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 การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพื่อศึกษา ความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง โดย
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตาม
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานกับความผูกพันของพนักงานในบริษัท เคร่ืองมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One way ANOVA และ สถิติสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน  
 
ผลวิจัยพบวา 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 21–30 ป  
มีสถานภาพเปนโสด มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระดับชั้นตามตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
ตรวจสอบ มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป และมีอัตราเงินเดือนปจจุบัน เทากับ 10,001–20,000 บาท 
 2.  พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน 
ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้ และอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และดาน
นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 This study aims to investigate the Loyalty of employee of a Payroll Outsourcing 
Services Company classified by personal characteristics such as gender, age, marital status, 
education level, employee level, work experience in the company and current monthly salary 
base in the company and to study the correlation between career path factors and company 
loyalty for the employee of the company. A questionnaire was used to collect data. Data was 
analyzed by using Percentage, Standard Deviation, t-test, One way ANOVA and Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient. 
  
The results revealed as follows: 
 1.  Most employees are female, between 21–30 years old, single status, having 
Bachelor Degree, working in Reviewer level, working with the company between 6-10 years, 
and having the current monthly salary base between Baht 10,001–20,000. 
 2. Employees with different personal characteristics such as gender, age, marital 
status, education level, employee level, work experience in the company and current monthly 
salary base in the company had different loyalty at the statistically significant level of 0.05.  
 3.  Career Path Factors in terms of promotion, compensation and benefit, employee 
development, career development, and employee development policy were correlated with 
the Loyalty of employee of the Company at the statistically significant level of 0.01.  
  
 
 
 
  

 
 
 
 
 



 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ
ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง ของ สุวิมล พิมลศิริ ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของ
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(รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 

 
 คณะกรรมการสอบ 
 
                                ……………………………………………………  ประธาน 

 (อาจารย ดร.ไพบูลย  อาชารุงโรจน) 
 

                                ……………………………………………………  กรรมการสอบสารนิพนธ 
(อาจารย ดร.ล่ําสัน  เลิศกูลประหยัด) 

 
                                ……………………………………………………  กรรมการสอบสารนิพนธ 

(อาจารย สิฏฐากร  ชูทรัพย) 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาของ อาจารย ดร.ไพบูลย อาชารุงโรจน ที่
ใหเกียรติรับเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ โดยใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบับน้ีดวยความหวงใย นับตั้งแตเร่ิมดําเนินการจนสําเร็จเรียบรอย
สมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ 
โอกาสน้ี 
 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ อาจารย ดร.ล่ําสัน เลศิกูลประหยัด อาจารยสิฏฐากร ชูทรัพย 
และอาจารย ดร.ธนภูมิ อตเิวทิน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนกรรมการในการสอบสารนิพนธ และ
ตรวจแบบสอบถาม รวมถงึใหคําแนะนําและขอเสนอแนะตางๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขขอบกพรองอันเปน
ประโยชนเปนอยางยิ่งกับผูวิจัย 
 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่ไดกรุณา
ใหความรู ทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏิบัติ และขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุก
ทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกเปน
อยางดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผูวิจัย 
  
 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานบริษัทแหงหนึ่งทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งความ
ชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย 
  
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ตลอดจนเพ่ือน
นิสิต และ เพ่ือนรวมงานทุกคน ที่คอยหวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทุก ๆ ดาน รวมทั้งยังคอยเปน
กําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันน้ี 
  
          สุดทายน้ี คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมบูชาแด
คุณบิดามารดา ครูและอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อบรมสั่งสอนและวางรากฐาน
แหงการศึกษาแกผูวิ จัย หวังวางานวิจัยนี้จะเปนประโยชนแกผูที่สนใจและเก่ียวของ หากมี
ขอผิดพลาดประการใด ตองขออภัยมา ณ ที่นี้ 
 
 

          สุวิมล  พิมลศริิ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 จากสภาวการณปจจุบันพบวาเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางสังคม ภาวะเศรษฐกิจ
ของโลกเกิดความผันผวน ความไมแนนอนของการเมืองภายในประเทศ คูแขงในสายอาชีพมีมากขึ้น 
รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป สงผลใหองคกรตางๆ จําเปนตองปรับตัวให
สามารถอยูไดภายใตสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหหลายๆ องคกรมุงเนนให
ความสําคัญกับพนักงาน โดยเห็นวาพนักงานเปนสิ่งสําคัญอันดับหนึ่งในการนําพาองคกรใหดํารงอยู
และสามารถบรรลุเปาหมายหรือตอบสนองตอนโยบายขององคกรที่ตั้งไวได การรักษาพนักงานที่มี
ความรูความสามารถใหอยูกับองคกรตอไปนานๆจึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกร 
 ดังนั้น จึงเปนสาเหตุใหผูวิจัยสนใจศึกษาดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทแหง
หน่ึง ซึ่งเปนบริษัทที่ใหบริการทางดานการจัดทําระบบการประมวลผลเงินเดือน (Payroll Services) 
ในที่นี้ผูวิจัยขอเรียกบริษัทแหงหน่ึง* โดยบริษัทมีวัตถุประสงคเพ่ือเนนใหบริการดานการรับชวง
ดําเนินงาน (Outsourcing Services) ซึ่งลักษณะงานของบริษัทจะเปนงานการบริการรับประมวลผล
รายการทางธุรกิจที่มีเปนจํานวนมากผานระบบประมวลผลกลาง (Share Service Centre) ซึ่งจะชวย
ใหลูกคาสามารถบริหารตนทุนไดอยางมีประสิทธิภาพ และในขณะเดียวกันลูกคาสามารถไดรับ
รายงานตางๆ อยางถูกตองแมนยําภายในระยะเวลาที่กําหนด  
 และนอกจากนี้ยังชวยเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะองคกรที่ประสบความสําเร็จ
ตองมุงเนนในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยสินที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก พนักงาน และ ทุน 
กลาวคือ องคกรตองบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูจํากัดใหสามารถใชทุนที่มีอยูจํากัดในการสราง
ความเติบโตใหกับธุรกิจหลักขององคกร  
 ดวยลักษณะการใหบริการและเหตุผลดังกลาวมาขางตนน้ี นอกจากงานบริการภายนอกแลว 
บริษัทมุงเนนใหความสําคัญอยางมากในการพัฒนาพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เก่ียวกับ
ความรูทางดานบัญชีการเงิน รวมถึงระบบงานบุคคลซ่ึงถือเปนจุดเดนที่บริษัทมีความชํานาญเปนการ
เฉพาะ   ซึ่งชวยใหบริษัทสามารถระบุประเด็นหรือโอกาสในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ตลอดจนการ
ลดตนทุนของสวนงาน อีกทั้งการเนนใหความสําคัญเฉพาะดานจะชวยใหบริษัทสามารถใหบริการที่มี
คุณภาพตอลูกคาได   พรอมทั้งยังมุงเนนในการพัฒนาแนวทางเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน
เชิงเปรียบเทียบใหกับลูกคา แบบแผนวิธีการ รวมถึงความรูความชํานาญของบุคลากรของบริษัทจะ
ถูกผสมผสานและสะทอนผานคุณภาพงานบริการที่ใหกับลูกคา 
 
 
หมายเหต ุ*เน่ืองจากไมไดรับการอนุญาตใหเปดเผยชื่อบริษัท จึงใชบริษัทแหงหนึ่ง 
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 อยางไรก็ตาม ในระยะเวลา 1 ปที่ผานมา บริษัทกําลังประสบปญหาดานทรัพยากรบุคคลที่มี
อัตราการลาออกของพนักงานสูง ซึ่งพนักงานที่ลาออกสวนใหญมักจะเปนพนักงานที่เขามาใหม  
สงผลใหบริษัทตองมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร และโครงสรางองคกรใหม เพ่ือให
สอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน  ซึ่งการปรับตัวไปในทิศทางดังกลาว 
ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และ นโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงาน  ยอมมีผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน จึงเปนเรื่องสําคัญที่ผูบริหารจะตองให
ความสําคัญ  เพ่ือชวยใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผล
อยางตอเน่ือง  รวมทั้งเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและเติบโตตามเปาหมายขององคกรในอนาคต 
 นอกจากนี้ การทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ยังเปนสิ่งจําเปนตอธุรกิจที่มีการ
แขงขันกันมาก ซึ่งหากพนักงานมีความรูสึกวาองคกรใหความสําคัญกับพนักงานและมีความมั่นคงใน
การทํางานแลว พนักงานก็จะทํางานอยูตอไปตราบเทาที่เขายังม่ันใจ ซึ่งการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงานทุกระดับมีความสําคัญตอผลผลิตขององคกร การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูง 
โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากตัวพนักงานเอง ทําใหพนักงานเกิดความพอใจในงาน ใชความ
พยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมากขึ้น จนไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน สงผลตอการปฏิบัติงาน ทําใหงานที่ไดมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 
 จากเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาปจจัยดานความกาวหนาใน
สายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงน้ี เพ่ือที่จะไดนําขอมูลเบื้องตน
มาปรับใชในการแกปญหาใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองคกรมากยิ่งขึ้น ทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จอันนําไปสูการสรางศักยภาพในการแขงขันใหแกองคกรตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางานกับบริษัทแหงนี้ และอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานกับ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มปจจัยดานความกาวหนาใน
สายอาชีพเพ่ือสรางความผูกพันตอบริษัทแหงหนึ่งของพนักงานในอนาคต 
 2.  เพ่ือนําขอมูลที่ไดมากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรท่ีใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานของบริษัทแหงหนึ่ง 
ทั้งหมด จํานวน 100 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2554) (เน่ืองจากไมไดรับการอนุญาตใหเปดเผย
ชื่อบริษัท จึงใชบริษัทแหงหนึ่ง) 
  
 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง โดยเก็บขอมูลจาก
ทุกๆ หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 100 คน 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
 1. ลักษณะสวนบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
   1.2 อายุ 
   1.2.1  20 – 30 ป 
   1.2.2  31 – 40 ป 
   1.2.3  41 – 50 ป 
   1.2.4  51 ป ขึ้นไป 
   1.3  สถานภาพสมรส 
   1.3.1 โสด  
   1.3.2 สมรส  
   1.3.3 หยาราง 
   1.4  ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.4.2 ปริญญาตรี 
   1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
   1.5  ระดับชั้นตามตําแหนงงาน 
    1.5.1  พนักงานระดับปฏิบัติการ 
   1.5.2  พนักงานระดับตรวจสอบ 
   1.5.3  พนักงานระดับชั้นบริหาร    
   1.6  ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้  
    1.6.1 1 – 5 ป 
   1.6.2 6 – 10 ป 
   1.6.3 11 – 15 ป 
   1.6.4 15 ป ขึ้นไป  
  1.7  อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้  
    1.7.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
   1.7.2 10,001 – 20,000 บาท 
   1.7.3 20,001 – 30,000 บาท 
   1.7.4 30,001 – 40,000 บาท 
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   1.7.5 40,001 บาท ขึ้นไป 
 2.  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน   
   2.1  การเลื่อนตําแหนงงาน    
   2.2  คาตอบแทนและสวัสดิการ    
   2.3  การพัฒนาพนักงาน 
   2.4 การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
   2.5  นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
   
 ตัวแปรตาม (Dependent) 
 ความผูกพันตอบริษัทแหงหนึ่ง 
  
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานในบริษัทแหงหน่ึง ประกอบดวย 
พนักงานแผนกบัญชี พนักงานแผนกเงินเดือน พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล พนักงานแผนกธุรการ 
และพนักงานแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  2. ความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
เพ่ือมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับการฝกอบรม และ พัฒนาความรูความสามารถ 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา โดย
ประกอบดวยปจจัยแตละดาน ดังนี้ 
   2.1  การเลื่อนตําแหนงงาน หมายถึง องคประกอบหนึ่งของความกาวหนาตามสายงาน
ที่เปนการเพิ่มภาระหนาที่ ขอบเขตความรับผิดชอบในองคกร รวมถึงคาตอบแทนที่ไดรับตาม
ความสามารถ 
   2.2  คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงานไดรับ
มีความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ มีความยุติธรรมในการปรับเงินเดือนใหกับพนักงาน
มาตรฐานเงินเดือนของพนักงานมีความเหมาะสมและชัดเจน และเงินเดือนหรือผลประโยชนเพียงพอ
กับคาครองชีพในปจจุบัน รวมถึงไดรับสวัสดิการตางๆ จากองคกรตามความเหมาะสมและเพียงพอ 
นโยบายขององคกรมีความชัดเจนในการกําหนดสิทธิ์และเง่ือนไขตางๆ และความเหมาะสมครอบคลุม
ของสวัสดิการตางๆ ในการทํางาน 
   2.3  การพัฒนาพนักงาน หมายถึง แนวทางการปฏิบัติที่มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน การเพ่ิมทักษะดานความรู และพัฒนากระบวนการทาง
ความคิดเพ่ือใหพนักงานสามารถรองรับการปฏิบัติงานในหนาที่ที่มีความสําคัญมากขึ้นไดในอนาคต 
   2.4  การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน หมายถึง การพัฒนาอาชีพของพนักงานใน
องคกร  โดยการวิเคราะหความสามารถของพนักงาน  และการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพ
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ของพนักงาน  แลวนํามาจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคลเพ่ือเตรียมพัฒนาพนักงานขึ้นรองรับ
ตําแหนงระดับสูงที่จะตองขยับตามกันขึ้นไป  พรอมๆกับการวางผังทดแทนเพื่อเตรียมคนข้ึนดํารง
ตําแหนงที่สูงขึ้นไป  กิจกรรมการพัฒนาอาชีพของพนักงานมีหลายกิจกรรมยอย  เชน การฝกอบรม
ขณะปฏิบัติงาน (On - the - job training) การแนะนํางาน (job counseling) การบริหารผลงาน 
(performance management) และ การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (performance improvement)  
เปนตน 
  2.5  นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน หมายถึง องคกรมีนโยบายในการ
สนับสนุนการพัฒนาพนักงานในองคกร โดยมีนโยบายและวางแผนการพัฒนาพนักงานเพ่ือพัฒนา
สายอาชีพของพนักงานทุกคนในองคกรดวยความยุติธรรม และชัดเจน พรอมกับมีการประกาศแจงให
พนักงานทราบเปนลายลักษณอักษร 
  3.  ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความรูสึกตอองคกรที่พนักงานแสดงออกเปน
ทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานที่เก่ียวของกับความตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร 
ความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความรู ความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพ่ือปฏิบัติงานใหองคกร 
รวมถึงความเชื่อและการยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคกร 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 (Independent)       (Dependent)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศกึษาสูงสุด  
5. ระดับชั้นตามตําแหนงงาน  
6. ระยะเวลาในการทํางาน 
7. อัตราเงินเดือน 

 
 
 
 

 
ความผูกพัน 
ตอองคกร 

ปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน  
1.  การเลื่อนตําแหนงงาน 
2.  คาตอบแทนและสวสัดิการ 
3.  การพัฒนาพนักงาน 
4.  การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
5.  นโยบายบริษทัในการพัฒนา 

พนักงาน 
 

    

ลักษณะสวนบุคคล 
เพศ  
อายุ  

1. 
2. 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
บริษัทแหงหนึ่งแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน   
คาตอบแทนและสวัสดิการ  การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน  และนโยบาย
บริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
  
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง  “ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหน่ึง” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 3. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ 
  3.1  ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ 
   3.2  แนวความคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ 
   3.3  ทฤษฎีเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ 
  3.4  ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 
   3.5  เกณฑที่ใชวัดความกาวหนาในอาชีพ 
 4. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  4.1  ความหมายของความผูกพัน 
   4.2  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
   4.3  ความสําคัญเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   5.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
   5.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
    5.3  ทฤษฎีการลงทุนของเบคเกอร 
  5.4  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย  
  5.5 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
 6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร  
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312 – 315) ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละ
บุคคลที่แตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร คือ  
  1.  เพศ (Gender) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่
ตางกันสงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเกี่ยวกับชมภาพยนตรโทรทัศนของ
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เด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิง
สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการส่ือสาร
และรับสื่อไมตางกัน 
 2.  อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมน้ันมีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมาก กวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งมากขึ้น การวิจัย โดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ 
(I.L.Janis and D.Rife) ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนจะ
ยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น อายุยังมีความสัมพันธของขาวสารและสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใช ใน
วัยตางกันก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวาภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุมสาวสูงกวาผูสูงอายุ 
เปนตน 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรม
การส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงายๆ และมัก
เปดรับสื่อส่ิงพิมพมาก 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจน้ัน มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดาน
ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรสามารถชวยในการกําหนดตลาด
เปาหมาย ในขณะท่ีสวนดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของ
กลุมเปาหมายน้ัน ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาด
เปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2538: 41)  
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533: 112) โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 
 1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการท่ีจะสรางความ 
สัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers;&Yates, 1980: P.87)  
  นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม 
และทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
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 2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุ
นอย เน่ืองมากจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อสารมวลชนก็ตางกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง  
 3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ
ใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน  
 เดอรเฟอร (พีระ จิรโสภณ, ม.ป.ป.: 645-646; อางอิงจาก Defleur, Melvin. 1996. 
Theories of Mass Communication.)ไดเสนอทฤษฎีที่กลาวถึงตัวแปรแทรก (Intervening Variables) 
ที่มีอิทธิพลในกระบวนการสื่อสารถึงผูรับสารและเกิดผลโดยตรงทันที แตมีปจจัยบางอยางที่เกี่ยวของ
กับตัวผูรับสารแตละคน เชนปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสารนั้น DeFleur 
ไดสอนทฤษฎีเก่ียวกับเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 
 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) 
 เดอรเฟอร (DeFleur. 1996) ไดเสนอหลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฎีความแตกตางระหวาง
ปจเจกบุคคลดังนี้ 
 1.  มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2.  ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาคหรือทางรางกายแตละ
บุคคล แตสวนใหญแลวมาจากความแตกตางกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
 3.  มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป
อยางกวางขวาง  
 4.  จากการเรียนรูสิ่งแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ
ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
 ความแตกตางดังกลาวน้ีไดกลายเปนสภาวะเง่ือนไขที่กําหนดการสงขาวสาร มีบทบาทอยาง
สําคัญตอการรับรูขาวสาร 
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2. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล เกิดจากการที่บุคคลไดรวมกันทํากิจกรรม และมีสวนรวมใน
การติดตอส่ือสาร รวมมือ พัฒนา ปรับปรุง แกปญหาและสรางแรงจูงใจใหแกกันและกัน การมีความ 
สัมพันธระหวางบุคคล (บรรยงค โตจินดา. 2543: 372-374) มีดังนี้ คือ 
 1.  การปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal interaction) คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งมี
เปาหมายมีความตองการของบุคคล จะตองมีความเช่ือ ความศรัทธา ที่บุคคลน้ันยึดถือ ที่สําคัญคือ 
ตองมีความนึกคิดที่แตกตางจากบุคคลอ่ืน และมีความตองการเปนสมาชิก 
 2.  การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ผูที่เปนผูบริหารหรือผูนําน้ัน ควรมี
ความสามารถในการทํางาน และมีหนาที่ที่จะสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดังนี้ 
   2.1 การบริหารงานมีลักษณะเปนประชาธิปไตย ใหอิสระในการแสดงความคิดแกปญหา
แกเพ่ือนรวมงาน 
   2.2  ใหบุคลากรรูจุดมุงหมายของงานและเปาหมายขององคกร 
   2.3  ใหบุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแกองคกร โดยผูบริหารพยายาม
กระทําใหผูใตบังคับบัญชาของตนมีทัศนคติที่ดีกับผูบริหารกอน 
   2.4  มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติ ใหบุคลากรมีความรูสึกถึง
ความสําเร็จของงานวาเปนของทุกคน และใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร 
   2.5  มีการใหผลประโยชนรวมกัน 
   2.6  มีการทํางานเปนทีม 
   2.7  สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 3.  การสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีความสําคัญตอการทํางาน 
เพราะในการทํางานมีการประสานงานรวมกัน ไมสามารถทํางานเพียงลําพังได เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรในองคกรควรมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ดังนี้  
   3.1  แสดงความเปนมิตรกับทุกคน สนใจผูอ่ืน ใหความเขาใจผูอ่ืนอยางจริงใจ 
   3.2  มีความจริงใจที่จะทําใหผูอ่ืน กระตือรือรนในการทํางาน 
   3.3  แสดงตัวเปนผูฟงที่ดี กระตุนผูอ่ืนใหพูดถึงตัวเองและเปนเรื่องที่ผูอ่ืนสนใจ 
   3.4  พยายามทําใหผู อ่ืนรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และกระทําดวยความจริงใจ 
ตระหนักถึงคุณคามากกวาวัตถุสิ่งของ 
   3.5  มีความสุภาพออนนอมถอมตนและเกรงใจ 
   3.6  พยายามปรับปรุงจุดที่ตัวเองบกพรองกอนเสมอ   
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3. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ 
 3.1 ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ 
 ความหมายของความกาวหนาในอาชีพน้ัน มีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดังตอไปน้ี 
 นภาเพ็ญ มาดี วีรพล และอาจารี (นภาเพ็ญ, 2533: 10, มาดี, 2535: 7, วีรพล, 2539: 9 
และอาจารี, 2540: 8) ใหความหมายไววา ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง โอกาสที่พนักงานจะไดรับ
การเปลี่ยนแปลงทางตําแหนงหนาที่การงาน หรือตําแหนงใหสูงขึ้น ไดรับการสนับสนุนใหมีความ     
กาวหนาในที่ทํางาน ใหมีโอกาสแสดงฝมือในการทํางาน หรือไดพัฒนาความรูความสามารถในความ
ชํานาญจากงานที่ปฏิบัติอยู 
 ดวงฤทัย (2545: 6) ใหความหมายเก่ียวกับ ความกาวหนาในอาชีพไววา สายทางความ     
กาวหนาในอาชีพ คือ ความกาวหนาในงาน ทักษะ ความรู ตําแหนง ความรับผิดชอบที่กอใหเกิด
ความม่ันคง เงินเดือน และ มีคุณภาพที่ดีขึ้น โดยเปนบางสิ่งบางอยางที่ผานมาในชวงชีวิตของการ
ทํางาน และเปนสาเหตุใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรมการฝกอบรม การ
พัฒนา และศึกษาเรียนรูโดยตองมีการประเมินผลงาน และความกาวหนาในอาชีพดวย 
 ศุลีพร (2545: 20) ใหความหมายวา ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปดโอกาสให 
พนักงานไดรับการบรรจุ ใหดํารงตําแหนงเปนผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคกร อยูบนพื้นฐาน
ความเสมอภาค โดยยึดหลักความรูความสามารถ และปราศจากการแบงแยก การกีดกัน หรือการ
จํากัดใดๆ เพราะเหตุแหงเพศ 
 ณัฐพงศ และ สุทธิลักษณ (ณัฐพงศ, 2546: 4, สุทธิลักษณ, 2546: 9) ใหความหมายไววา 
ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น การไดขึ้นเงินเดือน ไดรับ
ความดีความชอบ การสนับสนุนใหมีการศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนาและดูงาน 
 เปรมจิตร (2548: 7) ใหความหมายไววา ความกาวหนา หมายถึง โอกาสในการเลื่อน     
ตําแหนงความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือใหมีความรู ทักษะท่ี       
เปนประโยชนในการทํางานและเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
 London and Stumph (1982: 4) ใหความหมาย ความกาวหนาในอาชีพ ไววา ความ        
กาวหนาในอาชีพงาน (Career Progression) คือ การเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในการ
ทํางาน และอาจสงผลตอบแทนทั้งทางดานจิตวิทยาหรือผลตอบแทนทางตรง เชน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง การขึ้นเงินเดือน และเปนผลสุดทายของการจัดการเก่ียวกับสายอาชีพ ตั้งแต การวางแผน
สายอาชีพ การพัฒนาสายอาชีพ และความกาวหนาในสายอาชีพในที่สุด 
 Peel (1992: 4-5, 48) กลาววา การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง กระบวนการของการฝก 
อบรมเพาะบมชีวิตการทํางาน ในการใชความรู ความสามารถ ทักษะตางๆ ของบุคลากรกับการผสาน
ประโยชนขององคกรและสรางความเติบโต ความกาวหนาในเรื่องตําแหนงหนาที่ คาตอบแทน รวมถึง
ความพึงพอใจในการทํางาน และเห็นวาผูบริหารหรือผูจัดการเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในกิจกรรม
เก่ียวกับการพัฒนา แตถาขาดซึ่งการสนับสนุนจากผูบริหาร พนักงานยอมพบวาการพัฒนาเปนเรื่องที่
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เปนไปไดยาก ซึ่งบทบาทในเรื่องการพัฒนาพนักงานสําหรับผูบริหารแลว  มักถูกมองวา เปนเรื่องที่  
ฝายบุคคลมีหนาที่ดูแลโดยตรง ผูบริหารมีภาระหนาที่ประจําที่ตองดูแลอยูมากมายอยูแลว นอกจากน้ี
ยังอาจคิดวาการพัฒนาบุคลากรไมใชเร่ืองสําคัญ การเลื่อนตําแหนงหนาที่ไมใชเร่ืองในอนาคตอันใกล 
หรือบางคร้ังรูสึกกลัววาจะถูกแยงชิงตําแหนง  ดังนั้นในการสรางใหเกิดความรวมมือในการพัฒนาสาย
อาชีพจึงตองมีการจูงใจทางบวก ความพยายามในการสะทอนผลงานปจจุบันหรือการขยายขอบเขต
หนาที่ความรับผิดชอบใหกับพนักงาน 
 
