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 การวจิยัครัง้น้ีมคีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษา ลกัษณะส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพนัของ

พนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั และหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ด้านลกัษณะงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหข์อ้มลู ประกอบด้วย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สถติกิารวเิคราะห์โดยใช้ค่าท ีสถิตกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว สถติิบราวน์-

ฟอรไ์ซต ์และสถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า 

 ลกัษณะสว่นบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหวา่ง

30 - 39 ปี สถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมรีายได้ต่อเดอืน 40,001 - 55,000 

บาท และช่วงระยะเวลาปฏบิตังิานในองคก์รไมเ่กนิ 3 ปี 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวม พบว่า พนักงานมคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก 

โดยปัจจยัด้านทกัษะที่หลากหลาย ด้านความสําคญัของงาน ด้านการระบุเป้าหมายงาน 

และดา้นความมอีิสระในการทํางาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นขอ้มูลย้อนกลบั อยู่ในระดบั

ปานกลาง 

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก โดยพนักงานมคีวามผูกพนัต่อ

องคก์รในดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานให้กบัองคก์ร และดา้นความปรารถนาที่

จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร อยู่ในระดบัมาก 

 พนักงานที่ม ีอายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงานแตกต่างกนั มี

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.01 0.05 0.01 และ 0.01 

ตามลาํดบั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะที่หลากหลาย ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความมี

อิสระในงาน และด้านข้อมูลย้อนกลบั มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ในระดบัปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั สว่นดา้นการระบุเป้าหมายงาน 

มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ในระดับตํ่ า 

ทศิทางเดยีวกนั 
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 The research aimed to study the effects of employees’ organizational commitment, 

classified by employee demographics, and to examine the relationship between the job 

characteristics factors and the organizational commitment of employees of Fujitsu System 

Business (Thailand) Limited Company. A questionnaire was used as a tool for data 

collection. The statistics for data analysis included percentage, mean, standard deviation, 

the t-test for testing the difference of means, One-Way ANOVA, Brown-Forsythe test, and 

Pearson product moment correlation coefficient statistics. The results were as follows: 1) 

The demographic information showed that most of the respondents were female, aged 

between thirty and thirty nine years, single, with a Bachelor’s degree as their highest 

educational level, earning an average monthly income of between 55,000 - 40,001 Baht, 

and working at the organization for less than or up to three years. 2) Overall factors of job 

characteristics were at a high level. The factors of job characteristics in terms of Skill 

Variety, Task Significance, Task Identity and Autonomy were at a high level, whilst the 

factor of feedback was at a moderate level. 3) Overall organizational commitments were at 

a high level and employees had a high level of organizational commitment in terms of a 

strong belief in and acceptance of the goals and values of the organization, a willingness to 

exert considerable effort on behalf of the organization and a strong desire to maintain 

membership in the organization. 4) Employees with different ages, education levels, 

average monthly income and length of time at work in the organization influenced 

organizational commitment differently at statistical significance levels of 0.01, 0.05, 0.01 and 

0.01, respectively. 5) The factors of job characteristics such as Skill Variety, Task 

Significance, Autonomy and Feedback were moderately and positively related with 

organizational commitment at statistical significance of 0.01. On the other hand, the factor 

of Task Identity weakly and positively related with organizational commitment at statistical 

significance of 0.01. 

 

 

 



 

ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธฉ์บบัน้ีสําเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีเน่ืองจากไดร้บัความกรุณาและความช่วยเหลอือยา่ง

ดียิ่งจากอาจารย์ที่ปรกึษา อาจารย์ ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า 

นับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็สมบูรณ์ โดยมกีารให้คําปรกึษาและคําแนะนํา ตลอดจนช่วยกรุณาแก้ไข

ตรวจสอบขอ้บกพร่องต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการทําสารนิพนธฉ์บบัน้ีเป็นอยา่งมาก ผูว้จิยัจงึขอก

ราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาศน้ีดว้ย 

 ขอขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.ธนภูม ิอตเิวทนิ และ อาจารยน์าฎอนงค ์นามบุดด ีทีใ่หค้วาม

อนุเคราะห์เป็นผูเ้ชยีวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืของแบบสอบถามและยงัเป็นคณะกรรมการ

สอบสารนิพนธ์ และให้ขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อพฒันาและปรบัปรุงแก้ไข อนัเป็นประโยชน์ต่อการ

ทาํงานวจิยัชิน้น้ีเป็นอย่างมาก 

 ขอกราบขอบคุณคณาจารยใ์นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีค

รนิทรวโิรฒทุกท่าน ทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรู ้และมอบประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยัดว้ยดเีสมอมา

ขอขอบคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน ตลอดจน

ผูม้สี่วนสาํเรจ็ต่องานวจิยัในครัง้น้ี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บรหิารและพนักงานบรษิัท ฟูจติสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส (ประเทศไทย) 

จํากัด ทุกท่านที่ได้อนุเคราะห์ให้ผู้วจิยัดําเนินการวจิยัและอนุญาตให้เก็บข้อมูล รวมทัง้ให้ความ

รว่มมอืในการตอบแบบสอบถามสนบัสนุนขอ้มลูต่างๆ จนงานวจิยัสาํเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี

 ขอขอบคุณผูเ้กี่ยวขอ้งทุกๆ ท่าน ที่ให้ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวก สนับสนุน

และให้กําลงัใจแก่ผูว้จิยัดว้ยดเีสมอมา จนทําใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สิ้นอย่างสมบูรณ์และลุล่วงไป

ไดด้ว้ยด ี
 

 สุดทา้ยน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่างานวจิยัชิน้น้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท้ีส่นใจและเกี่ยวขอ้ง 

หากมขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัตอ้งขออภยัมา ณ ทีน้ี่ 
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บทนํา 

 

ภมิูหลงั 

 บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั คอืผูนํ้าดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ที่

เน้นจุดศูนยก์ลางที่ลูกค้าเป็นหลกั รวมถงึโซลูชัน่ด้านการสื่อสารต่างๆ สําหรบั ตลาดทัว่โลก ด้วย

ประสิทธิภาพ เทคโนโลยีของฟูจิตสึ ทัง้ด้านคอมพิวเตอร์และแพลตฟอร์มสําหรบัการ

โทรคมนาคม รวมถึง ระบบ และการบริการแบบมอือาชพี ส่งผลให้ ฟูจติส ึคอืกลุ่มบรษิัทที่ก้าว

ต่อไปอย่างไม่หยุดยัง้ พรอ้มกบั การขยายขอบเขต แห่งเทคโนโลย ีในดา้นอนิเทอรเ์น็ต และบรอด

แบนด ์  

 เน่ืองจากบรษิทัมุ่งมัน่ที่จะผลติคน และผลติงานออกมา ให้มคีุณภาพไดม้ากที่สุดเท่าที่จะ

เป็นไปไดใ้นเรื่องของลกัษณะงาน ปัจจุบนัความหลากหลายของงานในองคก์ร ทําใหพ้นักงานต้องมี

การเพิม่ทกัษะใหม้ากขึน้และงานกม็คีวามทา้ทายมากขึน้ดว้ย ซึง่มกีารเปลีย่นแปลงไปอย่างต่อเน่ือง

มาตลอดทุกปี แต่ก็อาจจะพบปัญหาเกี่ยวกบัการเพิม่ภาระหน้าทีใ่หก้บัพนักงาน เพราะต้องทํางาน

เพิม่ จากทีไ่ม่เคยต้องทํามาก่อน และพนักงานกอ็าจจะไม่รูส้กึถงึคุณค่า ของการเพิม่คุณค่าของงาน 

(Job enrichment) ด้วยลกัษณะงานของบรษิัทเกี่ยวกบัเทคโนโลยสีารสนเทศที่มคีวามหลากหลาย 

พนักงานทีจ่ะผลติชิน้งานหรอืโปรเจคต์หน่ึงๆ ตอ้งมใีชท้กัษะ ความชํานาญของตนเองเป็นพเิศษ ทํา

