนท่ี 2  ความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานของพนักงานบริษทัเอกชน 
คาํช้ีแจง : โปรดทาํเครือ่งหมาย / ลงใน (  ) ทีต่รงกบัตวัทา่นมากทีส่ดุ  
   

ประเภทสวสัดกิารพนกังานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 

ระดบัความพงึพอใจ 
พงึพอใจ
อยา่งมาก 

(5) 

พงึพอใจ 
(4) 

เฉย ๆ 
(3) 

ไมพ่งึพอใจ 
(2) 

ไมพ่งึพอใจ
อยา่งมาก 

(1) 
สวสัดิการด้านสขุภาพ 
1. การประกนัสขุภาพหมูแ่บบผู้ป่วย
นอก (OPD)  

     

2. การประกนัสขุภาพแบบผูป่้วยใน 
(IPD) 

     

3. การรกัษาพยาบาลผา่นทาง
โรงพยาบาลเครอืขา่ยของ
ประกนัสงัคม 

     

4. การจดัใหม้หีอ้งปฐมพยาบาลหรอืยา
สามญัรกัษาโรคและอุปกรณ์ทีจ่าํเป็น
สาํหรบัการปฐมพยาบาลเบือ้งตน้แก่
พนกังาน  

     

5. การรกัษาทางทนัตกรรม      
6. การตรวจสขุภาพประจาํปี      
สวสัดิการด้านความปลอดภยั 
7. การประกนัชวีติใหก้บัพนกังาน      
8. การประกนัอุบตัเิหตุและทุพพลภาพ
ใหก้บัพนกังาน 

     

9. มกีารใหค้วามรูห้รอืรณรงคเ์กีย่วกบั
ความปลอดภยัในทีท่าํงาน  

     

10. มกีารซอ้มหนีไฟเป็นประจาํทุกปี      
11. มกีารตรวจสอบอุปกรณ์หรอืสิง่
อาํนวยความสะดวกเพือ่ความ
ปลอดภยัในการปฏบิตังิาน  
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ประเภทสวสัดกิารพนกังานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 

ระดบัความพงึพอใจ 
พงึพอใจ
อยา่งมาก 

(5) 

พงึพอใจ 
(4) 

เฉย ๆ 
(3) 

ไมพ่งึพอใจ 
(2) 

ไมพ่งึพอใจ
อยา่งมาก 

(1) 
สวสัดิการด้านความมัน่คง 
12. กองทุนสาํรองเลีย้งชพี       
13. เงนิบาํเหน็จบาํนาญ หรอื เงนิ
ชดเชยเมือ่เกษยีณอายงุาน  

     

14. เงนิชว่ยเหลอืเพิม่เตมิ
นอกเหนือจากการประกนัชวีติและ
อุบตัเิหตุ 

     

15. เงนิชว่ยเหลอืกรณีประสบภยัพบิตั ิ      
16. การกูเ้งนิฉุกเฉิน โดยปลอด
ดอกเบีย้ หรอื ดอกเบีย้ตํ่า 

     

สวสัดิการด้านค่าตอบแทนวนัลาท่ีได้รบัอนุญาตตามระเบียบบริษทั 
17. วนัลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี       
18. วนัลากจิ       
19. การลาเพือ่รกัษาตวั      
20. วนัลาหยดุทีน่อกเหนือจากที่
กฎหมายกาํหนดเชน่ ลาบวช หรอื ลา
สมรส) 

     

สวสัดิการด้านการศึกษา 
21. ทุนสาํหรบัการศกึษาต่อของ
พนกังาน และ/หรอื บุตรหลาน 

     

22. หลกัสตูรการเรยีนภาษาเพิม่เตมิ      
23. การจดัการฝึกอบรมภายในบรษิทั      
24. การจดัการฝึกอบรมภายนอก
บรษิทั 

     

สวสัดิการด้านเศรษฐกิจ 
25. บรกิารอาหารกลางวนั หรอื เงนิ
ชว่ยเหลอืคา่อาหารกลางวนั  

     

26. เงนิชว่ยเหลอืคา่งานศพ         
27. เงนิชว่ยเหลอื หรอื ของขวญั
สาํหรบังานสมรส 

     

28. เงนิชว่ยเหลอื หรอื ของขวญั
สาํหรบัการคลอดบุตร 

     

29. เงนิโบนสัประจาํปี      
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ประเภทสวสัดกิารพนกังานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน 

ระดบัความพงึพอใจ 
พงึพอใจ
อยา่งมาก 

(5) 

พงึพอใจ 
(4) 

เฉย ๆ 
(3) 

ไมพ่งึพอใจ 
(2) 

ไมพ่งึพอใจ
อยา่งมาก 

(1) 
สวสัดิการด้านนันทนาการ  
30.การจดังานปีใหม ่หรอื งานเลีย้ง
ประจาํปี 

     

31. การสนบัสนุนคา่สมาชกิฟิตเนส      
32. การจดัการแขง่กฬีาสปีระจาํปี       
33. จดัใหม้กีารทอ่งเทีย่วประจาํปี      
34. การสนบัสนุนกจิกรรมเพือ่การ
คลายเครยีดระหวา่งการทาํงาน เชน่ 
การเลน่ตนตร ีการออกกาํลงักาย  