 3.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 
 ในการทํางานในปจจุบันน้ี พนักงานทุกคนยอมมีความตองการที่จะใหตนเองกาวไปสู 
จุดสูงสุดในการทํางานและประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ตลอดจนเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
และถาพนักงานเหลาน้ันมีการรับรู และมองเห็นความกาวหนาในหนาที่การงานที่มีความชัดเจน  
และเปนไปตามที่ตองการแลวก็จะทุมเทในการทํางานไดอยางเต็มที่  แตถาในองคกรไมมีความชัดเจน
ในการที่จะทําใหพนักงานไดเห็นโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานของตนเองแลว ยอมสงผลให
พนักงานขาดความทุมเท ความกระตือรือรนในการทํางาน หรือเกิดปญหาการขาดงาน ซึ่งเปนปญหา
ที่สําคัญ คือ การลาออกจากองคกรของพนักงานได ซึ่งดวงฤทัย (2545: 28-31) กลาววา มีแนวทาง
หน่ึงที่จะสามารถชวยใหปญหาเหลาน้ีคลายลงไดนั้น องคกรตองใหความสําคัญในเรื่อง “ความกาว 
หนาในอาชีพ” ใหกับพนักงานในองคกร เพราะถือวามีความสําคัญในการที่ทําใหพนักงานในองคกรมี
การรับรูและมองเห็นความกาวหนาในอาชีพของตนเองในดานตางๆวา สามารถกาวไปสูจุดมุงหมาย
สูงสุดที่ตนเองตองการในอนาคตอยางไรบาง ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจใหพนักงานแตละคนตระหนักวาน่ี
คือความกาวหนาในอาชีพที่พวกเขาตองการ และจะเกิดความมุงม่ัน ทําใหตนเองบรรลุเปาหมาย    
อยางมีคุณคา 
 บุญรวม (2529: 3) ใหแนวคิดเก่ียวกับการสรางความกาวหนาในอาชีพวา การสรางเกณฑ

มาตรฐานเพื่อใชเปนแนวทางในการเลื่อนพนักงานคนใดคนหนึ่งขึ้นดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา ซึ่งมี

เกณฑมาตรฐานที่สรางขึ้นนี้ ควรมีองคประกอบตอไปน้ี คือ พ้ืนฐานทางสังคม ความรู ความสามารถ

การศึกษา สภาพรางกาย และจิตใจ ระบบความกาวหนาทางอาชีพที่ดีจะตองมีเคร่ืองมือที่มีคุณภาพ 

และประสิทธิภาพ เพ่ือใชในการกลั่นกรอง เพ่ือคัดเลือกพนักงานเขามาดํารงตําแหนงใดตําแหนงหน่ึง 

หรือแมกระทั่งคัดเลือกพนักงาน  หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนพนักงาน ก็ตองมีเคร่ืองมือประกอบการ

ตัดสินใจเชนกัน 

 นฤมล (2534:2) กลาววา ความกาวหนาในอาชีพ (Career Progression) หมายรวมถึง การ

เปลี่ยนแปลงในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนทั้งทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่

เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลาน้ี จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิด 
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ความกาวหนาในงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือน  ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต

ความรูสึกวาตนเองมีคาประสบความสําเร็จ ซึ่งอาจออกมาในรูปของอํานาจหนาที่ สถานภาพที่สูงขึ้น

ความกาวหนาในอาชีพงาน  จึงเปนผลสุดทายของการจัดการอาชีพงาน ที่เริ่มตนดวยการวางแผน

อาชีพงาน กอนที่จะพัฒนาไปสูการพัฒนาอาชีพงาน และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพงานมาก

ที่สุด 

 Gilmer (1971: 279) กลาวถึง ความกาวหนาในการทํางาน เปนสวนหน่ึงที่ทําใหคนมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดสิ่งตอบแทนจากความสามารถใน

การทํางานของเขาและการไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ยอมไมกอใหเกิดความไมชอบงาน 

 จากความหมายและแนวความคิดของความกาวหนาในอาชีพ ที่กลาวขางตนทั้งหมดน้ี      

ผูวิจัยไดนํามาสรุปเพ่ือการวิจัยครั้งนี้วา การรับรูความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด

ของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ในการทํางานเปนไปในทางที่ดีขึ้น ประกอบดวย 4 

ดาน ไดแก การไดเลื่อนตําแหนง การไดรับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น การไดรับการสนับสนุนใหมีการฝกอบรม

ประชุม สัมมนาและดูงาน และโอกาสแสดงฝมือในการทํางานหรือไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ใหเกิดความชํานาญจากงานที่ปฏิบัติอยู  

 3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ 
    3.3.1 ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory) 
 Hoppock (1935 อางถึงใน นวลศิริ, 2535: 48-52) กลาวไววา มนุษยมีความตองการ

ทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน อาหาร เครื่องนุงหม การยอมรับ การนับถือของผูอ่ืน โดยแตละบุคคลมี 

ความตองการตางชนิดและตางระดับกัน ความตองการที่หลากหลายของมนุษยนี้ จะเปนตัวกําหนดให

เขาเลือกอาชีพตามความตองการของตนเอง เชน บุคคลที่มีความตองการม่ันคงในชีวิตสูง มักจะเลือก

อาชีพที่มีความเส่ียงนอย อาทิ เชน ในองคกรที่มีความม่ันคง มีชื่อเสียง เปนตน แตการที่บุคคลจะรู

ความตองการของตนเองจะขึ้นอยูกับความเขาใจในตนเอง โดยเนนการรูจักตนเอง เพราะการเรียนรู

เก่ียวกับตนเองจะทําใหบุคคลไดเขาถึงความตองการ ประสบการณชีวิตเบื้องตน การไดรับขอมูล

เก่ียวกับอาชีพน้ัน  ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจากการไดประกอบอาชีพที่ตรงกับความตองการ

และงานที่ทํามีความกาวหนา แตเม่ือบุคคลเลือกอาชีพแลวสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงไดถารูสึกวาการ

เปลี่ยนแปลงทําใหเขาไดรับการตอบสนองที่ดีกวางานเกา 
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 3.3.2 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร (Super’s Theory of Vocational 
Development)   
 Super (1957 อางถึงใน นวลศิริ, 2544: 69-72) ไดนําความรูจิตวิทยาพัฒนาการและ
ทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองมารวมกัน โดยมีความคิดวาอาชีพเปนการมองตัวเองในแง
ความคิดรวบยอดของบุคคล ประกอบกับ สภาพของความเปนจริงของสิ่งแวดลอม การทํางาน
ภายนอก ซึ่งความคิดรวบยอด หมายถึง คุณลักษณะที่บุคคลมองตนเอง คือ มนุษยมีความแตกตาง  
กันดานความสามารถ ทักษะ ความสนใจ ความคาดหวัง และบุคลิกภาพทําใหแตละบุคคลมีความ
เหมาะสมในอาชีพที่แตกตางกันออกไป   นอกจากนี้   ไดทําการศึกษารูปแบบของอาชีพคนทํางานใน 
ชวงชีวิตของแตละบุคคล ประกอบดวย ลําดับขั้น 5 ขั้น คือ 
 1. ขั้นเจริญเติบโต (Growth Stage) เปนขั้นการเจริญเติบโตท้ังทางรางกายและจิตใจตั้งแต
แรกเกิดจนถึงอายุ 14 ป เปนชวงที่พัฒนาแนวความคิดเก่ียวกับตนเองโดยอาศัยการเรียนรูจากความ
สัมพันธกับครอบครัว เพ่ือน ครู และบุคคลอ่ืนๆ จากประสบการณเหลาน้ีทําใหเริ่มมีการเรียนรู 
เก่ียวกับอาชีพที่จะประกอบตอไปในอนาคตที่เหมาะสมกับความสนใจและความชอบ 
 2. ขั้นคนหา (Exploration Stage) อยูในระหวางชวงอายุ 15-24 ป เปนชวงที่บุคคลคนหาวา 
อาชีพใดชอบหรือเหมาะสมกับความสามารถมากที่สุด เปนระยะที่บุคคลคิดเปรียบเทียบงานอาชีพ    
ตางๆ คนหาและพัฒนาคานิยม แรงกระตุน ความกระตือรือรนเก่ียวกับงาน และ รวบรวมขอมูล เพื่อ 
การตัดสินใจเลือกแนวทางการศึกษาที่มุงไปสูอาชีพที่คิดวาเหมาะสม 
 3. ขั้นวางรากฐาน (Establishment Stage) อยูในระหวางชวงอายุ 25-44 ป เปนขั้นที่เปน 
หัวใจของชีวิตการทํางาน ชวงนี้จะเปนการเร่ิมตนของการเขาไปมีประสบการณในการทํางาน และ
บุคคลจะคนพบวา อาชีพใดมีความเหมาะสมกับตนเองมากที่สุด ในขั้นวางรากฐานสามารถแบงยอย
ไดอีก 3 ขั้นตอนคือ 
  1) ขั้นทดลอง เปนชวงที่บุคคลตัดสินใจวางานที่เลือกน้ันเหมาะสมหรือไม ถายังไม
พอใจหรือคิดวาไมเหมาะสมก็จะทดลองใหมโดยเปลี่ยนงานไปเรื่อยๆข้ันตอนนี้จะอยูชวงอายุระหวาง 
25-30 ป 
  2) ขั้นสรางตัว อยูชวงอายุระหวาง 30-40 ป เปนชวงที่บุคคลกําหนดอาชีพที่แนนอน
สําหรับตัวเอง  วางแผนอาชีพโดยกําหนดลําดับขั้นการพัฒนาไว อาจเปนการเลื่อนตําแหนง เลื่อนขั้น
การเปลี่ยนงานเพื่อเพ่ิมประสบการณ และการศึกษาเพ่ือเสริมงานอาชีพที่เลือกไว 
  3) ขั้นวิกฤตการณอาชีพขั้นกลาง เปนชวงที่บุคคลประเมินความกาวหนาในงาน
เปรียบเทียบกับเปาหมายที่ตั้งไวเดิม  บุคคลจะเร่ิมคิดถึงระดับความสําคัญของงานหรืออาชีพตอชีวิต
เริ่มแสวงหาความมั่นคงหรืออาชีพที่ยึดเหนี่ยว 
 4. ขั้นการสรางความม่ันคงในงาน (Maintenance Stage) อยูในชวงอายุระหวาง 45-54 ป   
เปนชวงสรางฐานการงานใหตนเอง และมุงสรางความม่ันคงในงานใหมีมากขึ้นแทบไมเริ่มงานใหมอีก 
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 5. ขั้นถดถอย เปนชวงกอนเกษียณอายุ บุคคลตองเผชิญกับภาวะการลดระดับอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบที่เคยมีอยู  ตองเรียนรูและยอมรับ  รวมถึงพัฒนาบทบาทใหม ในการทําหนาที่เปนผู 
ใหคําแนะนําปรึกษาแกคนทํางานรุนใหม 
 
 3.4 ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 
 ประณต (2513: 75-78) ไดกําหนดปจจัยที่มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ     
การงานไว 3 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานองคการหรือหนวยงาน ไดกําหนดความกาวหนาของอาชีพในประเด็นตางๆดังตอไป
นี้ 
 1) การเลื่อนเงินเดือน เปนการสรางแรงจูงใจอยางหน่ึงของผูทํางาน ซึ่งผูที่ทํางานดีมี
ผลงานจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนการตอบแทน 
 2) การเลื่อนตําแหนง แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ (1) การเลื่อนตําแหนงที่ กําหนดเปน 
ระดับควบคุม การเลื่อนในระดับน้ีควรกําหนดเงินเดือนขั้นต่ํา หรือกําหนดจํานวนป ซึ่งบางกรณี
อาจจะมีการประเมินถึงความเหมาะสมดวย  (2) การเลื่อนตําแหนงที่วางเปนการเล่ือนตําแหนงใน
ระดับสูงที่วางลงผูที่เหมาะสมจะไดรับการพิจารณาแตงตั้ง (3) การเลื่อนตําแหนงที่ทางองคการหรือ
หนวยงานกําหนดขึ้นมา โดยจะใชผลงานและการใหการรับรองความเชี่ยวชาญมาเปนเกณฑในการ
พิจารณา 
 3) การสงเสริมทางวิชาการเปนการสงเสริมใหไดรับการศึกษาฝกอบรมและดูงาน 
 4) การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่เปนการเปดโอกาสใหพนักงาน ไดมีการพัฒนาตนเองให
มีความรูความสามารถ ในการปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางมากขึ้น 
 5) นโยบายขององคการที่สงเสริมและใหความสําคัญตอการพัฒนาความกาวหนา 
 2. ดานผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํางานของ    
ผูปฏิบัติงาน ดังนั้นผูที่จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดจะตองมีคุณสมบัติ ดังตอไปน้ี 
 1) ดานจิตใจตองมีความตั้งใจคิดเสมอวาจะตองกาวหนา และทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 2) ความรูทางดานวิชาการ คือ ตองมีความรูทางวิชาการเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ 
 3) มีการใฝรู โดยการศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงาน หรือหาตําราที่เก่ียวของมาศึกษาดวย
ตนเอง 
 4) ความรูในการปฏิบัติงาน ตองรูเปาหมายและลักษณะงานของหนวยงานในภาพรวม 
 5) การทํางานอยางมีคุณภาพ ตองทํางานโดยมีแผนรอบคอบ รวดเร็ว ถูกตองตาม
เปาหมายและหลักวิชา เม่ืองานเสร็จสิ้นไมสรางปญหาติดตามมาและเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 
 6) ความสามารถในการปรับความรูและปรับตัวใหเขากับงาน จะตองมีทักษะในการนํา 
ความรูมาปรับใหเขากับงาน รวมทั้งตองรูจักนิสัยใจคอ และความถนัดของเพ่ือนรวมงาน 
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 7) ผู ปฏิบัติงานตองมีทัศนคติที่ ดีต องานที่ปฏิบัติอยู  รวมถึงเปนผู มีระเบียบวินัย 
รับผิดชอบในหนาที่และตอผลงาน 
 3. ดานคุณภาพการทํางาน โดยจะสงผลถึงความกาวหนาในงาน ดังนี้ 
 1) การรักงานพอใจในงานของตน เห็นคุณคาของงาน ซึ่งทําใหเกิดความรักและความ 
ผูกพันกับงาน 
 2) การเรียนรูงาน ตองศึกษากฎระเบียบตางๆ ที่เก่ียวกับงาน แสวงหาความรู และ
คําแนะนําตางๆ จากผูมีประสบการณ เพ่ือนํามาปรับปรุงการทํางาน 
 3) การเรียนรูเพ่ือนรวมงาน การเรียนรูที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหการทํางานรวมกันมี 
ประสิทธิภาพ 
 4) การเรงรัดงาน งานที่ไดรับมอบหมายจะตองเรงทําใหเสร็จส้ินโดยเร็ว เพ่ือใหพรอมที่
จะทํางานชิ้นตอไป 
 5) การริเร่ิมงาน ผูที่ปฏิบัติงานตองสนใจใฝหาความรูที่ชวยใหเกิดความคิดริเริ่มสราง
สรรคเพ่ือนํามาใชปรับปรุงงานที่ทําความเจริญกาวหนา มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพ่ิมขึ้น 
 6) การมีระเบียบวินัย การปฏิบัติตามกฏระเบียบ และวินัยของหนวยงาน 
 
 3.5 เกณฑที่ใชวดัความกาวหนาในอาชีพ 
 เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ (ปานทิพย, 2540: 37) ไดแก  
 1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การที่ไดเลื่อนขึ้นดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นมีหนาที่และ
ความรับผิดชอบสูงขึ้น  ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงที่ไดดํารงอยู 
กับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจเปรียบเทียบ
กับเพื่อนรวมรุน 
 2. ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูง ความกาวหนาในอัตรา
เงินเดือนมีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ผูกาวหนาใน     
ตําแหนงหนาที่ยอมมีโอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนทําใหมีโอกาส 
กาวหนาในตําแหนงหนาที่ดวย 
 3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณ ในการทํางาน  รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ  ตลอดจนนิสัยในการ 
ปฏิบัติงานอันจะทําใหงานที่ปฏิบัตินั้นสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายที่วางไวความ 
กาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากที่สุดที่จะกาวหนาในชีวิตการทํางาน ผูปฏิบัติงานที่ 
พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาทั้งตําแหนงหนาที่และเงินเดือนเพราะการไดเลื่อน 
ตําแหนงหรือไดเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบังคับบัญชามีอํานาจพิจารณาจากความรู 
ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
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4. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 4.1 ความหมายของความผูกพัน 
 สเตียรส (Steers. 1983: 62) ไดนิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนความสัมพันธอยางแรง
กลาในการเปนสมาชิก และการมีสวนรวม (Involvement) ในองคกรอยางนอย 3 ประการ คือ ประการ
แรกเปนความผูกพันอยางแนนแฟนที่มีตอองคกรที่ตนเองทํางานอยู ประการที่สองเปนความเชื่ออยาง
แรงกลาที่จะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร และประการสุดทายมีความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพ่ือทําประโยชนใหกับองคกรและความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไว
ซึ่งการเปนสมาชิกองคกร 
 ปอรเตอร (Porter et al. 1974: 604) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา ความ
ผูกพันตอองคกร เปนความสัมพันธที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหวางพนักงานและองคกร 
รวมความหมายไปถึง องคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่เปนเอกลักษณของ
แตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฎิบัติงานใหกับองคกร 
 ระพีพร เบญจาทิกุล (2540: 11) ใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่
สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีความหวงใยในความสําเร็จขององคกรแสดง
ออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคกร เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป  
  เกสรา สุขสวาง (2540: 102) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
บุคลากรในองคกรมีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ คือ 1) มีความศรัทธา ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร 2) มีความตั้งใจและมีความพรอมที่จะใชความพยายามในการทํางาน
เพ่ือผลประโยชนตอองคกรและ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
  สุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540: 13) ไดสรุปความหมายของความผูกพันวา หมายถึงความรูสึก
ในทางที่ดีตอองคกร โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเทและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคกร และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร ความผูกพันตอองคกรน้ันไมใชเพียงความจงรักภักดีเทาน้ัน แตยังหมายถึง กระบวนการ
หรือวิธีการท่ีบุคลากรในองคกรไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของของพวกเขาที่มีตอองคกร และยังคง
ดําเนินงานเพ่ือความสําเร็จ และสิ่งที่ดีตอองคกร (นอรทคราฟท และเนล (ปรียาภรณ อัครดํารงชัย. 
2541: 30; อางอิงจาก Northcraft ; & Neale. 1990: 464) ) 
  วีระวัฒน ยวงตระกูล (2541: 8) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคกรวา ความ
ผูกพันกับองคกรเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัด
ฐานขององคกรและสังคม โดยที่บุคคลรูสึกวา เม่ือเขามาเปนสมาชิกบุคคลน้ันตองมีความจงรักภักดี
ตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา 
 อิสเสนเบอรเกอร; และคนอ่ืน ๆ (Eisenberger.; et al. 1991: 52) กลาววา ความผูกพันตอ
องคกรเปนเจตคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีความสัมพันธระหวาง การท่ี
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บุคคลรับรูและไดรับการสนับสนุนจากองคกรกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ผลที่ตามมา
คือ ความมีอุตสาหะและความทุมเทใหกับองคกรของสมาชิก 
 บูชแนน (Buchanan. 1974: 533–546) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ลักษณะ3ประการ 
คือ ประการแรก คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) โดยเต็มใจที่ปฏิบัติงาน 
ยอมรับคานิยม วัตถุประสงคขององคกรและถือเสมือนวาเปนของตน ประการที่สองคือ การเขามีสวน
รวมในองคกร (Involvement) โดยเปนการเขามีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทของตน
อยางเต็มที่ และประการสุดทายคือ การจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
 มารช และ แมนนารี (Marsh; & Mannari. 1977: 57) ใหความหมายวา ความผูกพันตอ
องคกร เปนความตั้งใจของพนักงานที่จะใหความพยายามอยางมาก เพ่ือประโยชนขององคกร เปน
ความสามารถที่จะอยูกับองคกรตลอดไป และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรตลอดจนการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 วิรัช สงวนวงศวาน (2531: 26)  กลาวไววา “ความผูกพันของสมาชิกคนหน่ึงขององคกรที่มี
ตอองคกรน้ัน ความผูกพันที่กลาวน้ีแทจริงมิใชเปนความผูกพันของสมาชิกที่มีตอตัวตึกขององคกร 
หรือหองทํางาน แตเปนความผูกพันระหวางสมาชิกกับผูบังคับบัญชา หรือผูจัดการของเขา” หาก
สมาชิกมีความเคารพ ชอบอัธยาศัยหัวหนา หรือผูจัดการ แมงานท่ีทําจะลําบากยากเข็ญ เขาก็เพียร
พยายามทําจนสําเร็จ แตหากสมาชิกไมถูกกับผูจัดการ เขาจะมีความรูสึกวาเขาไมชอบองคกรน้ัน 
มิใชตัวผูจัดการ ดังนั้น ความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคกรที่จริงก็คือความสัมพันธระหวางสมาชิก
กับผูบริหาร ซึ่งถือเปนตัวแทนขององคกรน้ันเอง 
 ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 8) กลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกรโดยที่เขามีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร และความรูสึก 
ที่ดีตอองคกร และไมอยากที่จะละทิ้งองคกรไป 
  สเตียรส (ศิริพงษ เจริญสุข. 2545: 11; อางอิงจาก Steers. 1977: 46) ใหความหมายของ 
คําวา ความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกหรือความสัมพันธที่เหนียวแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกรดวยความเต็มใจ 
   