ให้พนักงานเหล่านัน้ มแีรงกดดนัจากงานที่ได้รบัมอบหมายแตกต่างกนัไปก็เป็นได้ อกีทัง้เรื่องการ

หมุนเวยีนให้พนักงานไดเ้ขา้ไปดํารงตําแหน่งอื่นๆ (Job rotation) ยงัไม่ค่อยมใีห้เหน็มากนัก ทําให้

พนักงานเกดิความจําเจกบังานเดมิๆ ที่ทําอยู่ และการขยายขอบเขตของงาน (Job enlargement) 

โดยการเพิม่หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถของตนเอง 

กย็งัไม่มกีารผลกัดนัในส่วนน้ีมากนกั บรษิทัเลอืกทีจ่ะรบัสมคัรพนักงานใหม่ทีม่คีุณสมบตัทิีต่้องการ

มารองรบัในงานมากกว่า อาจจะทาํใหพ้นกังานปัจจบุนัเกดิความเบื่อหน่ายกบังานขึน้ได ้

 เหตุการณ์ดงักล่าว นับจนถึงปัจจุบนั มีอตัราการลาออกและการรบัพนักงานใหม่ ของ

พนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นจาํนวนมาก แมอ้งคก์รจะกําหนด

เป้าหมายและนโยบาย แผนการใหม่ๆ เพื่อเป็นการสรา้งขวญักําลงัใจใหก้บัพนักงานมาโดยตลอดก็

ตาม 

 จากสภาพแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ และการแข่งขนัที่รุนแรง องค์กร

ต่างๆ จงึไดใ้ส่ใจในปัจจยัทีม่คีวามสําคญัเป็นอนัดบัต้นๆ ต่อการปรบัตวั เพื่อให้ประสบความสําเรจ็ 

ต่อการบรหิารงานขององคก์รกค็อื ปัจจยัในเรื่องของการบรหิารคน องคก์รทีส่ามารถผูกใจพนักงาน

ได ้จงึถอืไดว้่าเป็นทุนมนุษยข์ององคก์รนัน้ ซึ่งจะมแีนวโน้มว่าการบรหิารงานขององค์กรจะประสบ

ความสําเรจ็ตามไปด้วย การผูกใจพนักงานหรอืความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
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Commitment) ให้มทีศันคติเชงิบวกต่อองค์กรนัน้ ยงัช่วยรกัษาจํานวนพนักงานในองค์กรให้คงอยู่

กบัองคก์รนานๆ ไดเ้กดิความเชื่อมัน่และเตม็ใจทาํงานใหก้บัองคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพไดอ้กีดว้ย 

 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้น ทําให้ผูว้จิยัมคีวามสนใจที่จะศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่มี

ความสมัพนัธต่์อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร กรณีศกึษา พนักงานในบรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม 

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั เพื่อที่จะได้นําขอ้มลูจากผลการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันา 

และเป็นขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงกระบวนการทํางานขององคก์ร ทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนั

ต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไว ้ดงัน้ี 

 1. เพือ่ศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 

รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสี

เตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 2. เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

ความสาํคญัของการวิจยั 

 1. เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐาน และเป็นแนวทางในการศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่

มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) 

จาํกดั 

 2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาปรบัปรุงแก้ไขปัญหาระบบการบรหิารงาน

บุคคลในองคก์ร เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดถ้กูตอ้งและเหมาะสมมากขึน้ 

 3. เพื่อเป็นแนวทางในการเสรมิสร้างให้พนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส 

(ประเทศไทย) จํากัด ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความจริงใจในการทํางาน และมี

แรงจงูใจในการทาํงานมากยิง่ขึน้ เพือ่ดาํรงรกัษาบุคลากรทีม่คีณุภาพใหค้งอยู่กบัองคก์ร 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานชาวไทยของบรษิทั ฟูจติส ึ

ซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ทัง้หมด จาํนวน 400 คน (ขอ้มลู ณ ธนัวาคม 2558) 
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 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 วจิยัครัง้น้ีได้ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานชาวไทยของบรษิัท ฟูจติส ึซีสเต็ม บีสซีเนส 

(ประเทศไทย) จํากดั ซึ่งผู้วจิยัทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน จงึได้กําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้

สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane. 1970: 580 - 581) ได้กลุ่มตัวอย่าง 200 คน และเพิ่ม

จาํนวนตวัอยา่งอกี 10% เพื่อใชใ้นการศกึษารวมเป็นจาํนวน 220 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบ

ตามความสะดวก (Convenience Sampling) ทําเป็นแบบสอบถามแจกให้กับพนักงานชาวไทย

บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ใหค้รบตามจาํนวนตวัอยา่ง 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 

 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงัน้ี 

  1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 

   1.1.1 เพศ 

    1) ชาย 

    2) หญงิ 

   1.1.2 อาย ุ

    1) 20 – 29 ปี 

    2) 30 – 39 ปี 

    3) 40 – 49 ปี 

    4) 50 ปีขึน้ไป 

   1.1.3 สถานภาพสมรส 

    1) โสด 

    2) สมรส 

    3) อื่นๆ 

   1.1.4 ระดบัการศกึษา 

    1) ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

    2) ปรญิญาตร ี

    3) สงูกว่าปรญิญาตร ี

   1.1.5 รายไดต่้อเดอืน 

    1) ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท 

    2) 25,001 – 40,000 บาท 

    3) 40,001 - 55,000 บาท 

    4) 55,001 - 70,000 บาท 

    5) มากกว่า 70,000 บาท 
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   1.1.6 อายงุาน 

    1) ไมเ่กนิ 3 ปี 

    2) 4 – 6 ปี 

    3) 7 – 9 ปี 

    4) มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 

  1.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

   1.2.1 ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย 

   1.2.2 ดา้นการระบุเป้าหมายงาน 

   1.2.3 ดา้นความสาํคญัของงาน 

   1.2.4 ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 

   1.2.5 ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความผูกพันที่มีต่อองค์กรของ

พนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1. พนักงาน หมายถึง พนักงานชาวไทยทัง้หมดของบรษิัท ฟูจติส ึซีสเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 2. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถงึ ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิทั 

ฟูจติส ึซีสเต็ม บีสซีเนส (ประเทศไทย) จํากดั ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน  

 3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถงึ ลกัษณะพืน้ฐาน 5 ประการของงาน ไดแ้ก่ 

  3.1 ทกัษะที่หลากหลาย (Skill Variety) หมายถงึ ทกัษะที่ต้องใช้ในการทํางาน 

งานบางอย่างจะใชผู้ป้ฏบิตัทิีม่ทีกัษะเพยีงอย่างเดยีว แต่บางอย่างตอ้งใชผู้ป้ฏบิตัทิีม่ทีกัษะ

หลากหลายร่วมกนั 

  3.2 การระบุเป้าหมายงาน (Task Identity) หมายถงึ งานบางอย่างตอ้งการใหท้ํา

เสรจ็แค่บางส่วน แต่บางอย่างต้องการให้ทําเสรจ็หลายส่วน หรอืบางอย่างต้องการให้ทํา

เสรจ็สมบรูณ์เลย 

  3.3 ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับมากน้อยของ

ผลกระทบของงานนัน้ ทีจ่ะมต่ีอพนกังานคนอื่นๆ และต่องานอื่นๆ 

  3.4 ความมอีสิระในการทํางาน (Autonomy) หมายถงึ ระดบัความมอีสิระและการ

ใชด้ลุยพนิิจของผูป้ฏบิตังิานนัน้ มากหรอืน้อยเพยีงใด 
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  3.5 ขอ้มูลย้อนกลบั (Feedback) หมายถงึ ระดบัของขอ้มูลย้อนกลบัที่เกี่ยวกบั