     

 
 
ส่วนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัเอกชน 
คาํช้ีแจง : โปรดทาํเครือ่งหมาย / ลงใน (  ) ทีต่รงกบัตวัทา่นมากทีส่ดุ  
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บรษิทัเอกชน 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เหน็ดว้ย 
(4) 

ไมแ่น่ใจ 
(3) 

ไมเ่หน็
ดว้ย 
(2) 

ไมเ่หน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความรู้สึก 
1. คา่นิยมและเป้าหมายในการดาํเนินงานของ
บรษิทัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการ
ปฏบิตังิานของทา่น  

     

2. ทา่นเชื่อมัน่ในทมีผูบ้รหิารในการ
ดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั 

     

3. ทา่นเตม็ใจทีจ่ะสละประโยชน์สว่นตนเพือ่
ความสาํเรจ็ของบรษิทั 

     

4. ทา่นมกัจะกลา่วชื่นชมถงึบรษิทัของทา่นกบั
บุคคลอื่น ๆ อยูเ่สมอ 

     

5. ทา่นมกัจะโตแ้ยง้หากมบุีคคลอื่นวจิารณ์
หรอืกลา่วถงึบรษิทัในเชงิลบ 
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ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บรษิทัเอกชน 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) 

เหน็ดว้ย 
(4) 

ไมแ่น่ใจ 
(3) 

ไมเ่หน็
ดว้ย 
(2) 

ไมเ่หน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความต่อเน่ือง 
6. ทา่นมคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่ให้
บรรลุเป้าหมายของบรษิทัอยา่งสมํ่าเสมอ  

     

7. ทา่นปฏบิตังิานใหก้บับรษิทัดว้ยความเตม็
ใจและทุม่เท 

     

8. ทา่นยนิดทีีจ่ะใชค้วามรูค้วามสามารถและ
ศกัยภาพของท่านในการปฏบิตังิานอยา่ง
เตม็ที ่ 

     

9. ทา่นมคีวามพยายามทีจ่ะพฒันาตนเอง
เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

     

10. ทา่นมคีวามประสงคท์ีจ่ะปฏบิตังิานที่
ไดร้บัมอบหมายใหส้าํเรจ็อยา่งรวดเรว็ 

     

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 
11. ทา่นยอมรบัในรปูแบบการปฏบิตังิาน และ 
คา่นิยมองคก์ร โดยยดึถอืเป็นวฒันธรรม
องคก์ร  

     

12. ทา่นมคีวามภาคภมูใิจในการเป็นพนกังาน
ของและภาคภมูใิจทีจ่ะบอกกบับุคคลอื่น ๆ วา่
ทา่นไดป้ฏบิตังิานใหก้บับรษิทั 

     

13. ทา่นประสงคท์ีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์รใน
ระยะยาว โดยไมค่ดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทั 

     

14. ทา่นประสงคท์ีจ่ะทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็มากกวา่ทีจ่ะหางานใหม ่

     

15. ทา่นไมค่ดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทัเพราะ
ทา่นมคีวามผกูพนักบัเพือ่นรว่มงานในบรษิทั 

     

   

>>>>> ขอขอบพระคุณทีใ่หค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม <<<< 
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ภาคผนวก ข 
จดหมายเรยีนเชญิผูเ้ชีย่วชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 



 132 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูเ้ชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

ช่ือ – ช่ือสกลุ สถานท่ีทาํงาน 
  

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ณกัษ์ กุลสิร ์ ประธานโครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 
ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

2. อาจารย ์ดร.วรนิทรา ศริสิทุธกุิล คณาจารยภ์าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
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ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
 

ชื่อ ชื่อสกุล  นางสาว ชนิสร วรีะกุล 
วนัเดอืนปีเกดิ 25 เมษายน 2530 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดักรงุเทพมหานคร 
สถานทีอ่ยูป่จัจุบนั  53 ซอยจนัทน์ 18/7 แยก 17 แขวงทุง่วดัดอน  
    เขตสาทร กรงุเทพฯ 10120 
ตําแหน่งหน้าทีก่ารงานปจัจุบนั  นกัวเิคราะหผ์ลประโยชน์พนกังาน 
สถานทีท่าํงานปจัจุบนั  บรษิทั ทาวเวอรส์ วทัสนั (ประเทศไทย) จาํกดั 
   999/9 ชัน้ 45 อาคารดอิอฟฟิศเศส แอท เซน็ทรลัเวลิด ์ 
   ถนนพระราม 1 แขวงปทุมวนั  
   เขตปทุมวนั กรงุเทพฯ 10330 
ประวตักิารศกึษา 
 พ.ศ. 2547 ปรญิญาตร ีศลิปศาสตรบณัฑติ สาขาภาษาองักฤษธุรกจิ 
   จาก มหาวทิยาลยักรงุเทพ วทิยาลยันานาชาต ิ
 พ.ศ. 2558 ปรญิญาโท  บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาวชิาการจดัการ 
   จาก  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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