  4.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  โบวดิกส และบูโน (Bowditch; & Buono. 1997: 157 – 155) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธระหวางความรูสึกกับภาระ 
หนาที่ที่มีตอสังคม หรือความรับผิดชอบตอสังคม โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งขององคกร โดยการแสดงออกดังนี้  
 1. ยอมรับในนโยบายหรือเปาหมายขององคกร  
 2. ใชความสามารถของตนเองเพื่อใหงานขององคกรสําเร็จ  
 3. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองคกร โดยไมคิดโยกยายไปที่อ่ืน 
  อนันตชัย คงจันทร (2529: 34 – 41) ไดกลาวถึงสาเหตุ 3 ประการ ที่แนวคิดเก่ียวกับ 
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ความผูกพันตอองคกรไดรับความสนใจมากขึ้นดังนี้ 
 1. ความผูกพันตอองคกรน้ีอาจจะใชเปนเครื่องมือพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกองคกรได
โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับ
องคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
  2. ความผูกพันตอองคกรพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ 
สมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรมศาสตรและทางดานบริหาร ตลอดจน
ผูบริหารในองคกรไดใหความสนใจมานาน เพราะตางเห็นพองตองกันวาความจงรักภักดีของ 
พนักงานที่มีตอองคกรน้ันเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็ปรารถนาจะใหเกิดขึ้นในองคกร 
 3. การทําความเขาใจในเร่ืองความผูกพันตอองคกร ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ
บุคคลโดยทั่วไปมากขึ้น และเขาใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลสรางความผูกพันหรือเกิด
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ซึ่งความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจใน
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น 
 แมคกรี และฟอรด (บัญชา นิ่มประเสริฐ. 2542: 13; อางอิงจาก McGree; & Ford. 1987: 
642) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 แนวความคิด คือ การศึกษาความผูกพันทางเจต
คติ (Attitudinal Commitment) และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
 บุญเจือ จุฑาพรรณชาติ (2544: 42) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 แนวคิด
เชนกัน รายละเอียดและตัวอยางการวิจัยของทั้งสองแนวคิดมีดังนี้ 
 1. ความผูกพันทางเจตคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกร โดยท่ีบุคคลจะนําตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคกรและผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคกร เพ่ือไปสูเปาหมายขององคกร 
 2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรที่เปนพฤติกรรม 
ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคกร เชน การไดรับความนับถือที่เปนผูอาวุโส การไดรับ
คาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอองคกร โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคกร ถาจะ
ละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคกรไป 
 อรฉัตร สรญาณธนาวุฒิ (2545: 17) ไดสรุปแนวคิดเร่ืองความผูกพันตอองคกร โดยแบง
ออกเปน 3 กลุม คือ 
  1.  แนวคิดทางดานทัศนคติ แนวคิดน้ีไดรับความสนใจในการศึกษามาก กลุมผูสนับสนุน
แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว เพ่ือที่จะชวยใหเปาหมายที่ตั้งไวประสบ 
ความสําเร็จ 
  2.  แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรในรูปของความสมํ่าเสมอของ
พฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องหรือ
ความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานการ
ที่คนผูกพันตอองคกร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เน่ืองจาก
ไดเปรียบเทียบถึงผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป 
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 ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 
ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเปนแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S. Bacder ซึ่งสรุปไดวา
การพิจารณาความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งนํ้าหนักวา ถาเขาลาออก
จากองคกรเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
 3. แนวคิดทางดานที่เก่ียวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปนสมาชิกขององคกรแลวก็ตองมีความ
ผูกพันตอองคกร เพราะน่ันคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
นั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกรกิลเมอร (Glimer.1971, 
279-283) ไดสรุปมิติที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ดานดังนี้ 
 1. ลักษณะของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากได
ทํางานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรูสูงมักจะรูสึกชอบ
งาน เพราะองคประกอบน้ีมาก 
 2. การบังคับบัญชา มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอ
งานไดและการบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหน่ึงที่ทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจาก
งานได ในเรื่องน้ีพบวา ผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 
 3. ความม่ันคงในการทํางาน ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดทํางานตามหนาที่อยาง
เต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนความรูนอยหรือขาดความรู
ยอมเห็นวา ความม่ันคงในการทํางานมีความสําคัญตอเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี
ความสําคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากขึ้น จะมีความตองการความมั่นคงในการทํางานสูงขึ้น 
 4. บริษัทและการดําเนินงาน ไดแก ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายไดและการ
ประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ทํางานน้ัน ๆ องคประกอบน้ีทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกม่ันคง ปลอดภัยในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูงกวาผูที่
มีอายุนอย 
 5. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองนํ้า หองสุขา ชั่วโมงการ
ทํางานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืน ๆ 
ของการปฏิบัติงาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูที่แตงงานแลว จะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญเปนอยางมาก 
 6. คาจาง หรือรายไดจะมีความสัมพันธกับเงินซึ่งผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับคาจางน้ีไวใน
อันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทํางาน และความมั่นคงปลอดภัย 
องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะเห็นคาจางเปนส่ิง
สําคัญมากกวาผูหญิง และผูที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวา
ผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหนวยงานของรัฐบาล 



 23 

 7. ความกาวหนาในการทํางาน เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดสิ่งตอบแทนจาก
ความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปไดวา การไมมีโอกาสกาวหนาในการ
ทํางานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ืออายุมากขึ้น
ความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 
 8. ลักษณะทางสังคม องคประกอบที่เก่ียวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือ
การใหสังคมยอมรับตน ซึ่งจะกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพึงพอใจได ถางานใด
ผูปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองคประกอบนี้มี
ความสัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบน้ีสําคัญมากกวาชาย 
 9. การติดตอสื่อสาร ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําส่ัง การทํารายงาน การติดตอทั้ง
ภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบน้ีมีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 
 10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู วันหยุดพักผอนตาง ๆ 
  
 4.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ภรณี มหานนท (2529: 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลตอองคกร ดังนี้คือ 
  1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไปเพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 
 3. เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร บุคคลซ่ึงมี
ความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
  4. บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามพอสมควรในการทํางาน 
ใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
 กลาวไดวา ความผูกพันเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะสามารถทําใหเกิดประโยชนที่ตามมาแก
องคกรมากมาย ดังตอไปน้ี คือ 
 1.  ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคกรต่ํา เชน จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจและ
สงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายงายขึ้น ในทางตรงขามพนักงานที่มี
ความผูกพันต่ําจะมีความผูกพันกับส่ิงอ่ืน ๆ แทน เชน งานอดิเรก ครอบครัวหรือกีฬา พนักงานที่มี
ความผูกพันจะมีเปาหมายและคานิยมอยางแทจริงขององคกร และมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมกับ
กิจกรรมขององคกร 
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 2.  ลดอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) นักวิชาการเชื่อกันวา ความผูกพันตอ
องคกรจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกซึ่งสอดคลอง
ตามความหมายของความผูกพันตอองคกรที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการของพนักงาน
ที่จะทํางานกับองคกร ใหบรรลุเปาหมายและมีความตองการจะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคกรอ่ืน 
พอรทเตอร; และสเตียรส (วีระวัฒน ยวงตระกูล. 2541: 14; อางอิงจาก Porter; & Steers. 1974) ได
ใหความสนใจในการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน
ของพนักงาน จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะอยูกับนายจาง และนําไปสูการสนับสนุนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งความ
ผูกพันตอองคกรจะมีความสัมพันธในทางลบหรือทางตรงกันขามกับการลาออก นั่นคือพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคกรสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ํา มีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา (อนันตชัย 
คงจันทร. 2529: 25; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2532: 30) 
 3.  ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมี
ความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพ่ือองคกร ซึ่งความพยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบัติงานท่ี
แทจริง ถึงแมวาความพยายามอาจไมสามารถรับประกันไดอยางเพียงพอถึงการปฏิบัติงานที่ดี ถาใน
กรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเขาใจธรรมชาติของงานที่ไดรับมอบหมาย นั่นคือ ความ
ผูกพันตอองคกรอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการปฏิบัติที่ชัดเจนแนนอนนัก เพราะการ
ปฏิบัติงานที่แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการตัดสิน อาทิเชน การจูงใจ ความพึงพอใจ และ
ความสามารถ 
 4.  งานบรรลุเปาหมายองคกร (Organizational Goal Attainment) พนักงานจะมีความ
เชื่อม่ันตอเปาหมายขององคกร นักวิชาการกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดที่ดีตอ
ประสิทธิภาพขององคกร เพราะตองการอยูรวมกับองคกร ทํางานตามที่รับผิดชอบจนสามารถบรรลุ
เปาหมายสําเร็จ 
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544: 41) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใด เพราะความผูกพันจะเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 
และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกรรวมทั้งชวยลดการควบคุม
จากภายนอกอีกดวย นอกจากนั้น ศิริพงษ เจริญสุข (2545: 11) กลาววา ความผูกพันตอองคกร
สามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวาการศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงานเสียอีก กลาวคือ 
 1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวความคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทาน้ัน 
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 2.  ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมีการ
พัฒนาไปอยางชาๆแตก็อยูอยางม่ันคงความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพ ของ
องคกร 
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 5.1 ความหมายของการจูงใจ 
 การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยูภายในของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลมีการกระทํา" 
(Schiffman; & Kanuk. 1991:69) 
 การจูงใจ เปนภาวะภายในของบุคคล ที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและ
ตอเน่ือง (แอนนิตา อี วูลฟอลค Anita E. Woolfolk 1995)  
 การจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ 
กระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ (ไมเคิล ดอมแจน Domjan 1996) 
 ในดานวิชาการ คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา movere ซึ่งมี
ความหมายวา การเคลื่อนไหว (Move) ซึ่งความหมายที่วาน้ีเห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย 
Bernard Berelson และ Gerry A. Steiner วา “แรงกระตุน (Motives) เปนสภาวะภายในอันหนึ่งที่
เปนพลัง สิ่งกระตุน สิ่งนํา การกระทําของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมาย
ที่ตองการ” 
 
 วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle) 
  ความตองการ         แรงขับ        เปาหมาย 
  (Needs)          (Drives)                 (Goals)    
  การขาดส่ิงที่ตองการ    การขาดทิศทาง        การลดแรงขับ 
  (Deprivation)         (Deprivation of Direction)         (Reduction of Drive) 
 
 การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเกี่ยวของซึ่งกันและ
กันคือความตองการ แรงขับ และเปาหมายน่ันเอง 
 1.  ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ดีที่สุด คือ ความไมพอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Homeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือ 
เกิดการไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยางเชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเม่ือเซลล 
ในรางกายขาดอาหารหรือนํ้า 
  2.  แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพ่ือบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจให
ความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซึ่งคลาย
กับความหมายที่ Hull ใหไววาแรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการนํ้าและอาหาร
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จะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความตองการเพ่ือนพอง ซึ่งแปล
ออกมาในรูปที่ตองการจะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 
  3.  เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจคือ เปาหมาย เปาหมายท่ีใชในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับให
นอยลงได ดังนั้น การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและ
จิตใจฟนสูสภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมนํ้า การมี
เพ่ือนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับส่ิงน้ันๆ ลง อาหาร น้ํา และ
เพ่ือน เปนเปาหมายในตัวอยางที่ยกมาน้ี 
 
 5.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก  
       (Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก ทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation-
Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเปนทฤษฎีเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของเฮอรเบอรก สาเหตุที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัยเพราะในการทํางานนั้น
จะตองมีสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจ หรือสวนประกอบที่เสริมใหคนเกิด
ความพอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกวาเปนสิ่งค้ําจุน  
 ทฤษฎี จูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก สรางขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในป 1959 ที่เมือง
พิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสูจนทฤษฎีของเฮอรซเบอรก
ที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หน่ึงคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกขทาง
รางกายท้ังหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพ ประการที่สองคือความ
ปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จชีวิตที่เจริญกาวหนา เปนตน 
 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคล
ไดดวย อันไดแก 
   1.1 ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จส้ิน และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจัก
ปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน
นั้น ๆ 
   1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่กอให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือ
จะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตน
จนจบโดยลําพังแตผูเดียว    
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจ หรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
   1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกรโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงาน
อยางแทจริง 
 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอกของ
งาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคกรเปนเวลานาน 
ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยในการทํางานสุขสบายขึ้น 
ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน หากไมมีงานหรือจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของคนทํางานไมดีซึ่งปจจัย
เหลาน้ีไดแก 
   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
   2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงโอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกรแลว ยัง
หมายถึงการที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับส่ิงใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพ 
ของเขา 
   2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
   2.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
   2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates)หมายถึง 
การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคล 
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ 
   2.7 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จรวมทั้ง
การติดตอสื่อสารในองคกร เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายของ
องคกรจะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
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   2.8 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่จะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณและอ่ืนๆ รวมทั้ง
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
   2.9 ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ 
บางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึงตอ
งานของเขา เชน ถาองคกรตองการใหบุคคลยายที่ทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัวลําบาก 
เปนตน 
   2.10 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ
ม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององคกร 
   2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม
เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆ ใหลูกนอง 
  
 5.3 ทฤษฎีการลงทุน (Side-Bet Theory) 
 ทฤษฎีการลงทุน (Side-Bet Theory) ของเบคเกอร ชี้ใหเห็นวาเหตุผลที่บุคคลเกิดความ
ผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด เปนเพราะวาบุคคลน้ันไดสรางการลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว 
เพราะฉะน้ันหากเขาไมมีความผูกพันกับสิ่งเหลาน้ันตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวา การผูกพันไว
จึงเปนทางที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกเปนอ่ืน  ระดับของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติ
ระยะเวลาเปนสําคัญ กลาวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคล
ไดเสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เชน ตัวแปรดานอายุการทํางานในองคกร บุคคลที่ทํางานใหกับองคกรมานาน
เทาใด ก็จะทําใหเกิดความสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคกรมากขึ้นเทาน้ัน 
ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือส่ิงที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกายกําลังใจ ดังนั้น
บุคคลที่ทํางานกับองคกรมานานยอมตัดสินใจที่จะลาออกจากองคกรไดยากกวาคนที่ทํางานใหกับ
องคกรมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวา หากลาออกจากองคกร ก็เทากับวาการลงทุนของเขาก็จะ
เสียเปลา และอาจไมคุมกับการไดรับผลตอบแทนจากหนวยงานใหม 
 
 5.4 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierachy of Needs Theory) 
 เปนทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย อับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) นักจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัยแบรนดีส เปนทฤษฎีที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหน่ึง ซึ่งระบุวา บุคคลมีความตองการ
เรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด กรอบความคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ มีสามประการ 
คือ 
 1. บุคคลเปนส่ิงมีชีวิตที่มีความตองการ ความตองการมีอิทธิพลหรือเปนเหตุจูงใจตอ
พฤติกรรม ความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบเทาน้ันที่เปนเหตุจูงใจ สวนความตองการที่ไดรับ
การสนองตอบแลวจะไมเปนเหตุจูงใจอีกตอไป  
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 2. ความตองการของบุคคลเปนลําดับชั้นเรียงตามความสําคัญจากความตองการพื้นฐานไป
จนถึงความตองการที่ซับซอน  
 3. เม่ือความตองการลําดับต่ําไดรับการสนอบตอบอยางดีแลว บุคคลจะกาวไปสูความ
ตองการลําดับที่สูงขึ้นตอไป  
 มาสโลว เห็นวาความตองการของบุคคลมีหากลุมจัดแบงไดเปนหาระดับจากระดับต่ําไปสูง 
เพ่ือความเขาใจ มักจะแสดงลําดับของความตองการเหลาน้ี โดยภาพ ดังนี้  
 

 
  

ภาพประกอบ 1 แสดงลําดับความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว 
 
 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) 
      เปนความตองการลําดับต่ําสุดและเปนพื้นฐานของชีวิต เปนแรงผลักดันทางชีวภาพ 
เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ ที่อยูอาศัย หากพนักงานมีรายไดจากการปฏิบัติงานเพียงพอ ก็
จะสามารถดํารงชีวิตอยูไดโดยมีอาหารและที่พักอาศัย เขาจะมีกําลังที่จะทํางานตอไป และการมี
สภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม เชน ความสะอาด ความสวาง การระบายอากาศที่ดี การบริการ
สุขภาพ เปนการสนองความตองการในลําดับนี้ได 
 2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 
   เปนความตองการที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่ความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนอง
อยางไมขาดแคลนแลว หมายถึง ความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและ
จิตใจ ความม่ันคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความตองการน้ีตอพนักงานทําไดหลายอยาง 
เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบขอบังคับที่ยุติธรรม การใหมีสหภาพแรงงาน ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนตน 

http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm�
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 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) 
      เม่ือมีความปลอดภัยในชีวิตและม่ันคงในการงานแลว คนเราจะตองการความรัก 
มิตรภาพ ความใกลชิดผูกพัน ตองการเพ่ือน การมีโอกาสเขาสมาคมสังสรรคกับผูอ่ืน ไดรับการ
ยอมรับเปนสมาชิกในกลุมใดกลุมหน่ึงหรือหลายกลุม 
 4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
      เม่ือความตองการทางสังคมไดรับการตอบสนองแลว คนเราจะตองการสรางสถานภาพ
ของตัวเองใหสูงขึ้น มีความภูมิใจและสรางการนับถือตนเอง ชื่นชมในความสําเร็จของงานที่ทํา 
ความรูสึกม่ันใจในตัวเองและเกียรติยศ ความตองการเหลาน้ีไดแก ยศ ตําแหนง ระดับเงินเดือนที่สูง 
งานที่ทาทาย ไดรับการยกยองจากผูอ่ืน มีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแหงความกาวหนาใน
งานอาชีพ เปนตน 
 5.  ความตองการเติมความสมบูรณใหชีวิต (Self-actualization Needs) 
      เปนความตองการระดับสูงสุด คือตองการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ตองการ
ความสําเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญกาวหนา การพัฒนาทักษะความสามารถให
ถึงขีดสุด มีความเปนอิสระในการตัดสินใจและการคิดสรางสรรคสิ่งตางๆ การกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นใน
อาชีพและการงาน เปนตน 
 มาสโลวแบงความตองการเหลาน้ีออกเปนสองกลุม คือ ความตองการที่เกิดจากความขาด
แคลน (Deficiency Needs) เปน ความตองการระดับต่ํา ไดแกความตองการทางกายและความ
ตองการความปลอดภัย อีกกลุมหน่ึงเปน ความตองการกาวหนา และพัฒนาตนเอง (Growth Needs) 
ไดแกความตองการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และความตองการเติมความสมบูรณใหชีวิต จัดเปน
ความตองการระดับสูง และอธิบายวา ความตองการระดับต่ําจะไดรับการสนองตอบจากปจจัย
ภายนอกตัวบุคคล สวนความตองการระดับสูง จะไดรับการสนองตอบจากปจจัยภายในตัวบุคคลเอง 
 ตามทฤษฎีของมาสโลว ความตองการที่รับการตอบสนองอยางดีแลว จะไมสามารถเปน
เง่ือนไขจูงใจบุคคลไดอีกตอไป  
 