ผลสําเรจ็ของงาน หรอืความมปีระสทิธภิาพมากน้อยของงาน ผูป้ฏบิตัมิโีอกาสทราบมาก

น้อยเพยีงใด 

 4. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ มคีวามรูส้กึ ทศันคตเิชงิบวก และพฤตกิรรมที่

แสดงออกทีด่ตี่อองคก์ร แบ่งเป็น 3 ดา้นคอื 

  4.1 ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นลกัษณะของ

บุคคลที่มคีวามเชื่อดา้นทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์าร มคีวามผูกพนัอย่างแท้จรงิต่อค่านิยม

และเป้าหมายขององคก์าร พรอ้มสนบัสนุนกจิการขององคก์รซึง่เป็นเป้าหมายของตนดว้ยมี

ความเชื่อว่าองค์กรน้ี เป็นองค์กรที่ดทีี่สุดที่ตนเองจะทางานด้วย ภาคภูมใิจที่ไดเ้ป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร 

  4.2 ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร เป็น 

ลกัษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสยีสละอุทิศตน พยายามทางานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กร

ประสบความสาเรจ็บรรลุเป้าหมาย เกดิผลประโยชน์ต่อองคก์รและมคีวามห่วงใยต่อความเป็นไปของ

องคก์าร 

  4.3 ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นลกัษณะทีบุ่คลากร 

แสดงความต้องการ และตัง้ใจที่จะปฏบิตัิงานในองค์กรน้ีตลอดไปมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การ มี

ความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององคก์าร และพรอ้มที่จะบอกกบัคนอื่นว่า ตนเป็นสมาชกิของ

องคก์าร รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุนและสรา้งสรรคอ์งคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั  

 

ตวัแปรอิสระ  

(Independent Variables) 

 ตวัแปรตาม  

(Dependent Variables) 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศกึษา 

5. รายไดต่้อเดอืน 

6. อายงุาน 

 

      ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

กรณีศึกษา พนกังานบริษทั ฟูจิตสึ ซีสเตม็ 

บีสซีเนส (ประเทศไทย) จาํกดั 
- ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 
- ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายาม

อยา่งเตม็ท่ี เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 
- ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกขององคก์ร 
 

  

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

1. ทกัษะทีห่ลากหลาย 

2. การระบุเป้าหมายงาน 

3. ความสาํคญัของงาน 

4. ความมอีสิระในการทาํงาน 

5. ขอ้มลูยอ้นกลบั 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

สมมติุฐานในการวิจยั 

 1. พนักงานที่มีล ักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสี

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัด้านลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั

ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 

 

 



บทท่ี  2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการวิจยัเรื่อง “ปัจจยัด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา บรษิัท ฟูจิตส ึซีสเต็ม บีสซีเนส (ประเทศไทย) จํากัด” ผู้วิจยัได้ศึกษาเอกสารและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 1. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัประชากรศาสตร ์

 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะงาน 

 3. แนวคดิและทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร 

 4. ขอ้มลูบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์

 เกื้อ วงศ์บุญสนิ (กาญจนธชั พุ่มโพธิ.์ 2554: 31; อ้างองิจาก  เกือ้  วงศ์บุญสนิ. 2545: 2-

7)  ได้กล่าวถงึประชากรศาสตรเ์ชงิธุรกจิ (Business Demography) เป็นการนําเน้ือหาและระเบยีบ

วธิทีางประชากรศาสตรม์าใชใ้นการแก้ปัญหาตลอดจนการเสรมิโอกาส ในการดําเนินธุรกจิ โดยเน้น

เน้ือหาที่ว่าด้วยผลกระทบจากตวัแปร อายุ รายได้ อาชพี ที่อาจจะมอีทิธพิล หรอืส่งผลกระทบต่อ

พฤตกิรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวับุคคล องคก์ร รวมทัง้พจิารณาถงึผลกระทบของกลุ่มปัจจยัหรอืกลุ่มตวั

แปรไม่ว่าจะเป็นตวัแปรอายุ รายได้ อาชพี ที่จะมผีลกระทบต่อสภาพแวดล้อมของกจิกรรมที่กําลงั

ดําเนินการหรอืที่กําลังวางแผนว่าจะดําเนินการ ทัง้น้ีการศึกษาวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์

ดงักล่าว เป็นการเน้นเงื่อนไขปัจจยัทางประชากรทัง้ที่เป็นอยู่ในปัจจุบนัและที่คาดประมาณหรอื

พยากรณ์ไปในอนาคตว่ามสี่วนกระทบสภาพแวดล้อมของกจิกรรมที่จะดําเนินการอย่างไร รวมทัง้

ส่งผลกระทบอย่างไรต่อการตดัสนิใจเชงิกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ เพื่อเป็นหลกัประกนัความสําเรจ็ของ

ธุรกจิ ประชากรศาสตรเ์ชงิธรุกจิจงึจาํเป็นสอดคลอ้งกบัการวเิคราะหข์อง Weeks (1996) ทีพ่จิารณา

ว่าการศึกษาวเิคราะห์ทางประชากรศาสตร์เชงิธุรกิจเป็นการนําผลการวเิคราะห์ หรอืการหาแนว

ทางการอธบิายหลายมติทิางประชากร (Demography perspectives) มาเพื่อใชแ้ก้ปัญหา หรอืใชก้บั

เหตุการณ์ต่างๆ ทางธุรกจิ 

 ในการใชข้อ้มลูทางประชากรศาสตร ์รวมไปถงึการนําระเบยีบวธิ ีตลอดจนแนวทฤษฎทีาง

ประชากรศาสตรเ์พื่อศกึษาปัญหาและแสวงหาโอกาส เพื่อการบรหิารจดัการที่ดขี ึน้ในการยกระดบั

ศกัยภาพในการแข่งขนัทางการค้า ซึ่งเป็นแนวทางที่ประเทศไทยกําลงัแสวงหายุทธศาสตรใ์นด้าน

พลังอํานาจทางเศรษฐกิจอยู่นัน้อาจนําแนวความคิดของ Pool และ Thomas (1997) มาปรบัใช้

พจิารณาเชื่อมโยงขอ้มลูประชากรกบัองคก์ร เช่น 
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 1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ (Human resources planning) พจิารณาผลกระทบ

ทัง้ภายนอกและภายในองคก์รหรอืประชาคม จากเงื่อนไขการเปลีย่นแปลงทางประชากรที่

จะส่งผลต่อการผลติเพิม่เตมิ หรอืเปลีย่นแนวการผลติจากทีเ่คยเน้นประชากรกลุ่มอายุหน่ึง 

ไปสู่การเน้นประชากรกลุ่มอายุอื่น ทัง้น้ีรวมถงึเงื่อนไขเกีย่วกบัการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง

การผลติจากการเน้นแรงงานไรฝี้มอืเป็นแรงงานมฝีีมอื ผลของเงือ่นไขดงักล่าวจะกระทบต่อ

การเตรยีมกําลงัแรงงานของบริษัทในอนาคต เพื่อให้เหมาะสมกับอุปสงค์ของลูกค้าต่อ

ผลติภณัฑข์องบรษิทัในอนาคต 

 2. ประชากรศาสตร์เชิงองค์กร (Organizational demography) เน้นวิเคราะห์

องคป์ระกอบการบรหิารจดัการขององคก์รโดยพจิารณาอายุและระดบัการศกึษาของแรงงาน

ทีม่อียู่ทัง้ในปัจจบุนัและความตอ้งการในอนาคตโดยเปรยีบเทยีบกบัองคก์รของคูแ่ขง่ 

 ศิริวรรณ  เสรีร ัต น์  และคนอื่นๆ (2550) กล่าวว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal 

background) หรอื ชวีประวตัิของแต่ละบุคคล (Biographical characteristics) เป็นลกัษณะส่วนตวั

ของบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส และความมอีาวุโสในงาน 

 1. อายุกบัการทํางาน (Age and job performance) เป็นที่ยอมรบักนัว่าผลงานของ

บุคคลจะลดน้อยลงถอยลงในขณะที่มอีายุเพิม่มากขึน้ แต่อย่างไรกต็าม สําหรบับุคคลที่มี

อายุ 55 ปีขึน้ไปนัน้ ถอืว่ามปีระสบการในการทํางานสงู และสามารถจะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงาน

ที่ก่อให้เกดิผลผลติ (Productivity) สงูได้ พนักงานในองค์กรไม่จําเป็นต้องเกษียณอายุการ

ทาํงานเมื่ออายุ 60 ปี จากการศกึษาพบว่า พนักงานที่มอีายุมากขึน้จะไม่อยากลาออกหรอื

ย้ายออกจากงาน ทัง้น้ีเน่ืองจากการมีระยะเวลาในการทํางานนาน จะมีผลทําให้ได้ร ับ

ค่าตอบแทนหรอืค่าจา้งมากขึน้ และมสีทิธิใ์นการลาพกัผ่อนได้มากขึน้ ตลอดจนมสีทิธใิน

สวสัดกิารต่างๆทีพ่งึไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย 

  พนักงานที่อายุมากขึน้จาํนวนมากจะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานอย่างสมํ่าเสมอ หรอืไม่หลกี

เลื่ยงงาน มจีรยิธรรมในการปฏิบตัิงานสูง มปีระสบการณ์การทํางานจะเน้นคุณภาพ แต่ก็จะเกิด

ความยดืหยุ่นและจะต่อต้านเทคโนโลยใีหม่ๆ ซึ่งในปัจจุบนัองค์การต้องเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง

ด้านต่างๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยใีหม่ๆ เข้ามาใช้เปลี่ยนแปลง ดงันัน้ในยุคที่องค์กรมกีาร

เปลีย่นแปลงจงึทาํใหค้นงานทีม่อีายมุากตอ้งออกจากงาน 

 2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบว่า ไม่มี

ความแตกต่างกนัหรอืมคีวามแตกต่างกนัน้อยมากระหว่างเพศหญงิกบัเพศชายในเรื่องของ

ความสามารถเกีย่วกบัการแกปั้ญหาในการทํางาน ในการเรยีนรู ้และความพงึพอใจในการ

ทาํงาน อย่างไรกต็ามจากการศกึษาของนกัจติวทิยาพบวา่ เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตาม

มากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิเชงิรุก ตลอดจนมคีวามคาดหวงัในความสาํเรจ็
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มากกว่าเพศหญงินอกจากน้ีการศกึษายงัพบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกนัระหว่างเพศหญงิกบั

เพศชายในเรื่องของการขาดงานและการออกจากงาน แต่เพศหญงิจะตอ้งการทาํงานทีม่กีาร

ทํางานแบบยดืหยุ่น (Flexible work schedules) และพอใจทีจ่ะทํางานในบางเวลา (Part-time) 

มากกวา่แบบเตม็เวลา (Full-time) ในกรณีทีม่บีุตรในวยัก่อนเขา้เรยีน 

 3. สถานภาพสมรสกับงานทํ างาน (Marital status and job performance) จาก

การศกึษายงัไม่สามารถสรุปไดแ้น่นอนว่า สภาพการสมรสมผีลต่อการทํางานอย่างไร แต่มี

การวิจยับางส่วนพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน 

(Turnover) น้อยกว่าผูท้ีโ่สดนอกจากน้ียงัมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด ตลอดจน

มคีวามรบัผดิชอบ เหน็คณุคา่ของงาน และมคีวามสมํ่าเสมอในงานดว้ยกนัดว้ย 

 4. ความมีอาวุ โส ในงานกับการทํ างาน  (Tenure and job performance) จาก

การศกึษาพบวา่ ผูท้ีม่รีะยะเวลาการทํางานในองคก์รมานานหรอืผูท้ีอ่าวุโสในการทํางานจะ

มผีลงานกว่าพนักงานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสูงดว้ย รวมถงึจะมอีตัราในการขาด

งานน้อย ซึง่ความเป็นผูอ้าวโุสในการทาํงานจะบ่งชีถ้งึผลงานไดเ้ป็นอย่างด ี

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2538: 41-42) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาตร ์หมายถงึ

คุณสมบตัทิางกายภาพ สงัคม เศรษฐกจิและภูมศิาสตร ์ที่รวมกนัเป็นลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุ

เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้ อาชพี การศกึษา เหล่าน้ีเป็นเกณฑท์ี่นิยมใชใ้น

การแบ่งส่วนตลาด ลกัษณะประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่ําคญัและใชใ้นสถติทิีว่ดัไดข้องประชากร 

ทีช่่วยกําหนดตลาดเป้าหมาย รวมทัง้งา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่น 

 จากแนวคดิทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัไดนํ้าตวัแปรทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน มาใช้ในการศกึษาวจิยัความแตกต่างทางด้าน

ลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงาน 

 ลกัษณะงาน เป็นส่วนสําคญัส่วนหน่ึงของการศกึษาหลกัในเรือ่งของการจงูใจพนกังาน การ

ออกแบบงาน เพื่อการจูงใจ (Designing Motivating Jobs) เพื่อให้พนักงานทํางานให้ได้อย่างมี

ประสทิธภิาพมากทีสุ่ด ส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัทีด่ขี ึน้  

 สเตียร์ (Steers. 1977: 47) ได้กล่าวว่า ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง 

ลกัษณะงานทีผู่ป้ฏบิตังิานรบัผดิชอบอยู่ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการทํางาน งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ์

กบัผูอ้ื่น ช่วงชัน้การบงัคบับญัชา ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร ผล

ป้อนกลบัของงาน และความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้า เป็นตน้ 

 จากนั ้น Mowday, Porter, and Steers (1982: 29-31) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ทํา 

(Job or Role-related) จะประกอบดว้ย ความสาํคญัของลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ งานทีท่า้ทาย การ
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มสี่วนร่วมในการบรหิารงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมอีสิระในการทํางาน และความคลุมเครอื

ของบทบาท 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg : 1959) ในเรื่องปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจัย

กระตุ้น (Motivation factors) เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน ซึง่สมัพนัธ์กบัลกัษณะใน

เน้ืองาน โดยให้ความหมายของลกัษณะงาน (The work itself) หมายถงึ ความรูส้กึที่ดแีละไม่ดต่ีอ

ลักษณะงานว่า งานนัน้เป็นงานที่น่าเบื่อหน่าย มีความจําเจ ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิด

ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์หรอืเป็นงานทีย่ากหรอืงา่ยกไ็ด ้

 บารอน (Baron.1986: 162-163) ได้แสดงความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กร ในปัจจยั

ลกัษณะงาน ไว้ว่า การได้รบัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระส่วนตวัอย่างมากในงานที่

ไดร้บั ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิง่เหล่าน้ีจะทําใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนัต่อองค์กร

ในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครอืในบทบาทที่เกี่ยวขอ้งกบังานตนเอง จะทําให้รูส้กึ

ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

 จะเห็นได้ว่า ลกัษณะงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น มลีกัษณะ

สอดคล้องใกล้เคียงกับโมเดลของ แฮกแมน และโอลด์แฮม (Hackman; & Oldham. 1975) ที่ได้

นําเสนอทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของงานที่จะช่วยอธบิายถงึแรงจูงใจในการทํางาน โดยมคีวาม

คดิเห็นว่า หากพนักงานมแีรงจูงใจภายในงาน พนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการ

ปฏบิตังิานที่ดอีอกมา และจะเป็นการผลกัดนัให้พนักงานมพีฤตกิรรมที่ดเีช่นนัน้ต่อไปและส่งผลให้

เกิดความผูกพันต่อองค์กรขึ้นมาได้ โดยแบบจําลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics 

Model) คอื กรอบหรอืแนวทางทีใ่ชส้ําหรบัการวเิคราะห ์และออกแบบงาน โดยระบุลกัษณะพืน้ฐาน 