 5.5 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีนี้กลาวถึงบุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง รางวัลที่คาดวาจะไดรับ ในดานงาน
บุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับประโยชนสูงสุด เขาจะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวา
ความพยามยามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขาตองการ ในดานรายรับหรือตําแหนงที่สูงขึ้น ระดับ
ผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ  
  1. เปาหมายของบุคคลน้ัน 
  2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิต และการประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 
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  3. การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต 
ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึงกระบวนการทางความคิดของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) และ
การรับรู (Perception) ของพนักงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ตอไปน้ี 
  1. ความคาดหวัง (Expectancy) ความเชื่อของคนที่วาการทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่จะ
สงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งบางคร้ังเรียกวา การคาดหวังผลงาน
จากความเพียรพยาม 
  2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเชื่อของคนที่วาเม่ือประสบความสําเร็จในการ
ทํางานแลว ผลที่ตามมาก็คือ รางวัลและสิ่งอ่ืน ๆ เรียกวา ความคาดหวังจากผลที่ไดจากการทํางาน 
  3. คุณคา (Valence) คุณคาของรางวัลและผลอ่ืนๆ ที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานซึ่ง
ถูกประเมินคาโดยคนแตละคน 
  แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มที่ของพนักงานคนหนึ่งเพ่ือใหไดรับการเลื่อนชั้นจะมีนอย 
หากเง่ือนไข 3 ประการตอไปน้ีเกิดขึ้นเพียงหนึ่งในเง่ือนไขหรือมากกวาน้ัน 
  เง่ือนไขที่หนึ่ง : ถาการคาดหวังต่ํา (Expectancy) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ 
        เชน พนักงานบางคนอาจจะรูสึกวา เขาไมสามารถทําผลงานไดถึง 
        ระดับที่จะไดรับการเลื่อนขั้น 
  เง่ือนไขที่สอง : ผลตอบแทนต่ํา (Instrumentality) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
       พนักงานอาจจะไมม่ันใจวาผลงานในระดับสูงจะทําใหไดรับการเลื่อนขั้น
      จริง 
  เง่ือนไขที่สาม : ถาคุณคาที่ประเมินต่ํา (Valence) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
      พนักงานอาจจะประเมินวาการไดรับการเลื่อนขั้น ถือเปนรางวัลที่นอย 
      เหลือเกิน  
การทําใหการคาดหวังสูงสุด 
 ทําใหคนรูสึกวามีความสามารถในการทํางานจนถึงระดับที่ตองการได 
  - เลือกพนักงานที่มีความสามารถ 
  - ฝกใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยู 
  - สนับสนุนความพยายามในการทํางาน 
  - ระบุเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน 
การทําใหผลรางวัลสูงสุด 
 ทําใหคนม่ันใจวาจะมีผลรางวัลตามมาเม่ืองานประสบความสําเร็จแลว 
  - ทําใหเกิดผลสัญญาทางใจ 
  - ทําใหพนักงานเห็นถึงความเปนไปไดในการใหรางวัล 
  - ทําใหเห็นวารางวัลที่ใหสําหรับการทํางานมีลักษณะอยางไร 
การทําใหคุณคาของรางวัลสูงสุด 
 ทําใหคนเขาใจถึงคุณคาของรางวัลตาง ๆ ที่ไดรับ 
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  - ระบุความตองการเฉพาะบุคคลใหได 
  - จัดสรรรางวัลใหตรงกับความตองการ 
  
6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร รวมถึงความพึงพอใจในการทํางาน และการ
ลาออกมีอยูมาก เพราะความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงสําคัญ และเปนเรื่องจําเปนที่ผูบริหารจะตอง
ตระหนักถึง จะตองหาสาเหตุและวิธีการแกไขปญหา เพ่ือทําใหองคกรสามารถดําเนินงานตอไปได
อยางราบร่ืน และประสบความสําเร็จ  
  
 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 รสริน สกุลโรจนประวัติ (2541: 90 - 98) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหง ความมุง
หมายของการวิจัย เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและระดับความพึงพอใจในการทํางานแตละ
ดานและรวมทุกดาน เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน
แตละดานและรวมทุกดาน กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนการสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในกลุมงาน
บริการทางวิชาการและกลุมงานบริหารและธุรการทั้งที่เปนขาราชการและลูกจางงบรายได จํานวน 
815 ราย พบวา บุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีความผูกพันตอองคกรและ
มีความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานและโดยรวมทุกดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวนความ
ผูกพันตอองคกรดานคานิยมตอมหาวิทยาลัย ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมีความผูกพันใน
ระดับมาก ปจจัยความผูกพันตอองคกรรวมทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางานรวมทุกดาน 
 โดยวิเคราะหเปนรายดาน พบวา บุคลากรเพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานรวมทุก
ดานมากกวาเพศหญิง 
 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา และเพ่ือนรวมงานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน โดยบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา 
และอนุปริญญา มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความสําเร็จของงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี 
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 จันทรทิพย วองประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของครูสอนวิชาชีพ หลักสูตรระยะสั้นในวิทยาลัยสารพัดชาง กลุมสถานศึกษาภาคกลางโดยใช ทฤษฎี
ความพึงพอใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนกรอบแนวความคิด ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
สถานภาพทางอาชีพ ความม่ันคงในการทํางาน และการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก ซึ่งผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุมตัวแปรอิสระพบวา ครูเพศชาย มีคาเฉลี่ย
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ระดับความพึงพอใจสูงกวาครูเพศหญิง ในดานความกาวหนาในตําแหนง และโอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต ครูอายุมาก มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูอายุนอย 
ในดานสภาพการทํางานดานสถานภาพสมรสและวุฒิการศึกษาไมพบความแตกตางกัน ครูที่มี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูที่มีระยะเวลาใน
การทํางานนอยกวา ในดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
เงินเดือนและรายได สภาพการทํางานและความมั่นคงในการทํางาน 
 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยความมุงหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรวมและเปนรายดาน คือ ดานความเชื่อ การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรดานความตั้งใจ และพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคกร 
และดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรจําแนกตามตัวแปรสายการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน เจตคติตอระบบราชการและความพึงพอใจใน
การทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 230 คน ที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2541 เครื่องมือที่ใชใน
การวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ 
คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียวและทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ โดยผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันตอองคกร
โดยรวม อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรในดาน
ความตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง สวนดานความเชื่อการยอมรับและคานิยมขององคกร 
อยูในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกันเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีความผูกพันตอ
องคกรดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรสูงกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี 
 3. บุคลากรที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกรดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรสูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
 ธานินทร สิทธิกุญชร (2545: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร ศึกษากรณี บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยในเชิง
สํารวจ ใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม จํานวน 300 ชุด จากพนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ จากการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีแนวความคิด
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เห็นตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย ความอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจในการกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็นตอ
ประสบการณจากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึก
วาองคกรเปนที่พ่ึงได และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกรอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอ
องคกรซ่ึงประกอบดวย ความเชื่อม่ันและยอมรับตอเปาหมายองคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามเพ่ือประโยชนขององคกร ความหวงใยในอนาคตขององคกร การปกปองชื่อเสียงภาพลักษณ
ขององคกร และความตองการคงอยูเปนสมาชิกขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่
ไมมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ไดแก เพศ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
และความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงได สวนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ไดแก 
ความคิดเห็นที่เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ ประสบการณจากการปฏิบัติงาน และความตองการคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 
 สมชื่น นาคพลั้ง และศุภรักษ อธิคมสุวรรณ (2546: 80) ศึกษาความมุงม่ันผูกพันตอองคกร
กรณีศึกษา บริษัท ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยในเชิง
สํารวจ ใชวิธีการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 127 ชุด จากพนักงานบริษัท ฮิวเลตต-แพคการด 
(ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวาในภาพรวมพนักงานมีความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับคอนขางสูง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.80) เม่ือพิจารณาตัวแปรยอย พบวา พนักงานมีความมุงม่ัน
ผูกพันตอองคกรในดาน การทุมเทความพยายามใหองคกรดวยความเต็มใจ ความศรัทธาในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร การตระหนักถึงองคกรการปกปอง
รักษาชื่อเสียง และภาพลักษณองคกร และความปรารถนาเปนสมาชิกองคกรตอไปน้ันอยูในระดับ
คอนขางสูง ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงานและลักษณะองคกรมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ความมุงม่ันผูกพันตอองคกร ปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร ระยะเวลา ประสบการณรวม วิธีเขามาเปนพนักงาน 
และสถานที่ปฏิบัติงานประจํา ไมมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ แต
ฝายงานที่สังกัดมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันในองคกร: กรณีศึกษา
พนักงาน บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานหัวหมาก)” กลุมตัวอยางคือ พนักงานสายโรงงาน บริษัท 
ไทยนํ้าทิพย จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา ความผูกพันของ
พนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 1) ดาน
ความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน 3) ดานความจงรักภักดีตอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 5) 
ดานความปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตขององคกร และ 7) 
ดานการปกปองชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร โดยดานที่ 1) – 4) และ 6) – 7) มีความคิดเห็น
อยูในระดับสูง มีเพียงดานที่ 5) เพียงดานเดียว ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอ
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ความผูกพันของพนักงาน ไดแก รายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางขององคกร ดานสัมพันธ
ภาพกับผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานภาพลักษณและทัศนะที่มี
ตอองคกร  
 จุฑามาศ โพธิ์ศรี (2549) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาบริษัทไดนําแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย และกําหนดนโยบายเพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยนําแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick 
Herzberg และแนวคิดของ Gallup Path มาเปนพ้ืนฐานในการประยุกตใชเพ่ือสรางใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคกร เพ่ือใหพนักงานและองคกรประสบความสําเร็จรวมทั้งสงผลใหพนักงานเกิด
ความรูสึกผูกพันกับองคกรตอไปในอนาคต นอกจากน้ีพบวา หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ การพัฒนาความกาวหนาของพนักงาน การ
พัฒนาความสัมพันธระหวาพนักงาน การใหคาตอบแทนและสิทธิประโยชนที่เปนธรรม และการ
กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานใหชัดเจน นอกจากนี้พบวาการบริหารจัดการความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ผูบริหารระดับสูงของบริษัทมีสวนสําคัญมากในการสราง หรือกําหนด
แนวนโยบายใหเกิดขึ้นภายในองคกร และกําหนดใหทุกฝายตองมีสวนรวมในการจัดการความพึง
พอใจ สวนปญหาและอุปสรรคที่พบคืออัตราการลาออกของพนักงานสูง เน่ืองจากส่ิงที่พนักงานไมพึง
พอใจคือ ความพึงพอใจในดานคาตอบแทนและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ชนสิทธิ์  พฤฒิพิทักษ (2546: 38) ไดศึกษาถึง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรกําแพงแสน จังหวัดนครปฐม พบวาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรกําแพงแสน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน นโยบายและการบริหารจัดการ ความสัมพันธในหนวยงาน ผลตอบแทนและประโยชนเก้ือกูล 
และสภาพแวดลอมการทํางาน  
 พินิจ  พวงดอก (2541: 47) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 318 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ ลําดับชั้นยศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและอายุงานในองคกร ไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการทํางาน การเห็น
ความสําคัญของงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร และพบวาขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 สุภาพรรณ คํามวง (2525: 55-79) ศึกษาถึง ปจจัยที่สงเสริมขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ศึกษาเฉพาะกรณี การไฟฟานครหลวง ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานที่มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานมาก จะมีขวัญกําลังใจสูงกวาพนักงานที่มีโอกาสกาว    
หนาในตําแหนงนอย พนักงานที่มีสัมพันธภาพในการทํางานที่ดีกับผูบังคับบัญชา  จะมีขวัญกําลังใจ
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ในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่มีสัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา และจากการวิเคราะหปจจัย
ที่เปนองคประกอบดานขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานพบวา ปจจัยที่ทําใหพนักงานมีในการปฏิบัติงาน  
อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง ไดแก ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ระเบียบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ทํา และ สภาพแวดลอมในการทํางาน  สวนปจจัยที่ทําใหพนักงานมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานต่ํา ไดแก โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ระดับเงินเดือนและสวัสดิการ
ที่ไดรับ 
 นฤมล  นิราทร (2534: 43-46) ศึกษาเรื่อง การวางแผนอาชีพงานและความกาวหนาใน
อาชีพ โดยมีวัตถุประสงคหลัก 2 ประการ คือ ศึกษาแนวคิดการวางแผนอาชีพงาน การวางแผนการ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และศึกษาบทบาทของบุคคลและองคกรในการวางแผนและพัฒนา 
ความกาวหนาในอาชีพ  ผลจากการวิจัยพบวา การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนาความกาวหนา
ในอาชีพวามีความเก่ียวของและสงผลซ่ึงกันและกันในสวนของวงจรอาชีพของบุคคล และวงจรชีวิต
ของบุคคล ดังนั้นในการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ องคกรจึงควรมีการศึกษาทําความเขาใจถึงวงจร
ชีวิตและวงจรอาชีพของบุคคล โดยตองเปนการทํางานรวมกันของทั้ง 2 ฝาย คือ ในสวนของตัว
บุคคลตองมีการประเมินตนเองเขาใจตนเองและตั้งเปาหมายที่สามารถบรรลุได สวนองคกรก็ตองให
ความสําคัญกับการประเมินถึงความตองการขององคกรเอง รวมทั้งใหเวลาและความสําคัญกับการ 
พัฒนาบุคคล เม่ือทั้ง 2 สวนประสานกันจึงกอใหเกิดผลสําเร็จไดดี 
 มยุรี เลิศวัฒนะกุลศิร (2540: 69-72) ศึกษาเรื่อง การรับรูและความพึงพอใจของผูบริหาร   
ตอโครงการวางแผนพัฒนาสายอาชีพพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการ
รับรูและความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาสายอาชีพพนักงาน ศึกษากรณี บริษัท
ในกลุมสหพันธ เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุง การพัฒนาโครงการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ
ที่กลุมสหพันธไดจัดทําขึ้นใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทําการศึกษาจากผูบริหาร 190 ทาน สวนใหญเปน 
เพศชาย คือ รอยละ 68.9 ซึ่งพบวา ตัวแปรที่ไมสงผลตอความแตกตางในการรับรูของผูบริหารตอ 
โครงการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ ไดแก เพศ อายุ ลักษณะงาน (ในวิชาชีพสายการผลิตและสายงาน
อ่ืน ๆ) ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การไดรับ–ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนา
สายอาชีพ และจํานวนหลักสูตรการเขารับการฝกอบรม-พัฒนาตัวแปรที่มีผลตอความแตกตางในการ
รับรู ของผู บริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ คือ วุฒิการศึกษา และระดับการบริหาร  
สวนตัวแปรที่ไมสงผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนา
สายอาชีพ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน (ในวิชาชีพสายการผลิตและสายงานอื่น ๆ ) 
ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงานการไดรับ-ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนาสาย
อาชีพและจํานวนหลักสูตรการเขารับการฝกอบรม-พัฒนา 
 อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร (2540: 89-93) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพและวิธีการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพที่มีอยูในปจจุบันของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสใน
ประเทศไทยและปญหาอุปสรรคในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ผลการวิจัยพบวา ในการจัดทํา
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แผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ จะเปนความรับผิดชอบโดยฝายบุคคลในการจัดทําและการ
ดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายที่กําหนดมาจากฝายบริหารระดับสูงขององคกร  รูปแบบที่เหมาะสม
ของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพที่สามารถนํามาใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผลควรมี
ลักษณะเปนรูปแบบแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพมาใชในสถานประกอบการ คือ การขาด
รูปแบบที่ชัดเจนและเหมาะสมกับอุตสาหกรรมที่มีความแตกตางดานสภาพแวดลอมทางดานการ
บริหาร เชน วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม และอุปนิสัยของคนไทย ทําใหแผนการ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพไมไดรับความรวมมือในการดําเนินการและขาดการยอมรับจาก
พนักงานและหัวหนางาน 
 อภิรักษ สิทธิสมบูรณ (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยบางประการที่มีผลตอความ 
กาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตรในกองกํากับการ 1-5 กองปราบปราม ซึ่งการวิจัย
คร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับความกาวหนาในอาชีพและปจจัยบางประการ ที่มีผลตอความ 
กาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตรในกองกํากับการ 1-5 กองปราบปรามตอเนื่องกัน
ระหวางปงบประมาณ 2541-2543 จํานวน 145 นาย การทดสอบสมมติฐานได กําหนดนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งผลการวิจัย พบวา สถาบันการศึกษาที่จบ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความสัมพันธ
กับความกาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจ สวนอายุราชการ สถานภาพสมรส รายไดรวมของ
ครอบครัว ความใกลชิดกับผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจในงาน ไมมีความความสัมพันธกับความ 
กาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจ นอกจากนี้ ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะวา ผูบังคับบัญชาและผูที่มี    
สวนเกี่ยวของควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ใหความสนใจและดูแลผูใต
บังคับบัญชาทุกคนอยางเทาเทียมกัน หามาตรการปรับปรุงการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน เพ่ือใหเกิดความเสมอภาค ความยุติธรรม และจัดใหมีกิจกรรมที่สงเสริมใหผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชามีความใกลชิดกันมากขึ้น 
 รักษพล พันธชาติ (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีสวนกลาง การศึกษา
คร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพของขาราชการในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย กลุมตัวอยางไดมาจากการสุมแบบงาย จํานวน 264 คน การ
ทดสอบสมมติฐาน ไดกําหนดนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ผลการศึกษา พบวา เพศ สถานภาพ
สมรส สถาบันที่สําเร็จการศึกษา  สาขาที่สําเร็จการศึกษา และอาชีพของบิดา ไมกอใหเกิดความ
แตกตางกันในเรื่องโอกาสกาวหนาในอาชีพขาราชการ แตอายุตัว อายุราชการ ระดับการศึกษา มีผล 
ตอโอกาสกาวหนาในอาชีพขาราชการแตกตางกัน โดยสวนรวมโอกาสกาวหนาในอาชีพขาราชการ   
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมีโอกาสกาวหนาในระดับปานกลาง 
 ไพศาล แดงพัฒนพงศ (2541: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีด 
ความสามารถองคกร โคคา-โคลา (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาองคประกอบขีด
ความสามารถที่พึงประสงคของพนักงาน วิธีการวางเสนทางการพัฒนาอาชีพหรือความกาวหนาใน
การพัฒนาอาชีพจากตัวแบบองคประกอบขีดความสามารถและหลักเกณฑขององคกรของพนักงาน



 38 

สายงานการตลาดและการขายพบวา การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ เปนวิธีการหน่ึงใน
การพัฒนาบุคคล โดยเนนการเพ่ิมพูนความรูความชํานาญ และทัศนคติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีความกาวหนาในงาน และตองอาศัยความรวมมือจาก 3 ฝาย คือ พนักงาน 
หัวหนางาน และองคกร โดยพนักงานเปนผูวางแผนและเปาหมายในอาชีพ รวมทั้งการดําเนินงานเพื่อ
บรรลุเปาหมาย หัวหนางาน คือผูที่สนับสนุนใหการสงเสริม คําปรึกษาและการประเมินผล สวนองคกร
ทําหนาที่ชวยสงเสริมศักยภาพโดยการจัดคนใหตรงกับความถนัดหรือความสามารถที่มี เพ่ือใหบุคคล
แตละคนปฏิบัติงานได เต็มขีดความสามารถ และไดผลผลิตที่เพ่ิมขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 
รวมทั้งชวยลดความสูญเสียในดานอัตรากําลังคนในองคกรไดอีกดวย 
 ณัฐพงศ บัวจันทร (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความกาวหนา
ในอาชีพขาราชการทหาร ของนายทหารประทวน: ศึกษากรณีของกองพันที่1, 2 และ 3 สังกัดกรม
ทหารราบที่ 11 รักษาพระองค การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความกาวหนาและปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพขาราชการทหารของนายทหารประทวน : ศึกษากรณีของกอง
พันที่1, 2 และ 3 สังกัดกรมทหารราบท่ี 11 รักษาพระองคใชกลุมตัวอยางจํานวน 261 คน ผลการวิจัย 
พบวา ในภาพรวมของนายทหารประทวน มีระดับความกาวหนาในอาชีพปานกลางโดยประเด็นของ 
ปจจัยสวนบุคคล พบวาเวลาครองตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ ในขณะ
ที่อายุ สถานภาพสมรส รายไดรวมของครอบครัว สถาบันการศึกษา คุณวุฒิ การศึกษา อายุราชการ 
เวลาครองยศปจจุบัน ไมมีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ สวนปจจัยดานลักษณะงาน พบวา 
ความผูกพันตอองคกร ความใกลชิดผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับ
ความกาวหนาในอาชีพ ในขณะที่การไดรับรางวัลไมมีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ  
   
 ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 มารช และแมนนารี (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 33; อางอิงจาก March; & Mannari. 1977: 
57 – 75 Administrative Science Quarterly) ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรตลอด
ชีวิต ซึ่งผลการศึกษาพบวา สถานภาพขององคกร ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธระหวางเพ่ือน
รวมงานและโอกาสกาวหนาในงานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
 ดีโคทิส และซัมเมอร (DeCotis; & Summers. 1987: 445 - 470) ไดศึกษาปจจัยเบื้องตนที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร พบวาโครงสรางขององคกร กระบวนการขององคกร บรรยากาศ
ขององคกร มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกับความพึงพอใจในงานและทั้งความผูกพัน
ตอองคกรและความพึงพอใจในงานเปนการทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทาๆ กัน 
 เบอรนิ่ง และฮูเวอร (Bruening; & Hoover. 1990) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคกรของผูที่ทําหนาที่สอนในเพนซิวาเนียร พบวา สถานภาพสมรส มีผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคกร โดยท่ีครูที่แตงงานแลวจะมีความรูสึกผูกพันตอองคกรนอยกวาผูที่เปน
โสด และไมพบความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานและสถานที่ตั้งขององคกรกับความ
ผูกพันตอองคกร 
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 Blum and Russ (1942 อางถึงใน ยงยุทธ, 2538:28) ศึกษา ความสัมพันธระหวางเพศกับ
ความพึงพอใจในเรื่องปจจัยของความเจริญกาวหนา และปจจัยอ่ืนๆ อีก 4 ปจจัย คือ ชั่วโมงการ
ทํางาน รายได ความม่ันคง และการมีมนุษยสัมพันธกับหัวหนางาน โดยไดทําการรวบรวมจากคนงาน
ไรฝมือจํานวน 286 ราย ที่มีอายุระหวาง 17-56 ป โดยเปนเพศชาย 181 รายและเปนเพศหญิง 105 
ราย ซึ่งพบวา เพศชายและเพศหญิง ประเมินความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานมี
ความสําคัญเปนอันดับหน่ึง และเพศชายเห็นความเจริญกาวหนา และรายไดเปนสิ่งจูงใจที่มี
ความสําคัญสําหรับพนักงาน ในขณะที่เพศหญิงเห็นวา การมีมนุษยสัมพันธกับหัวหนางาน มี
ความสําคัญสําหรับตัวพนักงาน จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับความกาวหนาในอาชีพ 
สามารถสรุปไดวา ความกาวหนาในอาชีพ จึงมีบทบาทและความสําคัญตอชีวิตการทํางานของ
พนักงาน และในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ตองให
ความสําคัญใน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับองคกร เพ่ือสามารถทําใหการดําเนินการบรรลุวัตถุ
ประสงคไดอยางแทจริง ซึ่งจากผลงานวิจัยตางๆ ที่มีผูศึกษาไดทําการคนความาน้ันแสดงใหเห็นไดวา
ความสําคัญของความกาวหนาในอาชีพตองอาศัยทั้งตัวพนักงานเอง คือ สามารถมองถึงจุดมุงหมายที่
ตนเองตองการตอความกาวหนาในหนาที่การงานและองคกรที่จะตองคอยใหแนะนําปรึกษา และ
สนับสนุนในการดําเนินการตาง ๆ ที่จะพัฒนาพนักงานสามารถไปถึงจุดมุงหมายที่ตนเองตั้งใจ และใช
ความรูความสามารถนําพาองคกรไปสูจุดมุงหมายที่องคกรตั้งเปาหมายไว ซึ่งเปนการพัฒนาคนเพื่อ
ใหคนพัฒนางานทําใหองคกรเจริญรุงเรือง และพนักงานก็เจริญกาวหนาไปดวยกัน 
 แมทธิว และฟารร (รสริน สกุลโรจนประวัติ. 2541: 30; อางอิงจาก Mathieu; & Farr. 1991: 
127 – 133. Applied Psychology) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยเบื้องตนที่มีความสัมพันธกับผูกพันตอ
องคกรและผลกระทบของความผูกพันตอองคกรดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จากงานวิจัยจํานวน 
200 เรื่อง พบวา ปจจัยเบื้องตนของความผูกพันตอองคกร ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ 
การศึกษา อายุงาน ตําแหนง มีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน 
ความผูกพันในอาชีพ ความผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคกร
พบวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 วาโรนา (Varona. 1996) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรอยูในองคกรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องคกร พบวาตําแหนงของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน และมีความผูกพันตอองคกรซ่ึงเปนผลมาจาก
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลและการใหสวัสดิการแกบุตรในการศึกษา เชนการมีสถานศึกษาใกล
กับองคกร รวมถึงความรูสึกตอวัฒนธรรมขององคกร มีผลตอความรูสึกผูกพันกับองคกร 
 เคลน (Klein. 1998) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรจากความมี
เหตุผลและความรูสึกทางศีลธรรม จากการสอบถามจากระดับผูบริหาร ผูปฏิบัติการ และพนักงาน 
พบวา ผลกระทบจากความรูสึกรับผิดชอบตอองคกรน้ัน เกิดมาจากหลายสาเหตุเชนรูปแบบของการ
บริหาร วิธีการบริหารขององคกร บรรยากาศในองคกร และความมีเหตุผลและความมีศีลธรรมของคน
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ในองคกร และสถานที่ตั้งขององคกร พ้ืนที่ที่องคกรตั้งอยูก็มีความแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 Stroh และคณะ (Stroh, Brett and Reilly, 1992: 251-260) ศึกษา เพ่ือเปรียบเทียบ
โอกาสกาวหนาในตําแหนงงานระหวางเพศชายและเพศหญิง โดยทําการเก็บขอมูลจากผูบริหาร
จํานวน 1,029 ทาน จากท้ังหมด 500 องคกร ซึ่งจะมีการโยกยายเลื่อนตําแหนงของผู บริหารใน  
ระหวางป 1987-1988 พบวาเพศหญิงจะมีอัตราความกาวหนาในอาชีพลาหลังกวาเพศชาย ทั้งในเรื่อง
เงินเดือน ความถี่ของการโยกยายงาน การเลื่อนตําแหนงงาน ถึงแมวาเพศหญิงจะมีวุฒิ การศึกษา 
ตลอดจนผลการปฏิบัติงานที่ดีเทาเทียมกับเพศชายก็ตาม 
 จอนส (Johns. 1998: 102) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคกร ไดพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลกับการจัดการองคกรและความพอใจใน
การทํางานมีผลตอความผูกพันกับองคกร ซึ่งจากกลุมตัวอยางที่สุมสํารวจจากจํานวนของพนักงาน 
4,450 คน จากสถาบันการเงินใหญ ซึ่งประกอบดวยลูกจาง คนงาน นักวิเคราะห พนักงานมืออาชีพ 
และพนักงานระดับเทคนิค รวมถึงระดับผูจัดการทั้งหมด พบวาความพอใจงานและความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกันระหวางระดับการศึกษาและความพอใจ และระดับการศึกษาและความ
ผูกพันตอองคกร แตผลการวิเคราะหทางคาสถิติบางตัวพบวาตัวแปรในสวนลักษณะบุคคลบางตัวแปร 
ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรของระดับการศึกษาและความพอใจหรือความผูกพันกับองคกร  อยางไร
ก็ตาม ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
 งานวิจัยของ Towers Perrin ไดศึกษาวิจัย เร่ืองของความผูกพัน (Engagement) โดยการ
สอบถามพนักงานถึง 90,000 คน และครอบคลุมถึง 18 ประเทศทั่วโลกในป 2008 โดยเขาถามวา
ปจจัยอะไรเปนตัวสรางความรูสึกผูกพันของพนักงานตอองคกร ผลที่ไดออกมาเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผูบริหารระดับสูงมีความใสใจและสนใจในเรื่องความเปนอยูของพนักงาน 
 2. มีการพัฒนาทักษะที่เปนจุดออนในผลงานของปที่ผานมา 
 3. องคกรมีชื่อเสียงในดานความรับผิดชอบตอสังคมภายนอก 
 4. มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานของหนวยงานที่ตนทํางานอยู 
 5. องคกรตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 
 6. ตั้งมาตรฐานของแตละบุคคลใหสูงขึ้น 
 7. มีโอกาสเจริญกาวหนาในสายอาชีพ 
 8. มีการมอบหมายงานที่ทาทาย และเปนงานที่เพ่ิมทักษะและความสามารถ 
 9. มีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน 
 10. สนับสนุนความคิดสรางสรรคของพนักงานในทุกระดับ 
 จะเห็นวา 10 อันดับที่พนักงานทั่วโลก 18 ประเทศตอบมา ไมมีอันดับใดที่บอกถึงเรื่องของ
คาตอบแทนเลย  
 ดังน้ันจึงสรุปไดงายๆ วา คาตอบแทนนั้นมีความสําคัญ และเปนสิ่งที่ดึงดูดพนักงานใหเขา
มาทํางานกับบริษัทได กลาวคือ บริษัทใดที่มีการจายคาตอบแทนที่สูง ก็มักจะไดรับความสนใจจาก
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ผูสมัครมากหนอย สวนเร่ืองของการรักษาพนักงาน และการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกร
นั้น คาตอบแทนแทบจะไมมีผลอะไรมากมายเลย แมวาองคกรเราจะมีการจายคาตอบแทนที่สูงสัก
เพียงใด แตถาผูบริหารระดับสูงของบริษัท ไมมีความใสใจในความเปนอยูของพนักงานในฐานะมนุษย
คนหน่ึง คิดเพียงวาน่ีก็คือลูกจาง บริษัทจายเงินเดือนแลว ก็ตองทํางานตอบแทน ถาเปนเชนนั้น
พนักงานก็คงจะมีความรูสึกผูกพันตอองคกรไดยากมาก 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาคนควาเร่ือง ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง ในครั้งน้ีผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานของบริษัทแหงหนึ่ง 
ทั้งหมด จํานวน 100 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2554) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานของบริษัทแหงหนึ่ง โดยเก็บขอมูลจาก
ทุกๆ หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 100 คน 
  

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันของพนักงานใน
องคกร เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 
 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และเสนอแนะเพิ่มเติม กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากน้ันนําเสนอ
ตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานใน
บริษัทแหงหน่ึง ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหา
คาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 
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34-35) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α<1 คาที่
ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชยบัญชา. 2553: 343) นําแบบสอบถามไป
ใชกับกลุมตัวอยาง 
 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อถือของแบบสอบถามไดผลดังนี้ 
คาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในดาน
ตางๆ ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เทากับ 0.872 และแบบสอบถามสวนที่ 3 ความผูกพันของพนักงาน
ตอบริษัท ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เทากับ 0.720 
  
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือวัดปจจัย
ดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง โดย
แบงออกเปน 3 สวนใหญ ๆ ดังนี้  

 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของคําถามจะ
เปนแบบหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) ประกอบดวยคําถามที่เก่ียวกับ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับ
บริษัทแหงนี้ และอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดยเปนแบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอรท 
(Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval 
Scale) และเปนคําถามปลายปดมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ซึ่งไดกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ และ
หลักเกณฑการแปลความหมายของระดับคาเฉลี่ยดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงการกําหนดระดับคะแนนตอระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามสวนที่ 2 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 

ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
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 สําหรับเกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถามในสวนที่ 2 ไดกําหนดไวโดยใช
มาตรวัดตัวแปรที่ตองการวิเคราะห มาแบงเปนชวงเทาๆ กัน ตั้งแต 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ. 2541: 58) ใหคะแนนหรือน้ําหนักจากเห็นดวยอยางยิ่งไปหาไมเห็นดวยอยางยิ่งเปน 5 ถึง 
1 ตามลําดับ  
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท     
อันตรภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น โดยใชสูตรคํานวณหา
ชวงกวางของชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 29)  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
             จํานวนช้ัน 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงัตาราง 2 
 

ตาราง 2 แสดงการกําหนดระดับคาเฉลี่ย ตอการแปลความหมายจัดอันดับของแบบสอบถามสวนที่ 2 
 

คาคะแนนเฉลี่ย การแปลความหมายจัดอยูในอันดับ 
4.21 – 5.00 ปจจัยในแตละดานในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ปจจัยในแตละดานในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ปจจัยในแตละดานในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ปจจัยในแตละดานในระดับนอย 
1.00 – 1.80 ปจจัยในแตละดานในระดับนอยที่สุด 

 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยเปน
แบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอรท (Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เปนการวัดขอมูล
ประเภทสเกลอันตราภาคชั้น (Interval Scale) และเปนคําถามปลายปดมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ซึ่งไดกําหนดหลักเกณฑการให
คะแนนในแตละระดับ และหลักเกณฑการแปลความหมายของระดับคาเฉลี่ยดังตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงการกําหนดระดับคะแนนตอระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามสวนที่ 3 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 

ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 

  
 สําหรับเกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถามในสวนที่ 3 ไดกําหนดไวโดยใช
มาตรวัดตัวแปรที่ตองการวิเคราะห มาแบงเปนชวงเทาๆ กัน ตั้งแต 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ. 2541: 58) ใหคะแนนหรือน้ําหนักจากเห็นดวยอยางยิ่งไปหาไมเห็นดวยอยางยิ่งเปน 5 ถึง 
1 ตามลําดับ  

การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท     
อันตรภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น โดยใชสูตรคํานวณหา
ชวงกวางของชั้น ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 29)  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
             จํานวนช้ัน 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามดงัตาราง 4 
 

ตาราง 4 แสดงการกําหนดระดับคาเฉลี่ยตอการแปลความหมายจัดอันดับของแบบสอบถามสวนที ่3 
 

คาคะแนนเฉลี่ย การแปลความหมายจัดอยูในอันดับ 
4.21 – 5.00 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับมากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
2.61 – 3.40 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับนอย 
1.00 – 1.80 พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับนอยทีสุ่ด 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  โครงการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูศึกษาวิจัยไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิ เพ่ือชวย
สรางความเขาใจพ้ืนฐานในการวิจัย ชวยออกแบบสอบถาม ตลอดจนชวยใหไดขอมูลที่สมบูรณยิ่งขึ้น
โดยมีแหลงที่มาของขอมูล ดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามในการ
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 ชุด ซึ่งจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจน
ครบตามจํานวน โดยขอความรวมมือจากพนักงานในองคกร ซึ่งไดกําหนดไวในขั้นตอนการสุมกลุม
ตัวอยาง การตอบแบบสอบถามนั้นโดยใหผูตอบเปนผูกรอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered 
Questionnaire) 
  2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวของ ไดแก แนวคิดและทฤษฏีดานประชากรศาสตร แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในการทํางาน ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ แนวคิด
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกร แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
งานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือนํามาสรางเปนแบบสอบถาม  

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคําตอบแลวมาวเิคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. การตรวจสอบขอมูล (Edition) ผูวิจัยตรวจดูความสมบรูณของการตอบแบบสอบถาม 
และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนด
รหัสไวลวงหนา 

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลวจะนํามาประมวลผลขอมูล ซึ่งใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสงัคมศาสตร (Statistic Package for Social Science for Windows 
Version 11.5) เพ่ือวิเคราะหขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 
4.1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และอัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้  โดยการหาคาความถี่ (Frequency)  คารอยละ (Percentages) และ
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

4.2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviations) 
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4.3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยการหา
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
4.4.1 การทดสอบสมมติฐานในสวนที่ 1 โดยเปรียบเทียบความแตกตางของ

คะแนนเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจากกัน โดยใช t-test  ในการทดสอบสมมติฐาน
สวนที่ 1 เฉพาะเพศ และใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ถาพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงทดสอบรายคูโดยใช Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางอีกขั้นหน่ึง 

4.4.2 การทดสอบสมมติฐานในสวนที่ 2 และ 3  เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัว
แปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2546: 314) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
 1.1 การหาคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449-450)  

 
P =  f X 100 
      n 
เม่ือ  P แทน คาสถิติรอยละ 
  f แทน ความถี่ของขอมูล 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ โดยใชสูตร 
ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 39) 

 

X = ∑Xi 
     n 
 
เม่ือ   X แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
  ∑Xi แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลใน
ดานตางๆ โดยใชสูตร ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 39)  

 
 
S.D. = ∑ (Xi – X)2 
       n - 1  
 
เม่ือ  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง 
  Xi แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตวัอยาง 
  X แทน คาคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 
  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

 2. สถิติที่ใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  
(α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 <α < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความ
เชื่อม่ันสูง โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2553: 445) 
 

 α  =         k covariance / variance 
  1 + (k – 1) covariance / variance 
 
เม่ือ  α แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชือ่ม่ัน 
  k แทน จํานวนคําถาม 

Covariance      แทน คาเฉลี่ยของความแปรปรวนรวมระหวางคําถาม     
ตางๆ 

variance           แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 

 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม โดยใชสูตร t-test 
Independent (พวงรัตน ทวีรัตน. 2541: 162) 
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t    =             X1  –   X2  
                       S2

1  +   S
2
2 

                                                       n 1        n 2 

 
เม่ือ   t  แทน  คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-test Independent 
   X1   แทน  คาเฉลี่ยกลุมประชากรที่ 1 

  X2   แทน  คาเฉลี่ยกลุมประชากรที่ 2 
 S2

1   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1  
 S2

2  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
  n 1        แทน  ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
      n 2        แทน  ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 
 

 3.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุมขึ้นไปโดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในเรื่องของตัวแปรดานอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 175) 

   

 
 
เม่ือ  F แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาในการ F-distribution 
  MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
 

   
 

   
 
เม่ือ  SS  แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม b

  SSw แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม 
  k แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  n  แทน จํานวนสมาชกิทั้งหมด 
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 (k-1) แทน degree of freedom สําหรับการแปรผันระหวาง
กลุม (df ) b

 (n - k) แทน degree of freedom สําหรับการแปรผันภายใน
กลุม (df ) w

  
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
 

 
 

เม่ือ  t    แทน  คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่    1-α/2;n-k

       ระดับความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปน 
                                    อิสระภายในกลุม 

)  MSD    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw

  ni    แทน  จํานวนขอมูลของกลุม i 
  nj    แทน  จํานวนขอมูลของกลุม j 
 

 3.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวาง
ขอมูล 2 ชุด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316) 

 
rxy =                  nxy – (∑x)(∑y) 
  [ n∑x2 - (∑x) 2 ][ n∑y2 - (∑y) 2 ] 
เม่ือ   r  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ xy

  ∑x แทน ผลรวมของคะแนน X 

  ∑y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

  ∑x2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑y2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
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   n แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง -1 < r < 1 (กัลยา วาณิชบัญชา. 2544: 
280) ซึ่งความหมายของคา r มีดังนี้ 
 1. คา r เปนลบ   แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธกันในระดับมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันในระดับมาก 
 5. ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
  
  
 
 
 
 
  



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง โดยการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายของผลการ
วิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 H0   แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df    แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 t    แทน คาที่ใชพิจารณา Independent t-test  
 F -Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 *    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอ ออกเปน 4 สวน ตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพ
ของพนักงาน และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอบริษัทแหงหน่ึงแตกตางกัน
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อน
ตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
บริษัทแหงหนึ่ง  
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 ขอมูลสวนบุคคลของของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ โดยการแจกแจงจํานวน (ความถี่) และรอยละ ดังตาราง 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ   
      สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน 
      กับบริษัทแหงนี้ และ อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 
 

ขอมูลสวนบคุคล ความถ่ี (คน) รอยละ 

1.1  เพศ     
          ชาย 26 26.00 

          หญิง 74 74.00 

รวม 100 100.00 

1.2  อายุ   

          21 – 30 ป 42 42.00 
          31 – 40 ป 39 39.00 
          41 – 50 ป 19 19.00 
          51 ป ขึ้นไป - - 

รวม 100 100.00 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคล ความถ่ี (คน) รอยละ 

1.3  สถานภาพสมรส   
          โสด    57 57.00 

          สมรส    37 37.00 

          หยาราง    6 6.00 

รวม 100 100.00 

1.4  ระดับการศึกษาสูงสุด   
          ต่ํากวาปริญญาตรี    12 12.00 

          ปริญญาตรี    75 75.00 

          สูงกวาปริญญาตรี   13 13.00 

รวม 100 100.00 

1.5  ระดับชั้นตามตําแหนงงาน   

          พนักงานระดับปฏิบัติการ   32 32.00 
          พนักงานระดับตรวจสอบ   38 38.00 
          พนักงานระดับชั้นบริหาร    30 30.00 

รวม 100 100.00 
1.6  ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท

แหงน้ี   
          1 – 5 ป 27 27.00 
          6 – 10 ป 63 63.00 
          11 – 15 ป 10 10.00 

          15 ป ขึ้นไป - - 

รวม 100 100.00 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคล ความถ่ี (คน) รอยละ 

1.7  อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัท 
แหงน้ี   

          ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  -  - 

          10,001 – 20,000 บาท 44   44.00 

          20,001 – 30,000 บาท 10   10.00 

          30,001 – 40,000 บาท 16   16.00 

          40,001 บาท ขึ้นไป 30 30.00 

รวม 100 100.00 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี 
จํานวน 100 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และเปนเพศ
ชาย จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 26.00 โดยสรุปพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย
ตามลําดับ 
 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง  21–30 ป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 42.00 
รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 31–40 ปขึ้นไป มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 39.00 และ
เปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 41–50 ป มีจํานวน 19 คน คิด เปนรอยละ 19.00 และไมพบพนักงาน
ที่มีอายุ 51 ป ขึ้นไป ตามลําดับ 
 สถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพเปนโสด มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
57.00 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 37.00 และมีสถานภาพหยาราง 
มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 6.00 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 75 คน คิด
เปนรอยละ 75.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิด
เปนรอยละ 13.00 และเปนพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 12.00 ตามลําดับ 
 ระดับชั้นตามตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับตรวจสอบ มีจํานวน  
38 คน คิดเปนรอยละ 38.00 รองลงมาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอย
ละ 32.00 และเปนพนักงานระดับชั้นบริหารมีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 30.00  ตามลําดับ 
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ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี  พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน   
6–10 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 63.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 1–5 
ป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 27.00 และเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11–15 ป มี
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และไมพบพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 15 ป ขึ้นไป
ตามลําดับ 
 อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี  พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือนปจจุบัน 
เทากับ 10,001–20,000 บาท มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 44.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบัน 40,001 บาท ขึ้นไป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 30.00 รองลงมาเปน
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันเทากับ 30,001–40,000 บาท มีจํานวน 16  คน คิดเปนรอยละ 
16.00 และเปนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันเทากับ 20,001–30,000 บาท มีจํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 10.00 และไมพบพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท
ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนา
สายอาชีพของพนักงาน และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน มี 5 ดาน ไดแก การ
เลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน โดยการวิเคราะหขอมูลในสวนน้ี ผูวิจัยไดทํา
การวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
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ตาราง 6 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง โดยรวม  
      แตละรายดานของปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
 

ปจจัยดานความกาวหนาใน ระดับปจจัยดานความกาวหนาใน 
X  S.D. 