5 ประการของงาน ไดแ้ก่ 

 1. ทกัษะที่หลากหลาย (Skill Variety) หมายถงึ ทกัษะที่ต้องใช้ในการทํางาน งาน

บางอย่างจะใช้ผู้ปฏิบัติที่มทีกัษะเพียงอย่างเดยีว แต่บางอย่างต้องใช้ผู้ปฏิบตัิที่มทีกัษะ

หลากหลายร่วมกนั 

 2. การระบุเป้าหมายงาน (Task Identity) หมายถงึ งานบางอย่างตอ้งการใหท้าํเสรจ็

แค่บางส่วน แต่บางอย่างต้องการให้ทําเสรจ็หลายส่วน หรอืบางอย่างต้องการให้ทําเสร็จ

สมบรูณ์เลย 

 3. ความสาํคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ ระดบัมากน้อยของผลกระทบ

ของงานนัน้ ทีจ่ะมต่ีอพนกังานคนอื่นๆ และต่องานอื่นๆ 

 4. ความมอีสิระในการทํางาน (Autonomy) หมายถงึ ระดบัความมอีสิระและการใช้

ดลุยพนิิจของผูป้ฏบิตังิานนัน้ มากหรอืน้อยเพยีงใด 
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 5. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ระดับของข้อมูลย้อนกลับที่เกี่ยวกับ

ผลสําเรจ็ของงาน หรอืความมปีระสทิธภิาพมากน้อยของงาน ผูป้ฏบิตัมิโีอกาสทราบมาก

น้อยเพยีงใด 

 

   

  ทกัษะทีห่ลากหลาย  

 

ประสบการณ์ที ่

ทาํใหรู้ว้่างานม ี

ความสาํคญั 

 

  การระบุเป้าหมายงาน  

  ความสาํคญัของงาน • เพิม่การจงูใจ 

• เพิ่มคุณ ภาพการ

ปฏบิตังิาน 

• เพิ่มความพึงพอใจ

ในการทาํงาน 

• ลดการขาดงานและ

การลาออก 

 

  ความมอีสิระใน 

  การทาํงาน 

 

ความรบัผดิชอบ 

ต่องานเตม็ที ่

 

 

  ขอ้มลูยอ้นกลบั 

 

 

ความสามารถรบัรูผ้ล 

ของการปฏบิตังิาน 

 

 

ภาพประกอบ 2  แบบจาํลองลกัษณะงาน (Job Characteristics Model (JCM)) 

 

 ทีม่า: รอ็บบนิส;์ และเคาลเ์ตอร.์  (2555).  การจดัการและพฤตกิรรมองคก์าร Management.  

หน้า 438. 

 

 จากภาพประกอบ 2 จะพบว่างานใดก็ตามที่มกีารออกแบบงานโดยคํานึงถงึลกัษณะของ

งานทัง้ 3 ประการร่วมกันคือ ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) การระบุเป้าหมายงาน (Task 

ลกัษณะงาน สภาวะทางจิตใจ ผลลพัธ์ของงาน 

ความตอ้งการของพนกังาน 
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Identity) และความสําคญัของงาน (Task Significance) จะทําให้ผูป้ฏบิตังิานนัน้คดิว่างานของตนมี

ความสําคญั มีคุณค่า และคุ้มค่า ในขณะที่งานที่ออกแบบมีลกัษณะความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy) ผู้ปฏิบตัิงานจะมคีวามรูส้กึว่าตนเองจะต้องมคีวามรบัผดิชอบโดยตรงอย่างเต็มที่ต่อ

ผลสําเรจ็ของงาน สําหรบังานที่มขีอ้มูลย้อนกลบั (Feedback) จะทําให้ผู้ปฏบิตัิงานรบัทราบถึงผล

การปฏบิตังิานทีแ่ทจ้รงิ 

 ในแงข่องการจงูใจ ผูป้ฏบิตังิานจะรูส้กึว่าตนไดร้บัความพอใจเสมอืนกบัว่าเขาไดร้บั 

ผลตอบแทนทางใจ (Internal Reward) และจากภาวะทางจติ (Psychological States) คอืรูส้กึว่างาน 

ของตนมคีวามสําคญั รูส้กึว่าตนไดร้บัมอบหมายความรบัผดิชอบโดยตรงเต็มที่และทราบถงึผลการ

ปฏบิตังิานของตน 

 ดงันัน้หากการออกแบบงานใดทีม่แีกนหลกั (Core Job Dimensions) ทัง้ 3 ลกัษณะมาก 

เท่าใดก็จะยิง่จงูใจ (High Internal Work Motivation) ยิง่เพิม่คุณภาพการปฏบิตังิาน (High-Quality 

Work Performance) เพิม่ความพงึพอใจในการทาํงาน (High Satisfaction with the Work) และลด 

การขาดงานและการลาออกจากงาน (Low Absenteeism and Turnover) มากเท่านัน้ 

 เมือ่พจิารณาจากภาพประกอบ 2 พบว่าตวัเชื่อมระหว่างลกัษณะแกนหลกัของงาน 

(Core Job Dimensions) และผลลพัธ์ของงาน (Personal and Work Outcomes) คือความเข้มข้น

ของระดบัความต้องการ (Growth Needs) ของผู้ปฏบิตังิาน หากผู้ปฏบิตังิานมรีะดบัความต้องการ

สูงมากเท่าใด กจ็ะส่งผลต่อคุณภาพของผลงาน (Personal and Work Outcomes) มากเท่านัน้ และ

ยังส่งผลถึงความพอใจที่จะได้งานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น (Job Enrichment) มากกว่า

ผูป้ฏบิตังิานที่มรีะดบัความต้องการตํ่า (วริชั สงวนวงศ์วาน” 2550: 217-218; อ้างองิจาก รอ็บบนิส ์

และเคาลเ์ตอร.์ 2550) 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นแนวคดิทีเ่กดิขึน้นาน

มาแล้ว มหีลายนักวชิาการ หลายสถาบนัได้ศกึษาเรื่องน้ีไวม้ากมาย บางเน้ือหาอาจใช้คําว่า ความ

จงรกัภกัดต่ีอองค์กร (Loyalty) (Organizational commitment) ซึ่งก็สามารถนํามาประยุกต์ด้วยกนั

ได้ เพื่อใช้ในการปรบัปรุงและพฒันาองค์กร ให้มคีวามพรอ้มทางด้านการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษยข์ององค์กร ให้เกดิประสทิธภิาพต่อองค์กรมากยิง่ขึน้ จากแนวคดิของนักวชิาการหลายท่าน 

ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2541: 96) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หรือความ

จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถงึ ระดบัความต้องการทีจ่ะเขา้มามสี่วน

รว่มในการทาํงาน ใหก้บัหน่วยงานหรอืองคก์รทีต่นเองเป็นสมาชกิอยู ่อยา่งเตม็กําลงัความสามารถ  
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 บูชแนน (Buchanan. 1974: 533–546) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะ 3 

ประการ คือ 1) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจที่ปฏิบัติงาน 

ยอมรบัค่านิยม วตัถุประสงคข์ององคก์ร และถอืเสมอืนว่าเป็นของตน 2) การเขา้มสี่วนรว่มในองคก์ร 

(Involvement) โดยเป็นการเขา้มสี่วนร่วมในกจิกรรมขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที ่และ 

3) การจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) 

 มาวเดย ์และคณะ (Mowday; et al. 1982: 27) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร

ว่า เป็นการแสดงออกทีม่ากกว่าความจงรกัภกัดตีามปกต ิเพราะความผูกพนัจะเป็นความสมัพนัธ์ที่

เหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจที่จะอุทศิตวัเองเพื่อการสรา้งสรรค์ให้องคก์รอยู่ในสภาพที่ดี

ขึน้ ดงันัน้ อาจกล่าวได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรูส้กึที่ดขีองบุคคลที่มต่ีอองค์กรอย่าง

เหนียวแน่น โดยความรูส้กึที่ดจีะทําให้บุคคลแสดงออกมาในรปูของการปฎบิตัตินให้เกดิประโยชน์ 