สายอาชีพของพนักงาน สายอาชีพของพนักงาน 
ดานการเลื่อนตําแหนงงาน 3.96 0.418  มาก 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.15 0.484 มาก  

ดานการพัฒนาพนักงาน 4.26 0.455 มากที่สุด  

ดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน 

 
3.86 0.434 

มาก 
ดานนโยบายบริษัทในการ  

3.61 
 
1.139 

 

มาก      พัฒนาพนักงาน 
ผลรวมปจจัยดานความกาวหนา  

3.96 
 
0.497 

 
ในสายอาชีพของพนักงาน มาก 

  
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหนึ่งตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงานโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.497 ซึ่งเม่ือพิจารณา
เปนรายดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานการพัฒนาพนักงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.455 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด 
  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.484 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
 ดานการเลื่อนตําแหนงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.418 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
 ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.434 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
 ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.139 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
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ตาราง 7 แสดงระดับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน  
      มาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน 
 

ระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาใน 

 S.D. ดานการเลื่อนตําแหนงงาน X สายอาชีพของ
พนักงาน 

1. งานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาส
กาวหนาสูง 

3.84 0.721 มาก 

2. องคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู 
ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ให
สูงขึ้น 

3.76 0.534 มาก 

3. ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคใน
การเลื่อนขั้นตาํแหนง 

4.49 0.541 มากที่สุด 

4. ทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการ
จัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือ
กาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

 
3.76 

 
0.534 

 
มาก 

ผลรวมดานการเลื่อนตําแหนงงาน 3.96 0.418 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง ตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานโดยรวม มีปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.418  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้น
ตําแหนงมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.541 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด รองลงมาในของานที่
ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.721 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก และในขอองคกรเปด
โอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น และในขอทานเชื่อวาหนวยงาน
ของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.534 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใน
ระดับมาก  
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ตาราง 8 แสดงระดับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน   
      มาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    
 

ระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาใน 

 S.D. ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ    X สายอาชีพของ
พนักงาน 

5. นโยบายในการจายผลตอบแทนและการ
ใหสวัสดิการตางๆขององคกรมีความ
ชัดเจน 

4.22 0.645 มากที่สุด 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจาก 4.58 0.496 มากที่สุด 
  องคกรมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ

อยู 
7. คาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรมและ  

3.65 
 

0.575 
 

     เทาเทียมกัน มาก 
ผลรวมดานคาตอบแทนและสวสัดิการ    4.15 0.484 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง ตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพ ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.484 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมีความ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.496 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด
รองลงมาในขอนโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆ ขององคกรมีความชัดเจน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.645 มีปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด และในขอคาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.575 มีปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงานในระดับมาก 
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ตาราง 9 แสดงระดับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน  
      มาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ในดานการพัฒนาพนักงาน 
 

ระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาใน 

 S.D. ดานการพัฒนาพนักงาน X สายอาชีพของ
พนักงาน 

8. ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดู
งาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

4.53 0.502 มากที่สุด 

9. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาส
กาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 

4.49 0.541 มากที่สุด 

10. พนักงานในองคกรของทาน ไดรับการพัฒนาและ
สนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน 

3.76 0.534 มาก 

ผลรวมดานการพัฒนาพนักงาน 4.26 0.456 มากที่สุด 

  
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง ตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงานโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนา
ในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.456  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใช
เปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.502 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงานในระดับมากที่สุด  รองลงมาในขอหนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาส
กาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.541 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด และในขอพนักงานใน
องคกรของทาน ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.534  มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
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ตาราง 10 แสดงระดับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน  
      มาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
 

ระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาใน 

 S.D ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน X สายอาชีพของ
พนักงาน 

11. องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง 

3.77 0.489 มาก 

12. องคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการ
พัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคนอยาง
สมํ่าเสมอ   

3.97 0.643 มาก 

13. ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการ
พัฒนาสายอาชีพ 

3.85 0.435 มาก 

ผลรวมดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 3.86 0.434 มาก 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง ตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานโดยรวม มีปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.434  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอองคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพ
ของพนักงานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ  มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.643 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
รองลงมาในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาสายอาชีพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.435 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใน
ระดับมาก และในขอองคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยาง
ตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.489 มีปจจัยดานความกาวหนา
ในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
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ตาราง 11 แสดงระดับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน 
      มาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
 

ระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาใน 

 S.D ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน X สายอาชีพของ
พนักงาน 

14. องคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการ
พัฒนาพนักงานที่ชัดเจน 

 
3.46 

 
1.259 

 
มาก 

15. องคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากร
บุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณในการ
พัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน 

 
 

3.51 

 
 

1.403 

 
 

มาก 
16. องคกรของทานมีศูนยรวมความรูและ

แหลงขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานได 

 
3.85 

 
1.266 

 
มาก 

ผลรวมดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 3.61 1.139 มาก 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหขอมูลพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง ตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานโดยรวม มีปจจัย
ดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.61 และ มีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.139  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอองคกรของทานมีศูนยรวมความรูและแหลงขอมูลซึ่ง
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.266 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก  
รองลงมาในขอองคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณใน
การพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.403 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก  และในองคกรของทานมี
นโยบายและเปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.259  มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก   
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง   
 การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันของพนักงานตอบริษัท โดยการวิเคราะหขอมูลในสวน
นี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 12 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง 
      เก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอบริษัทโดยรวม 
 

ระดับความผูกพัน 
ความผูกพันของพนักงาน X  S.D 

ตอองคกร 
1. หากสภาพการทํางานของทานเปลี่ยนแปลงไปก็

จะไมเปนสาเหตุใหทานลาออกจากงาน 
3.80 0.471 มาก 

2. ทานเต็มใจที่จะบอกแกผูอ่ืนอยูเสมอวาองคกรน้ี
เปนองคกรที่เยี่ยมมาก 

3.96 0.197 มาก 

3. ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคกรที่
ทานทํางานอยูเสมอ 

3.95 0.330 มาก 

4. ทานจะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไปจน
เกษียณอาย ุ

3.20 0.765 ปานกลาง 

5. ทานรูสึกตอตานและแสดงออกเม่ือมีผูอ่ืนพูดถึง
องคกรของทานในทางเสื่อมเสีย 

4.51 0.502 มากที่สุด 

6. 3.70 0.461 มาก ทานไมสนใจคําชักชวนของเพ่ือนที่บอกใหไป
ทํางานที่อ่ืนดวยกัน 

7. ทานไดแนะนําชักจูงและชักชวนใหคนรูจักมา
ทํางานในองคกรเดียวกัน 

3.92 0.273 มาก 

ผลรวมความผูกพัน 3.87 0.274 มาก 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานตอบริษัทแหงหนึ่งโดยรวม มี
ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.274 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายขอ มีรายละเอียดดังนี้  
 ขอทานรูสึกตอตานและแสดงออกเม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.502 มีความผูกพัน
ตอองคกรในระดับมากที่สุด  
 ขอทานเต็มใจท่ีจะบอกแกผูอ่ืนอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนองคกรที่เยี่ยมมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.197 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
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 ขอทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคกรที่ทานทํางานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.95 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.330 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
 ขอทานไดแนะนําชักจูงและชักชวนใหคนรูจักมาทํางานในองคกรเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.273 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก  
 ขอหากสภาพการทํางานของทานเปลี่ยนแปลงไปก็จะไมเปนสาเหตุใหทานลาออกจากงาน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.471 มีความผูกพันตอองคกรในระดับ
มาก  
 ขอทานไมสนใจคําชักชวนของเพื่อนที่บอกใหไปทํางานที่อ่ืนดวยกัน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.70 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.461 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก  
 ขอทานจะทํางานกับองคกรแหงน้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.765 มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง  
  

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี คือ  

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอบริษัทแหงหน่ึงแตกตางกัน โดย
สามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 7 สมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุม
เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ก็ตอเม่ือคา Sig (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
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ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอบริษัทแหงหนึ่ง โดยจําแนกตามเพศ 
 

  t-test for Equality of Means 
เพศ ความผูกพันตอองคกร 

X  S.D t 
Sig.  
(2-tailed) 

  ชาย 3.77 0.26 -2.096 0.039* 
  หญิง 3.90 0.27   
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมตอบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ 
โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีคา Sig (2-tailed) เทากับ 0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา พนักงานใน
องคกรแหงหนึ่ง ที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 
 H0:  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุตอความผูกพันของพนักงานในบริษัท  
      แหงหน่ึง 
  

แหลงความ
แปรปรวน 

 SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 2.899 
4.534 
7.432 

 2 
97 
99 

1.449 
0.047 

31.007 0.000** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง จําแนกตามอายุ โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ คา Sig. มีคา
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหนึ่ง ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันเปนราย
คูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี Least 
Significant Difference (LSD) ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดย 
    เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

X  21 - 30 ป 31 - 40 ป 41 – 50  อายุ ป 
ความผูกพัน 21 - 30 ป 3.71 

 
3.88 

 
4.19 

- -.16** 
(0.001) 

- 

-.47** 
(0.000) 
-.31** 
(0.000) 

- 

 
31 - 40 ป 
 
41 – 50 ป 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
อายุ พบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21–30 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยเฉลี่ยแตกตาง
จากพนักงานที่มีอายุ 31–40 ป มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงาน
ที่มีอายุระหวาง 21–30 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีอายุ อายุ 31–40 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16  พนักงานที่มีอายุ
ระหวาง 21–30 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41–50 
ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 21–30 ป โดย
เฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีอายุ อายุ 41–50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.47 และ พนักงานที่มีอายุระหวาง 31–40 ป มีความ
ผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41–50 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุระหวาง 31–40 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวา พนักงานที่มีอายุ อายุ 41–50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 16 
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสตอความผูกพันของ 
   พนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
  

แหลงความ
แปรปรวน 

 SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 2.587 
4.846 
7.432 

2 
97 
99 

1.293 
0.050 

25.891 0.000** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หนึ่ง จําแนกสถานภาพสมรส โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ คา Sig. มี
คาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) ยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหนึ่ง ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกันเปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใชวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม 
      สถานภาพสมรสโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

โสด สมรส  สถานภาพสมรส  X หยาราง 

 
 

โสด 3.73 
 

4.04 
 

4.14 

- .31** 
(0.000) 

- 

.41** 
(0.000) 

-.10 
(0.292) 

- 

 
ความผูกพัน สมรส 

 
หยาราง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ย
แตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 และพนักงานที่ มี
สถานภาพโสด มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหยา
ราง มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยเฉลี่ย
มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีสถานภาพหยาราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาสูงสุดตอความผูกพันของ 
  พนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
  

แหลงความ
แปรปรวน 

 SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 1.501 
5.931 
7.432 

2 
97 
99 

0.750 
0.061 

12.273 0.000** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง จําแนกระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ คา 
Sig. มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหนึ่ง ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกันเปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใชวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับ 
 การศึกษาสูงสุดโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

ต่ํากวา สูงกวา 
ปริญญาตรี  ระดับการศึกษา  X ปริญญาตรี ปริญญาตรี 

 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.73 
 

3.84 
 

4.17 

- -.10 
(0.196) 

- 

-.44** 
(0.000) 
.34** 

(0.000) 
- 

 
ความผูกพัน ปริญญาตรี 

 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี มีคา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดต่ํากวา
ปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 และพนักงานที่
มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกร
นอยกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
     สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 20 
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ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับชั้นตามตําแหนงงานตอความผูกพัน 
      ของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง 
 

แหลงความ
แปรปรวน 

 SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 0.828 
6.605 
7.432 

2 
97 
99 

0.414 
0.068 

6.077 0.003** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง จําแนกตามระดับชั้นตามตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหน่ึงที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกันเปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคู โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม 
      ระดับชั้นตามตําแหนงงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
      (LSD) 
 

ระดับ
ตรวจสอบ 

ระดับชั้นตาม 
ระดับปฏิบตัิการ   ตําแหนงงาน X

ระดับชั้น
บริหาร 

 
 

ระดับปฏิบัติการ 3.74 
 

3.89 
 

4.97 

- 
 

-.14* 
(0.019) 

- 

-.23** 
(0.001) 

-.08 
(0.232) 

- 

 
ความผูกพัน ระดับตรวจสอบ 

 
ระดับชั้นบริหาร 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

                                       ** มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
ระดับชั้นตามตําแหนงงาน พบวา พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความ
ผูกพันตอองคกรแหงหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับ
ตรวจสอบ มีคา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ตําแหนงงานระดับตรวจสอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.14 พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดย
เฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับชั้นบริหาร มีคา Sig. เทากับ 0.001 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ โดยเฉลี่ยมี
ความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับชั้นบริหาร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.23    
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้ 
     ตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
 
  แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 2.415 
5.017 
7.432 

2 
97 
99 

1.208 
0.052 

23.347 0.000** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  
 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หนึ่ง จําแนกระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหน่ึง ที่มีระยะเวลาในการทํางาน
กับบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกันเปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง   จําแนกตาม 
 ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant 
  Difference (LSD) 
 

 ระยะเวลาการทํางาน X  1 - 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป 

 ความผูกพัน 1 - 5 ป 3.65 
 
3.91 
 
4.19 

- 
 
 

-.26** 
(0.000) 

- 

-.53** 
(0.000) 
-.27** 
(0.001) 

- 

 
6 - 10 ป 
 
11 - 15 ป 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี  พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี
1–5 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน
กับบริษัทแหงน้ี 6–10 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี  6–10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉล่ียเทากับ 0.26 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป มีความ
ผูกพันตอองคกรแหงหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี้ 
11–15 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การทํางานกับบริษัทแหงน้ี 11–15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.53 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 6–10 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11–15 ป มีคา Sig. 
เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 
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6–10 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท
แหงน้ี 11–15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรไมตางกัน 
 H1:  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 

ตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง   
 
  แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 0.901 
6.532 
7.432 

2 
96 
99 

0.300 
0.068 

4.413 0.006** 
ภายในกลุม 
รวม 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  
 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง จําแนกอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H ) หมายความวา พนักงานในองคกรแหงหน่ึง ที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันใน1
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บริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกันเปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพันของพนักงานในบริษทัแหงหนึ่ง จําแนกตามอัตรา 
 เงินเดือนปจจุบันในบรษิัทแหงนี้ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวธิี Least Significant  
 Difference (LSD) 
 

 

10,001 
– 

20,000 
 

20,001 
– 

30,000 
 

30,001 
– 

40,000 
 

40,001 
 อัตราเงินเดือน X

บาท 
ขึ้นไป 

 ความผูกพัน 10,001 – 20,000  
 
20,001 – 30,000  
 
30,001 – 40,000  
 
40,001 

3.80 
 
3.71 
 
3.98 
 
3.96 

- 
 
 
 
 
 
 

.09 
(0.340) 

- 

-.18* 
(0.020) 
-.27** 
(0.012) 

- 

-.16** 
(0.011) 
-.25** 
(0.011) 

.02 
(0.803) 

- บาท ขึ้นไป 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตาม
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี พบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 
ระหวาง 10,001–20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ระหวาง 30,001–40,000 บาท มีคา Sig.เทากับ 0.020 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีระหวาง 10,001–
20,000 บาท โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันใน
บริษัทแหงน้ี 30,001–40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.18 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 10,001–20,000 บาท มี
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ความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัท
แหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป มีคา Sig.เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ ระหวาง 10,001–20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหง
หน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 และ พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ย
แตกตางจาก พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีระหวาง 30,001–40,000 บาท มีคา 
Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัท
แหงน้ี ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง นอยกวาพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีระหวาง 30,001–40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 และ พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 
ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกตางจาก พนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 20,001–30,000 
บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจาก พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันใน
บริษัทแหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.25 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อน
ตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
บริษัทแหงหนึ่ง  
 H0: ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน   
คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และนโยบาย
บริษัทในการพัฒนาพนักงาน ไมมีความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกร 
 H1: ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน   
คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และนโยบาย
บริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งถามีคา 
Sig มีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) 1) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0
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หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองคกร ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 26 

 
ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานความกาวหนาใน 
 สายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ตอความผูกพันโดยรวมของ 
 พนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ดานการเลื่อนตาํแหนงงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 

1. งานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาส
กาวหนาสูง 

0.466** 0.000 ปานกลาง 

2. องค ก ร เป ด โอกาสให ผู ที่ มี ความรู 
ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ให
สูงขึ้น 

 
0.876** 

 
0.000 

 
สูง 

3. ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาค
ในการเลื่อนขั้นตําแหนง 

 
0.741** 

 
0.000 

 
สูง 

4. ทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการ
จัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงาน
เพ่ือกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

 
0.876** 

 
0.000 

 
สูง 

ดานการเลื่อนตําแหนงงานโดยรวม 0.436** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.436 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานใน
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องคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานมากขึ้นก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานในขอ
งานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานในของานที่ทานปฏิบัติอยูจะ
ทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสั พันธ (r) เทากั  0.466 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกร
ไดรับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ในของานที่
ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูงมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นป

ม บ

านกลาง 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานในขอ
องคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น  คา Sig เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ใน
ขอองคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.876 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับสูง กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ในขอองคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถได
เลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้นมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ในขอ
ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนง คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงานในขอทานไดรับความ
ยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนง มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานใน
องคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.741 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  กลาวคือ ถา
พนักงานในองคกรไดรับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อน
ตําแหนงงาน ในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนงมากขึ้น ก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ในขอ
ทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพื่อกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น  
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คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อน
ตําแหนงงาน ในขอทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือกาว
สูตําแหนงที่สูงขึ้น มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.876 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน ในขอทานเชื่อวาหนวยงาน
ของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นมากขึ้น ก็จะมีความ
ผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานความกาวหนาใน 
 สายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการตอความผูกพันโดยรวมของ 
 พนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ของพนักงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธ 
5. นโยบายในการจายผลตอบแทนและการให

สวัสดิการตางๆขององคกรมีความชัดเจน 
0.821** 0.000 สูง 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ดรับจาก
องคกรมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัอิยู 

0.896** 0.000 สูง 

7. คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความยุติธรรมและ 0.831** 0.000 สูง 
     เทาเทียมกัน 
ดานคาตอบแทนและสวสัดิการโดยรวม 0.439** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในบริษัท
แหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) คาSig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.439 แสดงวาตัว
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แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานในองคกร
ไดรับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการมากขึ้น 
ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ใน
ขอนโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆขององคกรมีความชัดเจน คา Sig 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ในขอนโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆขององคกรมีความชัดเจน 
มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.821 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในขอนโยบายในการจายผลตอบแทนและการให
สวัสดิการตางๆ ขององคกรมีความชัดเจนมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ใน
ขอคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู คา Sig เท ากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ในขอคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.896 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในขอคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมี
ความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยูมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ใน
ขอคาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในขอคาตอบแทนที่
ไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.831 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับ
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ในขอคาตอบแทนที่
ไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกันมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
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ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานความกาวหนาใน 
 สายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน 
 ในบริษัทแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ Pearson  
Correlation  

Sig ระดับ 
ของพนักงาน ดานการพัฒนาพนักงาน ความสัมพันธ 
8. ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนา

และดูงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

0.849** 0.000 สูง 

9. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงาน
ไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมี
การศึกษาตอ 

0.857** 0.000 สูง 
 

10. พนักงานในองคกรของทาน ไดรับการ
พัฒนาและสนบัสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน 

0.895** 0.000 สูง 

ดานการพัฒนาพนักงานโดยรวม 0.370** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในบริษัทแหง
หน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.370 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานในองคกร
ไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงานมากขึ้น ก็จะมีความ
ผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอทาน
ไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
ดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอทานไดรับโอกาสใน
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การฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.849 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับการความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมขึ้นมาก  
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอ
หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ ตอ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง  คา Sig เท ากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอหนวยงานของทาน
สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.857 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับการความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดาน
การพัฒนาพนักงาน  ในขอหนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาโดยการ
สงเสริมใหมีการศึกษาตอมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอ
พนักงานในองคกรของทาน ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน ตอความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง  คา Sig เท ากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอพนักงานในองคกรของทาน ไดรับการพัฒนา
และสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.895 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับ
การความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน ในขอพนักงานในองคกร
ของทาน ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืนมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมขึ้นมาก 
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ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานความกาวหนาใน 
 สายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ตอความผูกพันโดยรวม 
      ของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
Pearson  
Correlation  

Sig 
ระดับ 

ของพนักงาน ดานการพัฒนาสายอาชีพ 
ของพนักงาน 

ความสัมพันธ 

11. องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชพีอยาง
ตอเน่ือง 

0.832** 0.000 สูง 

12. องคกรของทานมีการสํารวจความสนใจ
ในการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละ
คนอยางสมํ่าเสมอ   

0.841** 0.000 สูง 

13. ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคใน
การพัฒนาสายอาชีพ 

0.816** 0.000 สูง 

ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน
โดยรวม 

0.500** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ตอความผูกพันโดยรวมของพนักงาน
ในบริษัทแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) คาSig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานใน
องคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.500 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ 
พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอได
ดังนี้ 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน ในขอองคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง 
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คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนา
สายอาชีพของพนักงาน ในขอองคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพอยางตอเน่ือง มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.832 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับความกาวหนา
ในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ในขอองคกรของทานมี
นโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยางตอเนื่องมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน ในขอองคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคน
อยางสมํ่าเสมอ  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ในขอองคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนา
อาชีพของพนักงานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ  มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกร
แหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.841 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานใน
องคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ใน
ขอองคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ
มากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน ในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาสายอาชีพ  คา Sig เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงาน ในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาสายอาชีพ มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.816 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ ถาพนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
ในดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน ในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนา
สายอาชีพมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
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ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานความกาวหนาใน 
 สายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ตอความผูกพัน 
 โดยรวมของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
Pearson 

Correlation 
Sig 

ระดับ 
ของพนักงาน ดานนโยบายบริษัทในการ

พัฒนาพนักงาน 
ความสัมพันธ 

14. องคกรของทานมีนโยบายและเปาหมาย
ในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน 

0.829** 0.000 สูง 

15. องคกรของทานใหความสําคัญดาน
ทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนด
งบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรม
อยางชัดเจน 

0.929** 0.000 สูง 

16. องคกรของทานมีศูนยรวมความรูและ
แหลงขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานได 

0.845** 0.000 สูง 

ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน
โดยรวม 

0.496** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.496 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดาน
นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานมากข้ึน ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง และ
สามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
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 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงาน ในขอองคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน  คา Sig 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) 
หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการ
พัฒนาพนักงาน ในขอองคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน  มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.829 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ในขอองคกรของทานมีนโยบายและ
เปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงาน ในขอองคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณใน
การพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0 1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ในขอองคกรของทานให
ความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรมอยาง
ชัดเจน  มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.929 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ในขอองคกรของทานใหความสําคัญดาน
ทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจนมากขึ้น ก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงาน ในขอองคกรของทานมีศูนยรวมความรูและแหลงขอมูลซึ่งสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานได คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ในขอองคกรของทานมีศูนยรวมความรูและแหลงขอมูลซ่ึง
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได  มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.845 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กลาวคือ พนักงานในองคกรไดรับ
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน ในขอองคกร
ของทานมีศูนยรวมความรูและแหลงขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น ก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นมาก 
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ตาราง 31 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 

1 
 
 
 

พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางานกับบริษัทแหงน้ี และอัตราเงินเดือน
ปจจุบันในบริษัทแหงน้ีทีแ่ตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกร ตางกัน 

 Independent     
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน   

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามตาํแหนงงานแตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับ 
บริษัทแหงนี้แตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบัน 
ในบริษทัแหงนี้แตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 31  (ตอ) 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
2 
 
 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน ไดแก   การเลื่อนตําแหนงงาน   
คาตอบแทนและสวสัดิการ การพัฒนาพนักงาน 
การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และ
นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานบริษัทแหงหน่ึง  

 Pearson 
Correlation 

 
 

 2.1 ดานการเลื่อนตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความ
ผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองคกร  

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 1. งานที่ทานปฏิบัติอยูจะทาํใหมีโอกาสกาวหนาสูง 
 
 2. สอดคลองกับ

สมมติฐาน 
Pearson 
Correlation 

องคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถ 
    ไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 3. ทานไดรับความยุตธิรรมและเสมอภาคในการ 
    เลื่อนขั้นตําแหนง 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 4. ทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการจัดเตรียม 
    ความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือกาวสูตาํแหนงที่ 

สูงขึ้น     

Pearson 
Correlation 

2.2 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   มีความสัมพันธตอ
ความผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองคกร 

 
 

 
 

 1. นโยบายในการจายผลตอบแทนและการให สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation     สวัสดิการตางๆขององคกรมีความชัดเจน 

 2. คาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมี สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation     ความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิอยู 

 3. คาตอบแทนที่ไดรับมีความยุตธิรรมและเทา สอดคลองกับ
สมมติฐาน     เทียมกัน 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 31  (ตอ) 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
2.3  ดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความ

ผูกพัน โดยรวมของพนักงานในองคกร 
 1. ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดู 
    งาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนา 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 2. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมี 
    โอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษา 
    ตอ 
 3. พนักงานในองคกรของทาน ไดรับการพัฒนา 
    และสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 

2.4 ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน  
มีความสัมพันธตอความผูกพัน โดยรวม 
ของพนักงานในองคกร 
 1. องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา 
    ความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง 
 2. องคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการ 
    พัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคนอยาง 
    สมํ่าเสมอ   
 3. ทานไดรับความยุตธิรรมและเสมอภาคในการ 
    พัฒนาสายอาชีพ 
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Pearson 
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2.5 ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน  
มีความสัมพันธตอความผูกพัน โดยรวมของ
พนักงานในองคกร 
 1. องคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการ 
    พัฒนาพนักงานที่ชัดเจน 
 2. องคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากร 
    บุคคล โดยมีการกําหนดงบประมาณในการ 
    พัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน 
 3. องคกรของทานมีศูนยรวมความรูและแหลง 
    ขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการปฏิบตัิงานได 

 
 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
 
Pearson 
Correlation 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหน่ึง ซึ่งผลท่ีไดจาการศึกษาวิจัยน้ีจะไดทราบปจจัยความกาวหนาใน
ดานใดที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคกร เพื่อที่จะไดนําขอมูลเบื้องตนมาปรับใชในการ
แกปญหาใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองคกรมากย่ิงขึ้น ซึ่งการที่พนักงานไดรับปจจัย
ดานความกาวหนาในสายอาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองมากขึ้น จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจในงาน ใช
ความพยายามและความสามารถทุมเทในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิด
ประสิทธิผล ทําใหองคกรประสบความสําเร็จอันนําไปสูการสรางศักยภาพในการแขงขันใหแกองคกร
ตอไป 
 ผลของการศึกษาครั้งน้ีจะเปนขอมูลสวนหนึ่งที่เปนประโยชนสําหรับผูบริหารองคกร เพ่ือใช
เปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และวางแผนเพิ่มปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในอนาคต 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางานกับบริษัทแหงนี้ และ อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานกับ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
   1.  เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มปจจัยดานความกาวหนาใน
สายอาชีพเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งของพนักงานในอนาคต 
 2.  เพ่ือนําขอมูลที่ไดมากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับชั้นตามตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตราเงินเดือนปจจุบันใน
บริษัทแหงนี้ ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอบริษัทแหงหนึ่งแตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน   
คาตอบแทนและสวัสดิการ  การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และนโยบาย
บริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผกูพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
   การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
    ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังน้ี เปนพนักงานของบริษัทแหงหน่ึง 
ทั้งหมด จํานวน 100 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2554)  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานของบริษัทแหงหน่ึง โดยเก็บขอมูลจากทุกๆ 
หนวยของประชากร คือ จากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 100 คน  
  
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
ครอบคลุมขอมูลที่ตองการศึกษา แบงออกเปน 3 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับ
บริษัทแหงนี้ และอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-
ended response question) จํานวน 7 ขอ มีลักษณะคําถามเปนแบบมีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple Choice Questions) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน จํานวน 
16 ขอ ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสาย
อาชีพของพนักงาน และนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
 โดยมีลักษณะคําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
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 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน จํานวน 7 ขอ โดยมีลักษณะ
คําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แตละขอน้ันจะมี
คําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert Scale โดยแตละขอแบง
การแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจและปจจัย
ค้ําจุนที่มีอิทธพิลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรที่ใหบริการทางดานการจัดทําระบบการ
ประมวลผลเงนิเดือนแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการใชแบบสอบถามเก็บ
ขอมูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพ่ือใชประกอบการทําวิจัย ผูวิจัยได
ทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยตางๆ เอกสารของบริษัทแหงหน่ึง และ
แหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ตของหนวยงานที่มีการเก็บรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ทําการตอบเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานใน
บริษัทแหงหน่ึง ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหา
คาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  
 2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
 3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูลแลว 
 4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง 
รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้น
ตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี
ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล โดยการแจกแจงความถี่ และ รอยละ (Percentage) และใช
แปลความหมายของขอมูลในดานปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในแบบสอบถาม
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สวนที่ 2 และความผูกพันตอองคกร ในแบบสอบถามสวนที่ 3 โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เปนสถิติที่ใชในการ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย  
    2.1  สถิติ Independent t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน
เพศ ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม ใหทดสอบความแตกตางดวย 
Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบคาแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene test 
   2.2  สถิติ One way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   2.2.1 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปน  
รายคูที่ระดับนัยสําคัญ  = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน   
    2.3  สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 
2 และ 3 หาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน กับความผูกพัน
ของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับ ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง  สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และ
เปนเพศชาย จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 26.00  
 2. พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 21–30 ป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 42.00
รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 31–40 ปขึ้นไป มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 39.00 และ
เปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 41–50 ป มีจํานวน 19 คน คิด เปนรอยละ 19.00 และไมพบพนักงานที่
มีอายุ 51 ป ขึ้นไป ตามลําดับ 
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 3. พนักงานสวนใหญมีสถานภาพเปนโสด มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 57.00 รองลงมา
มีสถานภาพสมรส มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 37.00 และมีสถานภาพหยาราง มีจํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 6.00 ตามลําดับ 
 4. พนักงานสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 75.00 
รองลงมาเปนพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 13.00 และ
เปนพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 12.00 ตามลําดับ 
 5. พนักงานสวนใหญมีระดับชั้นตามตําแหนงงาน เปนพนักงานระดับตรวจสอบ มีจํานวน 
38 คน คิดเปนรอยละ 38.00 รองลงมาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 
32.00 และเปนพนักงานระดับชั้นบริหารมีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 30.00 ตามลําดับ 
 6. พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6–10 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
63.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 1–5 ป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 27.00 
และเปนพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11–15 ป มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และไม
พบพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 15 ป ขึ้นไป ตามลําดับ 
 7.  พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือนปจจุบัน เทากับ 10,001–20,000 บาท มีจํานวน 44 
คน คิดเปนรอยละ 44.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบัน 40,001 บาท ขึ้นไป มี
จํานวน 30 คน  คิดเปนรอยละ 30.00 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันเทากับ 
30,001–40,000 บาท มีจํานวน 16  คน คิดเปนรอยละ 16.00 และเปนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ปจจุบันเทากับ 20,001–30,000 บาท มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และไมพบพนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงาน พบวา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลของพนักงาน เก่ียวกับปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของ
พนักงานโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.497 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ซึ่งมีทั้งหมด 5 
ดาน คือ ดานการเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสาย
อาชีพของพนักงานและนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน สามารถสรุปไดดังน้ี ดานการพัฒนา
พนักงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.455 มี
ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด  รองลงมาดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.484 มีปจจัยดานความกาวหนา
ในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก  รองลงมาดานการเลื่อนตําแหนงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.418 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใน
ระดับมาก รองลงมาดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.434 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก และดาน
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นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.139 
มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอในแต
ละดาน พบวา 
  ดานการเลื่อนตําแหนงงาน 
    ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการเลื่อนตําแหนงงาน
โดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 
และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.418 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานไดรับความ
ยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนง มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.49 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.541 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใน
ระดับมากที่สุด รองลงมางานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.721 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับ
มาก และองคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้นและทานเชื่อ
วาหนวยงานของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพื่อกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.534 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงานในระดับมาก  
  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    
  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
โดยรวม  มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.15 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.484  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  คาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ไดรับจากองคกรมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู คาเฉลี่ยเทากับ 4.58 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.496 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด  
รองลงมานโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆขององคกรมีความชัดเจน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.645 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงานในระดับมากที่สุด และคาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.575 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพ
ของพนักงานในระดับมาก 
  ดานการพัฒนาพนักงาน 
  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาพนักงาน มีปจจัย
ดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.456  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนา
และดูงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.502 มีปจจัยดานความกาวหนาใน
สายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนา
โดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.541 มี
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ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมากที่สุด และพนักงานในองคกรของทาน
ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.534 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
  ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงานโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.434 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา องคกรของ
ทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ  มีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.643 มีปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการ
พัฒนาสายอาชีพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.435 ปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก และองคกรของทานมีนโยบายในการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ3.77 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.489 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก 
  ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในดานนโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงานโดยรวม มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.61 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.139 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาองคกรของ
ทานมีศูนยรวมรูและแหลงขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.266 มีปจจัยดานความกาวหนาในสาย
อาชีพของพนักงานในระดับมาก องคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการ
กําหนดงบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.403  มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับมาก และ
องคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.259 มีปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในระดับ
มาก    
  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม 
พบวา 
 ผลการวิเคราะห ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทแหงหน่ึงโดยรวมมีความผูกพันตอ
องคกรในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.274 ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา  
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 ทานรูสึกตอตานและแสดงออกเมื่อมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย มีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.502 มีความผูกพันตอ
องคกรในระดับมากที่สุด 
 ทานเต็มใจที่จะบอกแกผูอ่ืนอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนองคกรที่เยี่ยมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.96 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.197 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคกรที่ทานทํางานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.95 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.330 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก  
 ทานไดแนะนําชักจูงและชักชวนใหคนรูจักมาทํางานในองคกรเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.273 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
 หากสภาพการทํางานของทานเปลี่ยนแปลงไปก็จะไมเปนสาเหตุใหทานลาออกจากงานโดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.471 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก  
 ทานไมสนใจคําชักชวนของเพื่อนที่บอกใหไปทํางานที่อ่ืนดวยกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.461 มีความผูกพันตอองคกรในระดับมาก 
 ทานจะทํางานกับองคกรแหงน้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.765 มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง  
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอบริษัทแหงหนึ่งแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลรวมทั้งหมดไดวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
บริษัทแหงหนึ่งแตกตางกัน และสามารถสรุปแยกเปนรายดาน ไดดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
หมายความวา พนักงานเพศชายมีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมไมเทากับพนักงานที่เปน
เพศหญิง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ผลการ
วิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามอายุ พบวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21– 30 ป มีความ
ผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31–40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  พนักงานที่มีอายุระหวาง 21–30 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตาง
จากพนักงานที่มีอายุ 41–50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ พนักงานที่มีอายุระหวาง 
31–40 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41–50 ป  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ พนักงานที่มีสถานภาพโสดมีความผูกพันตอองคกรแหง
หน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหยาราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวม
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี  หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงกวา
ปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนคูอ่ืน ๆ 
ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ 
องคกรแตกตางกัน   ผลการวิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามระดับชั้นตามตําแหนงงาน
พบวาพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่ง 
โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับตรวจสอบ หมายความวา พนักงาน
ที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มี
ระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับตรวจสอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มี
ระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับชั้นบริหาร หมายความวา พนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีระดับชั้นตาม
ตําแหนงงานระดับชั้นบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาในการ
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ทํางานกับบริษัทแหงน้ี พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป มีความ
ผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท 6–10 ป 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป มีความผูกพันตอองคกร
แหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี  6–10 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแหงหนึ่งโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 11–15 ป 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 1–5 ป มีความผูกพันตอองคกร
แหงหน่ึงนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 11–15 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 6–10 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11–15 ป หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 6–10 ป มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งนอย
กวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี 11–15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพันเปนรายคูจําแนกตามอัตราเงินเดือนปจจุบันใน
บริษัทแหงนี้  พบวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 10,001–20,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัท
แหงน้ีระหวาง 30,001–40,000 บาท หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหง
นี้ระหวาง 10,001–20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งนอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 30,001–40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 10,001–20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหง
หน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป  
หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 10,001–20,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งนอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 40,001 
บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหง
นี้ ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจาก พนักงานที่มี
อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ระหวาง 30,001–40,000 บาท หมายความวา พนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงนอย
กวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ระหวาง 30,001–40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี ระหวาง 20,001–
30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหน่ึงโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
ปจจุบันในบริษัทแหงน้ี 40,001 บาท ขึ้นไป หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันใน
บริษัทแหงน้ี ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรแหงหนึ่งนอยกวา พนักงานที่มี
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อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี้ 40,001 บาท ขึ้นไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อน
ตําแหนงงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และ
นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแหง
หนึ่ง 
 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลรวมทั้งหมดไดวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทน
และสวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และนโยบายบริษัทในการ
พัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง ทั้งน้ีสามารถ
สรุปแยกเปนรายดาน ไดดังนี้ 
 ดานการเลื่อนตําแหนงงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานการเลื่อนตําแหนงงานโดยรวม ในของานที่ทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง ในขอ
องคกรเปดโอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น ในขอทานไดรับความ
ยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนง และในขอทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการ
จัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงานเพ่ือกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม  ในขอนโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการ
ตางๆขององคกรมีความชัดเจน ในขอคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจากองคกรมีความเหมาะสม
กับงานที่ปฏิบัติอยู และในขอคาตอบแทนท่ีไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานการพัฒนาพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานการพัฒนาพนักงานโดยรวม  ในขอทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใช
เปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในขอหนวยงานของทานสงเสริมให
พนักงานไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ  และในขอพนักงานในองคกรของทาน 
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ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกรอ่ืน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานโดยรวม ในขอองคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง ในขอองคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนา
อาชีพของพนักงานแตละคนอยางสม่ําเสมอ และในขอทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการ
พัฒนาสายอาชีพ  มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    
 ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานโดยรวม ในขอองคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายใน
การพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ในขอองคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการ
กําหนดงบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน และในขอองคกรของทานมีศูนยรวม
ความรูและแหลงขอมูลซึ่งสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
  
การอภิปรายผล    
   จากการศึกษาเรื่องปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง สามารถอภิปรายสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี้ 
 1. การศึกษาความผูกพันของพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง จําแนกตามขอมูลลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตาม
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ี และ อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ี โดย
แยกศึกษารายละเอียดแตละดาน พบวา  
  1.1  พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เน่ืองจากความ
ผูกพันตอองคกรที่ทําการศึกษา ขึ้นอยูพนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง อาจจะเน่ืองมาจาก ลักษณะ
ของธุรกิจที่ดําเนินการ เปนการใหบริการทางดานการจัดทําระบบการประมวลผลเงินเดือน (Payroll 
Services) ตองอาศัยความละเอียดรอบคอบสูง ซึ่งพนักงานที่เปนเพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบ
มากกวาเพศชาย  จึงมักจะทํางานกับองคกรนี้ไดและอยูกับองคกรไดนานกวา จึงอาจสรุปไดวาความ
แตกตางทางเพศมีผลตอความผูกพันตอองคกรแหงนี้โดยรวม 
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  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ แองเจล และเพอรรี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 2541: 19; 
อางอิงจาก Angel; & Perry. 1981. Administrative Science Quarterly) ที่พบวา เพศหญิงมีความ
ผูกพันตอองคกรมากกวาเพศชาย เน่ืองจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนที่ทํางานมากกวาเพศหญิง การ
เปลี่ยนงานของเพศหญิงนอยกวาเพศชาย หรือโอกาสในการหางานของเพศหญิงยากกวาเพศชาย 
  แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของชาญณรงค ดํารงทวีศักด์ิ (2541: 44-45) ไดศึกษา
คนควาในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคการรถไฟฟามหานคร (รฟม.) 
พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลในเร่ืองเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร และไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ พินิจ พวงดอก (2541: 47) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ลําดับชั้นยศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและอายุงานในองคกร ไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร 
 1.2  พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานในองคกรแหงหนึ่ง 
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เน่ืองจากพนักงานที่
มีอายุระหวาง 21–30 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 31–40 ป และ พนักงานที่
มีอายุ 41–50 ป เน่ืองจากอายุทําใหพนักงานมีขอจํากัดในการเปลี่ยนงาน เม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน
จึงอยูกับองคกรมากขึ้น และทําใหเขามีความผูกพันตอองคกรมากขึ้นตามไปดวย 
 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Herbiniak and Alutto (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544: 
24; อางอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly) ซึ่งผล
การศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมากจะ
มีความผูกพันตอองคกรสูงกวาคนที่มีอายุนอย และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กรกฎ พลพานิช 
(2540) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ 
การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ในองคกรตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนีพร ภูสกุล (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษา : บริษัท ทัทซูโนเอ็นจิเนียริ่งแอนดเซอรวิส จํากัด 
พบวา อายุ ไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ลูชารค 
เกลลาตี้ (Luchak and Gellatly 2001) ศึกษาเรื่อง ปจจัยของสวัสดิการกองทุนของบริษัท เงิน
บําเหน็จ คาชดเชยเม่ือตองออกจากงาน ที่มีผลกับความผูกพันตอองคกร พบวา อายุ ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานในองคกร
แหงหนึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   ซึ่ง
อาจจะมีเหตุผลมาจากพนักงานที่แตงงานแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด จึงไมนิยมที่
จะโยกยาย เปลี่ยนงานบอย ๆ เน่ืองจากอาจเกิดความไมม่ันคงในอาชีพได 
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  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Lincoin; & Kalleberg (วัฒนา. 2542: 57) ไดศึกษาความ
ผูกพันตอองคกรในประเทศญ่ีปุน และสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาคนโสด เน่ืองจากคนท่ีแตงงานแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด ซึ่งเปน
ขอจํากัดของการยายองคกรในการทํางาน  และสอดคลองกับงานวิจัยของเบอรนิ่ง และฮูเวอร 
(Bruening; & Hoover. 1990) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคกรของผูที่ทําหนาที่สอนในเพนซิวาเนียร พบวา สถานภาพสมรส มีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกร โดยที่ครูที่แตงงานแลวจะมีความรูสึกผูกพันตอองคกรนอยกวาผูที่เปนโสด 
  แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 67) ศึกษาเรื่อง ปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคกร: ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการ
ทอดวยเสนใยฝาย และเสนใยประดิษฐ พบวา สถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร นั่นก็คือลูกจางที่สถานภาพการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน  และ
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533)  ไดทําการศึกษา ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานในองคกร
แหงหนึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดย
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อาจจะเน่ืองมาจากพนักงานที่มี
การศึกษาสูงกวายอมจะมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวา ทําใหเกิด
ความรูสึกวาตัวเองมีคุณคากับองคกร รวมทั้งยังไดรับเงินเดือนและสวัสดิการ รวมทั้งโอกาสที่จะ
กาวหนาในหนาที่การงานที่สูงกวาพนักงานกลุมที่มีการศึกษาต่ํากวา 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ แมทธิว และฟารร (รสริน สกุลโรจนประวัติ. 2541: 30; อางอิง
จาก Mathieu; & Farr. 1991: 127 – 133. Applied Psychology) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยเบื้องตนที่
มีความสัมพันธกับผูกพันตอองคกรและผลกระทบของความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยเบื้องตน
ของความผูกพันตอองคกร ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ การศึกษา อายุงาน ตําแหนง มี
นัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันในอาชีพ ความผูกพัน
ตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคกรพบวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ Sheldon (1971 อางถึงใน จิราวรรณ, 2539: 21) ศึกษา
ความผูกพันตอองคกรของนักวิทยาศาสตรและวิศวกร ที่พบวา บุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาจะมี
ความผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวา และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Gusdky, Rizter และ Trice, Herbiniak และ Alutto, Mottaz, Gillsson และ Durick (พรรณชัย สมยู
รทรัพย. 2540: 13) ไดขอสรุปตรงกันเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรวา ความผูกพันตอองคกรมี
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ความสัมพันธทางลบกับระดับการศึกษา กลาวคือ ผูที่มีระดับการศึกษานอยกวา จะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาเน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอวิชาชีพของตนมากกวาจะผูกพันตอ
องคกร 
  1.5  พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานใน
องคกรแหงหน่ึงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  มีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวาพนักงานที่มีระดับชั้นตามตําแหนงงานระดับตรวจสอบ และระดับชั้นบริหาร   ดังน้ัน
หากพนักงานที่ไดระดับชั้นตามตําแหนงงานที่สูงขึ้นจะมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้นดวย อาจจะ
ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน การไดรับการยอมรับนับถือ การไดรับความสําเร็จในการทํางาน 
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ตลอดจนสามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดดี แตพนักงานที่มี
ระดับชั้นตามตําแหนงงานในระดับลางอาจจะยังไมเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน การไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเหตุผลอีกประการหนึ่ง คือ พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงจะมีโอกาส
นอยที่จะไปเริ่มงานในองคกรใหม ซึ่งอาจจะไมไดรับผลตอบแทนเทาเดิม แตพนักงานที่มีตําแหนงงาน
ระดับปฏิบัติการน้ัน พนักงานเหลาน้ียังมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานได ซึ่งพนักงานเหลาน้ีก็ยังไมไดรับ
ผลตอบแทนที่สูงนัก  ดังนั้นพนักงานบางคนจึงมีความตองการที่จะแสวงหาผลตอบแทนที่ดีขึ้นจาก
องคกรอ่ืน  จึงทําใหมีความผูกพันตอองคกรที่นอยกวา 
  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วัชรา วัชรเสถียร (2540) ไดศึกษาเรื่อง ศึกษาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานในองคกรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ พบวา ระดับตําแหนง
งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ วาโรนา (Varona. 1996) 
ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรอยูใน
องคกรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องคกร พบวา ตําแหนงของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน และมีความผูกพันตอองคกรซ่ึงเปนผลมาจากสวัสดิการในการรักษาพยาบาลและการให
สวัสดิการแกบุตรในการศึกษา เชน การมีสถานศึกษาใกลกับองคกร รวมถึงความรูสึกตอวัฒนธรรม
ขององคกร มีผลตอความรูสึกผูกพันกับองคกร 
  แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อัญชุลี สมัครการ (2549) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานการทองเท่ียวแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ตําแหนงงาน
ปจจุบันไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ 
  1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงน้ีที่แตกตางกัน มีความผูกพัน
ของพนักงานในองคกรแหงหน่ึงตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 1–5 ป โดยรวมมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 6–10 ป และ ระยะเวลาการทํางาน 11–15 ป สามารถอธิบายไดวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน จะรับรูวัฒนธรรมองคกร คานิยม ตลอดจนมีความสัมพันธ
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กับบุคคลในองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา จึงมีความรูสึกวามีความ
ผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 
  สอดคลองกับแนวคิดของ Sheldon (1971) ที่กลาววา สมาชิกขององคกรที่อยูกับองคกร
มานานเทาไร ก็ยังมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทาน้ัน เพราะวา การมีอายุงานในองคกรมาก ก็จะ
มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายและคุณคาและความผูกพันตอองคกรก็จะมากขึ้น และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกใน
องคกร ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ไมสอดคลองกับงานวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-97) ศึกษาเรื่องความยึด
ม่ันผูกพันองคกร: ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ระยะเวลาการทํางาน 
ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
และไมสอดคลองกับงานวิจัยของสมชื่น นาคพลั้ง และศุภรักษ อธิคมสุวรรณ (2546: 80) ศึกษาความ
มุงม่ันผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ปจจัย
ทางดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร  ไมมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญ  
  1.7  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงน้ีที่แตกตางกัน มีความผูกพันของ
พนักงานในองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,001–20,000 บาท มีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหวาง 30,001–40,000 บาท และ 40,001 บาทข้ึนไป 
อาจเปนเพราะพนักงานอยากไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ จากองคกรในระดับสูงเพื่อ
ตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย 
  สอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ Porter, Steers and Mowday (ชาญณรงค ดํารงทวีศักด์ิ. 2541: 13) ที่ทํา
การวิจัยในโรงพยาบาลแหงหนึ่งในป 1974 และพบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกรสูง ถาพวก
เขาพึงพอใจตอระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
  ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ พิพัฒน พสุธารชาติ(2541: 61) ที่ศึกษาเรื่อง การจัดการ
เพ่ือความผูกพันตอองคกร พบวาระดับเงินเดือนไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ พินิจ พวงดอก (2541: 47) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการกรมส่ือสารทหารอากาศ พบวาระดับเงินเดือนไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร   
 