และบุคคลทีม่คีวามผกูพนัจะมพีฤตกิรรมทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเสมอ 

 พอรเ์ตอร ์และคณะ (Porter; et al. 1974: 604) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร

ว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความสมัพนัธท์ีแ่สดงออกถงึความเชื่อมโยงทัง้หมด ระหว่างพนักงาน

และองคก์ร รวมความหมายไปถงึ องคป์ระกอบของความพงึพอใจในงาน เป็นความเขม้ขน้ทีเ่ป็น 

เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งในการปฎบิตังิานใหก้บัองคก์ร 

 สเตียรส์ (Steers. 1983: 62) ได้นิยามความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความสมัพนัธ์อย่าง

แรงกลา้ในการเป็นสมาชกิ และการมสี่วนรว่ม (Involvement) ในองคก์รอยา่งน้อย 3 ประการ คอื 

1) เป็นความผูกพนัอย่างแน่นแฟ้นทีม่ต่ีอองคก์รทีต่นเองทํางานอยู่ 2) เป็นความเชื่ออย่างแรงกลา้ที่

จะยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และ 3) มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง

มากเพื่อทําประโยชน์ให้กบัองค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิ

องคก์ร 

 The Gallup Path (Curt Coffman; & Gabbiel Gonzalez-Molina. 2002) (อ้ า ง ถึ ง ใ น 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ,์ 2554) กล่าวถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยัง่ยืนและสร้างการเติบโตของ

ยอดขายและผลกําไรขององค์กรนัน่ก็คือพนักงาน ดังนัน้การสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน 

(Employee Engagement) จงึเป็นเรื่องที่สําคญัมาก ซึ่ง Gallup ได้ออกแบบสอบถามเพื่อวดัความ

ผูกพนัของพนักงาน และในแต่ละคําถามจะส่งผลต่อผลลพัธท์างธุรกจิขององคก์รทีแ่ตกต่างกนัใน 5 

ประเดน็ ได้แก่ ความจงรกัภกัดขีองลูกค้า (Customer Loyalty) ผลกําไร (Profitability) ผลผลติของ

บรษิทั (Productivity) อตัราการลาออกของพนักงาน (Turnover) และความปลอดภยัในการทํางาน 

(Safety) 

 สตรลีออฟ (Strellioff. 2010) กล่าวถงึคําว่า Engagement มลีกัษณะที่คล้ายคลงึกบัคําว่า 

Commitment ซึง่หมายถงึความผูกพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร คาํว่าความผกูพนัจงึเป็นภาวะทาง

จติหรอือารมณ์ของบุคคลทีแ่สดงออกในเชงิพฤตกิรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.  การพูด เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดใีห้แก่ผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นลูกค้าหรอื เพื่อน

รว่มงาน ครอบครวั และบุคคลรอบขา้ง 
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 2.  การอยู่ในองค์กร เป็นความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชกิขององค์กร ต้องการทํางาน

อยูใ่นองคก์รดว้ยความรูส้กึทีจ่รงิใจถงึแมม้อีงคก์รอื่นใหผ้ลตอบแทนทีม่ากกว่า 

 3.  การตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานที่รบัผิดชอบ โดยเห็นว่างานที่ทําได้

ตอบสนองหรอืสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลสาํเรจ็ 

 เฮวทิท ์เอสโซซเิอท (Hewitt Associates. 2004) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนักงาน (Employee Engagement) ไว้ว่าหมายถึง สภาพหรอืลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศ

เกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึก และสติปัญญา แก่องค์กรหรือกลุ่มงานพนักงานที่มีความผูกพัน 

(Engagement) ต่อองค์กรนัน้เป็นความต้องการส่วนบุคคลและทําอย่างจรงิจงัอนันาไปสู่การเพิ่ม

ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์กร และยงัได้อธบิายพฤติกรรมของพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร

ออกมา 3 พฤตกิรรม ซึง่สอดคลอ้งกบั Strellioff (2010) ดงัน้ี 

 1.  Say คอื การพูดเกีย่วกบัองคก์รในทางบวกต่อผูร้่วมงานและมแีนวโน้มไปสู่ การพูดกบั

ลกูคา้ขององคก์รในทางบวก 

 2.  Stay คอื ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 3.  Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทําตามหน้าที่ให้ดีที่สุดมี

ความเป็นไปไดท้ีจ่ะช่วยเหลอืสนบัสนุนเพื่อความสาํเรจ็ทางธุรกจิขององคก์ร 

 ชารล์ส์ (Charles.  2006) ได้นิยามความผูกพนัในงานของพนักงานวา เป็นความมุ่งมัน่

และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององค์กร หรอือาจกล่าวได้ว่า คือระดับความ

พยายามอยา่งละเอยีดรอบคอบ อุทศิเวลา สตปัิญญา และแรงงานของพนกังานทีใ่ส่ไปในงาน 

 ทาวเวอร ์(Towers. 2007) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัในงานของพนักงานว่า เป็น

ความตัง้ใจทุ่มเทของพนักงาน ที่จะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกว่าการทํางานโดยปกต ิซึ่ง

ตอ้งใชเ้วลา สมอง หรอืพลงังานทีม่ากขึน้ 

 ดิวิลอปเมนต์ไดเมนชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล หรือดีดีไอ (Development Dimensions 

International; DDI : 2009) ไดอ้ธบิายความผูกพนัในงานของพนักงานว่าหมายถงึ สิง่ทีเ่กดิจากการ

ทีพ่นักงานมคีวามสุข (People Enjoy) และความเชื่อ (Believe) ในสิง่ทีพ่วกเขาไดก้ระทําและรบัรูถ้งึ

คุณค่า (Value) ในสิง่นัน้ 

 สตรลีส ์และโปรเตอร ์(เบญจมาภรณ์ นวลมิป์. 2546; อ้างองิจาก Steers; & Porter. 1991: 

19) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามหมายใน 3 ลกัษณะ คอื 

 1. ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นลกัษณะของ

บุคคลที่มคีวามเชื่อดา้นทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์าร มคีวามผูกพนัอย่างแท้จรงิต่อค่านิยม

และเป้าหมายขององคก์าร พรอ้มสนบัสนุนกจิการขององคก์รซึง่เป็นเป้าหมายของตนดว้ยมี

ความเชื่อว่าองค์กรน้ี เป็นองค์กรที่ดทีี่สุดที่ตนเองจะทางานด้วย ภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร 
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 2. ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร 

เป็นลกัษณะทีบุ่คลากรเตม็ใจทีจ่ะเสยีสละอุทศิตน พยายามทางานเตม็ความสามารถ เพือ่ให้

องคก์รประสบความสาเรจ็บรรลุเป้าหมาย เกดิผลประโยชน์ต่อองคก์รและมคีวามห่วงใยต่อ

ความเป็นไปขององคก์าร 

 3. ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นลกัษณะทีบุ่คลากรแสดง 

ความต้องการ และตัง้ใจที่จะปฏบิตัิงานในองค์กรน้ีตลอดไปมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การ มคีวาม

ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกกับคนอื่นว่า ตนเป็นสมาชิกของ

องคก์าร รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุนและสรา้งสรรคอ์งคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ 

 จากความหมายทัง้หมดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

หมายถงึ ความรูส้กึ ทศันคตทิี่ด ีและพฤตกิรรมที่แสดงออกต่อองคก์รของพนักงาน การสื่อออกมา

จากการพูดถึงเรื่องที่ดขีององค์กร มพีฤติกรรมความทุ่มเทอุทศิทัง้พลงักาย พลงัใจ มสี่วนร่วมทํา

ภารกจิให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ เป็นความรูส้กึเตม็ใจที่จะปฏบิตังิานเพื่อความสําเรจ็ของ

องคก์ร และความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

  

 ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 อัลเลน และเมเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990) ได้กล่าวถึงลักษณะของความผูกพันต่อ

องคก์รเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  ความผูกพนัด้านความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่เกิดขึ้น

จากความรูส้กึ เป็นความรูส้กึผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองค์กร รูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร ทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัองคก์ร 

 2.  ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้จาก

การคดิคํานึงของบุคคล โดยมพีืน้ฐานอยู่บนต้นทุนทีบุ่คคลใหก้บัองคก์ร ทางเลอืกทีม่ขีองบุคคลและ

ผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์รนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ํางาน 

 3.  ความผูกพนัที่เกดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ ความ

ผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรมหรอืบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัทีเ่กดิขึน้เพื่อตอบ

แทนในสิง่ทีบุ่คคลไดร้บัการองคก์ร ซึง่แสดงออกในรปูของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์ร 

 โมวเด, โพรเตอร ์และสตรลี (Mowday, Porter; & Steers. 1982) ได้เสนอแนวความคิด

ดา้นทศันคต ิเป็นความรูส้กึของบุคคลที่รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หรอืความต้องการที่

จะทาํงานอยูใ่นองคก์ร บุคคลจะแสดงออกถงึความผกูพนัในองคก์รเชงิทศันคตใินรปูของ 

 1.  มคีวามเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรบัในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

 2.  มคีวามเตม็ใจและยนิดจีะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพือ่ทาํงานใหก้บัองคก์ร 

  3. มคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาสถานภาพสมาชกิขององคก์รไว ้

  



 16 

 เชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท คอื 

 1.  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผกูพนัทีเ่กดิจาก

การคดิคํานวณ (Calculative Commitment) ก็คอื ความเต็มใจของบุคคลทีจ่ะคงอยู่เฉพาะในองคก์ร

นัน้ ๆเพราะรางวลัทางด้านเศรษฐศาสตรม์คีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ เช่น พนักงานเชื่อว่าองค์กร

นัน้ใหเ้งนิเดอืนมากกว่า สภานภาพสงูกว่า เพือ่นรว่ มงานเป็นมติรมากกว่าและน่าสนใจมากกว่า 

 2.  ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผกูพนัดา้น 

จรยิธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรบัของบุคคลต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 

เช่นพนักงานรูส้กึผูกพนัด้านจรยิธรรมต่อองค์กร และจะเพิม่มากขึน้ เมื่อลกัษณะเฉพาะของบุคคล

และรูส้กึมคีุณค่าในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

 โบว์ดิกส์ และบูโน (Bowditch; & Buono. 1997: 157 – 155) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกกับ

ภาระหน้าที่ที่มีต่อสังคม หรอืความรบัผิดชอบต่อสังคม โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี

ความรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยการแสดงออกดงัน้ี 

 1.  ยอมรบัในนโยบายหรอืเป้าหมายขององคก์ร 

 2.  ใชค้วามสามารถของตนเองเพื่อใหง้านขององคก์รสาํเรจ็ 

 3.  ปรารถนาทีจ่ะคงสถานภาพในองคก์ร โดยไมค่ดิโยกยา้ยไปทีอ่ื่น 

 สเตียรส์ และปอร์เตอร์ (Steers; & Porter. 1983) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็น 2 

แนวความคดิ คอื การศึกษาความผูกพนัทางเจตคติ (Attitudinal Commitment) และ ความผูกพนั

ทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เช่นเดียวกัน แมคกร ีและฟอร์ด (McGree; & Ford. 

1987) มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1.  ความผูกพนัทางเจตคต ิเป็นการศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รโดยทีบุ่คคล จะนําตนเอง

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และผกูพนัในฐานะเป็นสมาชกิขององคก์รเพื่อนําไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 

 2.  ความผูกพนัทางพฤตกิรรม เป็นการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รทีเ่ป็นพฤตกิรรมความ

สนใจที่บุคคลได้รบัจากองค์กร เช่น การได้รบัความนับถอืที่เป็นผู้อาวุโส การได้รบัค่าตอบแทนสูง 

การไดร้บัประโยชน์จากองคก์ร จงึมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร ถ้าจะละทิง้ไปทํางานทีอ่ื่นกจ็ะไม่คุม้ค่าที่

จะจากองคก์รไป 

 สเตียรส์ (ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์. 2529: 97; พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ. 2550: 126;  

อ้างอิงจาก Steers. 1977) ได้ทําการสรุปรวมผลจากการศึกษาวเิคราะห์ทัง้ของตนเองในปี 1976 

และของ Buchanan ในปี 1974 โดยแบบจําลองม ี3 ส่วน คือ 1) ปัจจยัที่กําหนดความผูกพันต่อ

องคก์ร (Antecedents of Commitment) 2) ความผูกพนัต่อองคก์ร (Commitment)  3) ผลของความ

ผูกพนัต่อองคก์ร (Outcomes of Commitment) ซึง่เขาไดแ้บ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ออกเป็น 3 กลุ่ม คอื  
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 1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏบิตังิานในองคก์ร และระดบัตาํแหน่ง เป็นตน้ 

 2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการทาํงาน งานทีม่ ี

โอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ช่วงชัน้การบงัคบับญัชา ความเขา้ใจในกระบวนการทํางาน การ

มสี่วนร่วมในการบรหิาร ผลป้อนกลบัของงาน และความคาดหวงัในโอกาสความก้าวหน้า 

เป็นตน้ 

 3. ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experiences) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับ

ทราบ และเรยีนรู้ เมื่อเขา้ไปทํางานภายในองค์กร ได้แก่ ความสําคญัของตนต่อองค์กร 

ความพึง่พาไดข้ององคก์ร ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองคก์ร ทศันคตต่ิอเพือ่น

ร่วมงานในองคก์ร การยอมรบั เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร การทุ่มเทการปฏบิตังิาน

เพือ่ผลดแีละประโยชน์ขององคก์ร และ ความตอ้งการดาํรงสมาชกิภาพในองคก์ร เป็นตน้  

 ปัจจยัทัง้ 3 ทําให้ส่งผลของความผูกพนั (Outcomes of Commitment) คอื ความต้องการ

ความตัง้ใจทีจ่ะอยูก่บัองคก์ร การยงัคงอยูก่บัองคก์ร การรบัใชอ้งคก์ร และผลการปฏบิตังิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แบบจาํลองปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 ทีม่า: พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ (2548).  การสํารวจโดยการสุ่มตวัอย่าง: ทฤษฏแีละปฏบิตั.ิ 

หน้า 126. 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะงาน 

ประสบการณ์การทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผล (Outcomes) 
- ความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป 
- การรับใชอ้งคก์ร 
- การยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
- ผลการปฏิบติังาน 
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4. ข้อมลูบริษทั ฟจิูตสึ ซีสเตม็ บสีซีเนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 เก่ียวกบัฟจึูตสึประเทศไทย 

 ฟูจติสเึป็นบรษิทัญีปุ่่ นชัน้นําดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) ทีม่ผีลติภณัฑ ์

โซลูชันและบรกิารทางเทคโนโลยีครบวงจร ปัจจุบันฟูจติสึมีบุคลากรให้บรกิารลูกค้าประมาณ 

159,000 คน กระจายไปมากกว่า 100 ประเทศทัว่โลก ซึ่งใช้ประสบการณ์และศักยภาพของ ICT 

เพื่อสรา้งสรรคส์งัคมที่ดงีามให้กบัลูกคา้ของเรา ฟูจติส ึ(TSE: 6702) มยีอดขายรวมทัง้กลุ่มบรษิทัที ่

4.8 ลา้นลา้นเยน (ประมาณ 4 หมืน่ลา้นดอลลาร)์ ในปีงบประมาณเมือ่สิน้ 31 มนีาคม พ.ศ. 2558 

 ฟูจติสึ คือผู้นําด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ที่เน้นจุดศูนย์กลางที่ลูกค้าเป็นหลกั รวมถึง

โซลูชัน่ด้านต่างๆ เช่น สําหรบัการผลติ ค้าปลกี การธนาคาร โซลูชัน่เทคโนโลย ีWorkflow โซลูชัน่ 