 2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ใน
ดานการเลื่อนตําแหนงงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการพัฒนา
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สายอาชีพของพนักงาน และดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน กับความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองคกร เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ดานการเลื่อนตําแหนงงานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองคกร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ หากองคกรมีการเปด
โอกาสใหผูที่มีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น จะทําใหพนักงานมีกําลังใจใน
การปฏิบัติงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น 
และมีความรูสึกวาองคกรใหการสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
  ซึ่งผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคลองกับแนวคิดของ Steer & Porter (1983: 425-450) ที่ได
กลาววาโอกาสความกาวหนาในงานและประสบความสําเร็จในงานจะสงเสริมใหบุคคลมีความผูกพัน
ตอองคกรมากขึ้นตามที่บุคคลมีการคาดหวัง สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีระ วีระธรรมสาธิต 
(2532) นภาเพ็ญ โหมาศวิท (2533) และบุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) ที่ไดศึกษาพบวา งานที่มี
โอกาสกาวหนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร     
  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม  มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ หากพนักงานไดรับการ
จูงใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ Gzebubuaj และ Alutto (อางในชวนชม กิจพันธ, 2540) 
พบวา องคกรที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเทาใดผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคกรมากขึ้น
เทาน้ัน สิ่งจูงใจ (Incentives) ในองคกร หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนใน
รูปตาง ๆ รวมถึงความกาวหนาในการทํางานที่องคกรสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ของผูปฏิบัติงานได และสอดคลองกับงานวิจัยของริชารด เอ็ม สเตียรส (Richard M. Steers 1977) ที่
วิจัยเก่ียวกับอัตราการลาออกจากงาน พบวาพนักงานในโรงงาน 9 ใน 11 แหง อัตราการลาออกจาก
งานมีความสัมพันธกับความรูสึกวาองคกรเปนที่พึงพิงได คือ ความพอใจในเงินเดือนและการเลื่อน
ตําแหนง 
  ดานการพัฒนาพนักงานโดยรวม  มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
พนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคกรเปดโอกาสให
พนักงานได รับการพัฒนาความรู ความสามารถหรือทักษะตางๆ ในการทํางาน อาจโดยการวางแผน 
การเขาฝกอบรมตามความสามารถ และความเหมาะสมกับตําแหนงงาน เพ่ือเปนการพัฒนาความ 
สามารถและศักยภาพของพนักงานดวย รวมถึงใหโอกาสในการเพ่ิมความรูจากภายนอกองคกร เชน 
การไปสัมมนา ดูงาน หรือการปฏิบัติงานนอกสถานที่เพ่ือเพ่ิมประสบการณใหม ๆ ใหกับพนักงาน   
ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความกาวหนาในอาชีพของพนักงานตอไป ดังนั้นพนักงานจึงเกิดความพึงพอใจ
และเกิดความผูกพันตอองคกรขึ้นดวย 
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  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Blum and Russ (1942 อางถึงใน ยงยุทธ, 2538: 28) 
ศึกษา ความสัมพันธระหวางเพศกับความพึงพอใจในเรื่องปจจัยของความเจริญกาวหนา และปจจัย
อ่ืนๆ อีก 4 ปจจัย พบวา ความสําคัญของความกาวหนาในอาชีพ ตองอาศัยทั้งตัวพนักงานเอง คือ  
สามารถมองถึงจุดมุงหมายท่ีตนเองตองการตอความกาวหนาในหนาที่การงาน และองคกรเองก็ตอง
คอยใหแนะนําปรึกษา และสนับสนุนในการดําเนินการตาง ๆ ที่จะพัฒนาพนักงานและทําใหพนักงาน
สามารถไปถึงจุดมุงหมายที่ตนเองตั้งใจ และใชความรูความสามารถนําพาองคกรไปสูจุดมุงหมายท่ี
องคกรตั้งเปาหมายไว ซึ่งเปนการพัฒนาคนเพื่อใหคนพัฒนางานทําใหองคกรเจริญรุงเรือง และ
พนักงานก็เจริญกาวหนาไปดวยกัน ซึ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร 
  ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานโดยรวม  มีความสัมพันธตอความผูกพันโดย 
รวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ หากพนักงาน
ไดรับการพัฒนาสายอาชีพของตนอยางตอเน่ือง และองคกรไดมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนา
อาชีพของพนักงานแตละคนอยางสมํ่าเสมอ จะทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหความสําคัญตนมากขึ้น 
และกอใหเกิดความรักและผูกพันตอองคกร 
  ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของนฤมล  นิราทร (2534: 43-46) ศึกษา
เร่ือง การวางแผนอาชีพงานและความกาวหนาในอาชีพพบวา การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพวามีความเก่ียวของและสงผลซ่ึงกันและกันในสวนของวงจรอาชีพของบุคคล 
และวงจรชีวิตของบุคคล ดังนั้นในการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ องคกรจึงควรมีการศึกษาทําความเขา 
ใจถึงวงจรชีวิตและวงจรอาชีพของบุคคล ซึ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร 
  ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงานโดยรวม  มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ หาก
องคกรมีศูนยรวมความรูและแหลงขอมูลซ่ึงสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได และการใหพนักงาน
ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจตางๆ ไมวาจะเปนการบริหารหรือการพัฒนา
ตนเอง รวมถึงองคกรมีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน ก็จะทําใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจและมีความผูกพันตอองคกร 
  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Herbiniak และ Alluto (อางถึงใน ธีระ 2532) พบวา หากมี
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคกรมีสวนรวมในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและ
การปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแลว ก็จะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกมีความ
ผูกพันตอองคการ    
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากขอมูลที่กลาวมาขางตน ความมุงหมายของการวิจัยในคร้ังน้ี เพ่ือศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล รวมถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานกับความผูกพันของพนักงาน เพ่ือนําผลที่ไดไปใชเปน
แนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และวางแผนเพิ่มปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพเพ่ือสราง
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรใหมากยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถนําขอมูลที่ไดเขามามีสวนชวยในการ
กําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 ทั้งน้ี จากการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไว ทําให
ทราบถึงปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานบริษัท
แหงหนึ่ง ดังนั้น เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดในคร้ังน้ีไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปรับปรุง พัฒนา และ
วางแผนระบบการบริหารงานภายในองคกรใหมีความสอดคลองกับความตองการของพนักงานใน
องคกร และเพื่อชวยในการกระตุนพนักงานใหเกิดพฤติกรรมการทํางานตามที่องคกรตองการ และ
นํามาซ่ึงการบรรลุเปาหมายขององคกร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 1.  จากการวิจัยพบวา โดยเฉลี่ยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนอยกวาระดับอ่ืนๆจะ
เปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 21–30 ป สถานภาพโสด วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี อัตราเงินเดือน
ระหวาง 10,001–20,000 บาท ซึ่งโดยสวนใหญจะเปนพนักงานใหม  
  ขอเสนอแนะ เพ่ือใหรักษาพนักงานกลุมน้ีใหทํางานอยูกับองคกรนานๆ ควรสงเสริมดาน
กาวหนาในสายอาชีพมากขึ้น โดยเฉพาะดานการพัฒนาพนักงาน องคกรควรใหความสนใจและดูแล
พนักงานในกลุมที่กลาวมาขางตนนี้เพ่ิมขึ้น ควรจัดใหมีการฝกอบรมใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงาน
เห็นความสําคัญและมีความเขาใจในงานตางๆท่ีไดถูกมอบหมายใหอยูภายใตความรับผิดชอบของตน 
รวมถึงพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานอยางตอเน่ือง เพ่ือพนักงานจะไดมีการฝกทักษะใน
การทํางานที่ดีขึ้น รวมทั้งควรใหการสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสขอรับทุนการศึกษาตอเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการทํางานของพนักงานดวย 
 2. จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานมีผลตอ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานในองคกรในทุกดานคือ ดานการเลื่อนตําแหนงงาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และนโยบายบริษัทในการพัฒนา
พนักงาน และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
     ขอเสนอแนะ ในสวนภาพรวมขององคกร ผูบริหารควรพิจารณาและพัฒนาในทุกดานให
มีความชัดเจนเพ่ิมขึ้น โดยทั้งน้ีตองเนนการส่ือสารใหพนักงานในองคกรทุกคนรับรูและเขาใจตรงกัน 
รวมถึงมีการดําเนินการเพ่ือใหพนักงานมีการรับรูถึงความกาวหนาในอาชีพ โดยมีขอเสนอแนะแยก
เปนรายดาน ดังนี้ 
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 ดานการเลื่อนตําแหนงงาน 
 ตามที่ทราบกันแลววาการรักษาคนในใหอยูกับองคกรนานๆ ก็เปนหนาที่หลักประการหนึ่ง
ขององคกร โดยองคกรหรือผูบริหารควรพิจารณาปรับปรุงระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงภายใน
องคกรใหมีประสิทธิภาพและมีความชัดเจนมากขึ้น ควรเนนเกณฑการเลื่อนตําแหนงงานของ
พนักงานโดยใชเกณฑการตัดสินจากผลงานและความรูความสามารถของพนักงาน ซึ่งจะเปนการ
กระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนและพยายามฝกฝนทักษะการทํางานใหเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอองคกรดวยในที่สุด 
 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 ตองมีการเปดโอกาสใหพนักงานภายในองคกรไดรับสิทธิและการพิจารณาในการยายขาม
สายงานภายในกันเองกอน เพื่อเพ่ิมโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน รวมถึงสงเสริมให
มีการศึกษาตอ และไดรับการอบรม ตลอดจนสงเสริมการพัฒนาอาชีพ เพ่ือเพิ่มทักษะ ความสามารถ 
พรอมที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นไป เพ่ือเพ่ิมขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
ตลอดจนความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกรมากขึ้น พรอมกับการพิจารณารับพนักงานภายนอกให
นอยลง 
 ดานการพัฒนาพนักงาน 
 ควรเพ่ิมดานความสัมพันธระหวางบุคคลใหมากขึ้น คือนอกจากจะมีความสัมพันธในการ
ทํางานรวมกันแลว เพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกร ก็จะตองมีปจจัยอ่ืนๆ เขามาชวยเสริมอีกทาง 
เชน ผูบังคับบัญชาควรใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และเอาใจใสพนักงานอยางสมํ่าเสมอเพ่ือสราง
ความสัมพันธที่ดีตอกัน และในภาพรวมก็จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน ความจงรักภักดีและอยาก
ทํางานอยูกับองคกรแหงนี้ไปนานๆ 
 ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 
 ควรมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาชีพของพนักงานแตละคนทุกป และใหการ
สนับสนุนพนักงานในสิ่งที่พนักงานแตละคนสนใจอยางยุติธรรมและเสมอภาค เพ่ือใหสอดคลองกับ
ความตองการและพนักงานสามารถเล็งเห็นถึงคุณคาของความกาวหนาที่ไดรับจากองคกรอยางแท
จริง เพ่ือกอใหเกิดขวัญและกําลังใจแกพนักงานในองคกร ซึ่งเปนผลใหพนักงานเหลาน้ีเกิดความ
ผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น 
 ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
 องคกรควรพิจารณาการใหการสนับสนุนและวางแผนในนโยบายการพัฒนาความกาวหนา
ในสายอาชีพของพนักงานอยางตอเน่ือง 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทแหงหนึ่ง 
 2. ควรมีการสํารวจขอมูลจากคูแขงหรือองคกรที่มีลักษณะธุรกิจคลายกันหรือใกลเคียงกัน 
เพ่ือใหทราบวาปจจัยใดบางที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร เพ่ือจะไดนํามาเปรียบเทียบ 
เปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้น สงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร 
เน่ืองจากการรับสมัครพนักงานใหม ตองเสียเวลาและคาใชจายจํานวนมากในการฝกอบรม  
 3. ควรทําการศึกษาวิจัยติดตาม และ ประเมินผลความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยาง 
ตอเน่ืองเพ่ือหาขอบกพรองสําหรับนําไปปรับปรุงแกไขพฤติกรรมของพนักงาน เพ่ือกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้นและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
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                     ชุดท่ี….......... 
 
เร่ือง  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
 พนักงานบริษัทแหงหน่ึง 
 

เรียน :  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 ขาพเจากําลังศึกษา เรื่อง “ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพที่มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหน่ึง” คําตอบของทานจะมีคุณคาสําหรับงานวิจัย
เปนอยางมาก ซึ่งในกรณีนี้ไมมีคําตอบที่ถูกผิด เปนเพียงการศึกษาความคิดเห็นของทาน และ
ตองการคําตอบที่ตรงตามความเปนจริงของทานเทาน้ัน 
 ทุกคําตอบของทานจะเก็บรวบรวมไวเปนความลับโดยใชขอมูลนําเสนอใหเห็นเปน
ภาพรวมเทาน้ัน ขาพเจา ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความกรุณาและความพยายามของ
ทานในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

    
 นางสาวสวุิมล  พิมลศิร ิ รหัสนิสิต 52299130028 เบอรโทรศัพท 085-1306838 

 
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดงัน้ี 

 
สวนที่ 1:  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2:  ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
สวนที่ 3:  ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
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สวนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวงเล็บ ( ) ใหตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับ 
    ตัวทาน 
 
1. เพศ 

(     )   ชาย    (     )   หญิง 
2. อายุ 
   (     )   21 – 30 ป    (     )   31 – 40 ป 

(     )   41 – 50 ป   (     )   51 ป ขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส (     )   โสด  (     )   สมรส  (     )   หยาราง 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี  (     )   ปริญญาตรี 
(     )   สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระดับชั้นตามตําแหนงงาน 
(     )   พนักงานระดับปฏบิัติการ  
(     )   พนักงานระดับตรวจสอบ 
(     )   พนักงานระดับชั้นบริหาร 

6. ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัทแหงนี ้
   (     )     1 – 5 ป     (     )   6 – 10 ป 

(     )   11 – 15 ป   (     )   15 ป ขึ้นไป 

7. อัตราเงินเดือนปจจุบันในบริษัทแหงนี ้
   (     )  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   
   (     )  10,001 – 20,000 บาท 

(     )  20,001 – 30,000 บาท 
(     )  30,001 – 40,000 บาท 

      (     )  40,001 บาท ขึ้นไป 
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สวนที่ 2 ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุดตามความ 
   คิดเห็นของทาน 
โดยที่ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 4 = เห็นดวย 3 = ไมแนใจ 2 = ไมเห็นดวย 1= ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เห็
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วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
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วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
ดานการเลื่อนตําแหนงงาน 

1)  งานท่ีทานปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาสูง      
2)  องคกรเปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเล่ือนตําแหนงหนาท่ี 
     ใหสูงขึ้น 

     

3)  ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการเลื่อนขั้นตําแหนง      
4)  ทานเชื่อวาหนวยงานของทานมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับพนักงาน 
     เพ่ือกาวสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น 

     

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    
5)  นโยบายในการจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆขององคกรมี    

ความชัดเจน 
     

6)  คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจากองคกรมีความเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัติอยู 

     

7)  คาตอบแทนท่ีไดรับมีความยุติธรรมและเทาเทียมกัน      
ดานการพัฒนาพนักงาน 
8) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเปนแนวทางใน 
    การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

9) หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมให 
    มีการศึกษาตอ 

     

10) พนักงานในองคกรของทาน ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนเทียบเทาองคกร 
     อื่น 
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ปจจัยดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
ดานการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน 

11)  องคกรของทานมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
       อยางตอเนื่อง 

     

12)  องคกรของทานมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของพนักงาน 
       แตละคนอยางสม่ําเสมอ   

     

13)  ทานไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการพัฒนาสายอาชีพ      
ดานนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน 
14)  องคกรของทานมีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน      
15)  องคกรของทานใหความสําคัญดานทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนด 
      งบประมาณในการพัฒนาและฝกอบรมอยางชัดเจน 

     

16)  องคกรของทานมีศูนยรวมรูและแหลงขอมูลซึ่งสามารถนําไปใชในการ 
       ปฏิบัติงานได 
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สวนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุดตามความ 
            คิดเห็นของทาน 
โดยที่ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 4 = เห็นดวย 3 = ไมแนใจ 2 = ไมเห็นดวย 1= ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกรแหงหน่ึง 

5 4 3 2 1 
1)  หากสภาพการทํางานของทานเปล่ียนแปลงไปก็จะไมเปนสาเหตุใหทาน 
     ลาออกจากงาน 

     

2)  ทานเต็มใจท่ีจะบอกแกผูอื่นอยูเสมอวาองคกรนี้เปนองคกรท่ีเย่ียมมาก      
3)  ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคกรท่ีทานทํางานอยูเสมอ      
4)  ทานจะทํางานกับองคกรแหงนี้ตลอดไปจนเกษียณอายุ      
5)  ทานรูสึกตอตานและแสดงออกเมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคกรของทานในทาง 
     เส่ือมเสีย 

     

6)  ทานไมสนใจคําชักชวนของเพ่ือนท่ีบอกใหไปทํางานท่ีอื่นดวยกัน      
7)  ทานไดแนะนําชักจูงและชักชวนใหคนรูจักมาทํางานในองคกรเดียวกัน      

 
 
**************************************************************************************************************************************** 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางส ูงคะ 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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