E-Commerce การบญัช ีการจดัการส่วนบุคคล และอื่นๆ ด้วยประสทิธภิาพ เทคโนโลยขีองฟูจติส ึ

ทัง้ดา้นคอมพวิเตอรแ์ละแพลตฟอรม์สําหรบัการโทรคมนาคม รวมถงึ การวางระบบ และการบรกิาร

แบบมอือาชีพ ส่งผลให้ ฟูจติสึ คือกลุ่มบรษิัทที่ก้าวต่อไปอย่างไม่หยุดยัง้ พร้อมกับ การขยาย

ขอบเขต แห่งเทคโนโลย ีในดา้นอนิเทอรเ์น็ต บรอดแบนด ์เพื่อสนบัสนุนความสาํเรจ็ของลกูคา้ 

  

 วิสยัทศัน์องคก์ร 

 ด้วยความพยายามของเราในการสรา้งสรรค์นวตักรรมอย่างต่อเน่ือง กลุ่มบรษิัทฟูจติสึ

พรอ้มตัง้มัน่ในการมสี่วนสรา้งสรรคส์งัคมเครอืข่ายใหเ้ป็นรางวลัและความมัน่คงในชวีติ อนันํามาซึง่

ความสาํเรจ็ในอนาคตทีซ่ึง่จะเตมิเตม็ความฝันของมวลมนุษยชาตใิหเ้ป็นจรงิ 

  

 ค่านิยมองคก์ร ประกอบดว้ย 

 - ดา้นพนกังาน - เราเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และสนบัสนุนใหทุ้กคน 

เจรญิกา้วหน้า 

 - ดา้นลกูคา้ - เรามุง่แสวงหาเพื่อการเป็นพนัธมติรทางการคา้ทีม่คี่าและวางใจได ้

 - ดา้นพนัธมติรทางธุรกจิ - เราสรา้งความสมัพนัธท์ีม่อบผลประโยชน์ใหก้นัและกนั 

 - ดา้นเทคโนโลย ี- เราจะคน้หาและสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  ดว้ยนวตักรรม 

 - ดา้นคุณภาพ - เรามุง่มัน่สรา้งชื่อเสยีงและความมัน่ใจใหก้บัลกูคา้ของเรา และเป็นส่วน 

หน่ึงของสงัคมทีใ่ครๆ ต่างเชื่อมัน่ 

 

 หลกัการพื้นฐานของพนักงาน ประกอบดว้ย ความเป็นพลเมอืงทีด่ขีองโลก ใส่ใจมมุมอง 

ให้ลูกค้าเป็นศูนยก์ลางความสําคญัอย่างจรงิใจ การเรยีนรูด้้วยตนเอง การพยายามบรรลุเป้าหมาย

ดว้ยสปิรติแห่งความทา้ทาย ใชค้วามรวดเรว็และคล่องตวัเพื่อใหถ้งึเป้าหมาย และการทาํงานเป็นทมี 
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 นโยบายธรุกิจ ประกอบดว้ย 

 - เราจะใชน้วตักรรมภาคสนาม เพื่อเสาะแสวงหาช่องทางใหม ่และแรงบนัดาลใจในการ 

ปรบัปรงุตนเอง ในขณะส่งมอบมลูค่าเพิม่ใหก้บัลกูคา้ 

 - เราจดัเตรยีมโซลชูัน่ทีด่ต่ีอสภาพแวดลอ้มของโลกในทุกๆ ภาคธุรกจิของเรา 

 - กลุ่มบรษิทัฟูจติสจึะทาํงานรว่มกนัเพื่อเสรมิสรา้งการขยายธุรกจิของเราใหก้วา้งไกล 

 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ธานินทร ์สทิธกุิญชร (2545: บทคดัย่อ) ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 

ต่อองคก์ร ศกึษากรณี บรษิทั การบนิไทย จาํกดั (มหาชน) โดยการวจิยัในครัง้น้ี ใชว้ธิเีก็บรวบรวม

ข้อมูลจากแบบสอบถาม จํานวน 300 ชุด จากพนักงานบรษิัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่

ปฏบิตังิาน ณ สํานักงานใหญ่ จากการวจิยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มแีนวความคดิเหน็ต่อลกัษณะ

งานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย ความอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาส

ปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมสี่วนร่วมในการ บรหิารงาน และความ

คาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นต่อ

ประสบการณ์จากการปฏบิตังิาน ซึง่ประกอบดว้ยความรูส้กึว่าตนมคีวามสําคญัต่อองคก์ร ความรูส้กึ

ว่าองคก์รเป็นทีพ่ึง่ได ้และทศันคตต่ิอเพื่อนรว่มงานและองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อ

องค์กรซึ่งประกอบด้วย ความเชื่อมัน่และยอมรบัต่อเป้าหมายองค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร การปกป้องชื่อเสียง

ภาพลกัษณ์ขององคก์ร และความต้องการคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์รโดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัปาน

กลาง ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ เพศ ความรู้สึกว่าตนม ี

ความสําคญัต่อองค์กร และความรูส้กึว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ ส่วนปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของ 

พนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความคดิเหน็ทีเ่กี่ยวกบังานทีป่ฏบิตั ิประสบการณ์จากการปฏบิตังิาน และ 

ความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 

 โสภา ทรพัยม์ากอุดม (2533) ไดท้าํการศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารศกึษาเฉพาะ 

กรณกีารไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย พบว่า 

 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง ระดับ

การศกึษา และสถานภาพสมรส ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

การไฟฟ้าฝ่ายผลติ 

 2.  ลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานทีม่โีอกาสตดิต่อสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น มคีวามสมัพนัธ ์

ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ 

 3.  ประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญในงาน ความรู้สึกว่า

หน่วยงานเป็นทีพ่ึง่ได ้ความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรูส้กึว่าหน่วยงาน 
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มชีื่อเสยีง ทศันคตต่ิอเพื่อนรว่มงานและองคก์าร มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ 

องคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ 

 4.  ปัจจยัเกี่ยวกบับทบาท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท และความคลุมเครอืในบทบาท มี

ความสมัพนัธใ์นเชงิลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ 

 กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปัจจยัจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศกึษา : บรษิทั อุตสาหกรรมแอคม ิจาํกดั ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทัง้ 6 ปัจจยัได้แก่

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน เงนิเดอืน/ผลตอบแทน ความมัน่คง 

ในงาน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มอีทิธพิลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

ในระดบัปานกลาง 

 พรพมิล วสุวตัรศรสกุล (2549) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ

งาน ประสบการณ์ในการทาํงานและความผกูพนัของพนกังานในกรงุเทพมหานคร พบว่า 

 ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ ระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องคก์าร แต่ อาย ุระยะเวลาการปฏบิตังิาน ประเภทธุรกจิ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ส่วนลกัษณะงาน ประกอบด้วยการมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน และความมอีสิระในการ

ทํางาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่การปรุงแต่งงานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 

 ด้านประสบการณ์ที่ได้รบัจากงาน ทศันคตขิองเพื่อนร่วมงาน ความคาดหวงัต่อองค์การ 

และ ความพึง่พาไดข้ององคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 สุวมิล พมิลศริ ิ(2555) ไดศ้กึษา ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในสายอาชพีทีม่คีวามสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัของพนกังานบรษิทัแห่งหน่ึง พบว่า 

 1.  ผลการศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมอีายุระหว่าง 21 - 30 ปี

มสีถานภาพเป็นโสด มรีะดบัการศึกษาสูงสุดปรญิญาตร ีระดบัชัน้ตามตําแหน่งงานเป็นพนักงาน

ระดับตรวจสอบ มรีะยะเวลาการทํางาน 6-10 ปี และมอีัตราเงนิเดือนปัจจุบนั เท่ากับ 10,001 – 

20,000 บาท 

 2.  พนักงานที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ระดบัชัน้ตามตําแหน่ง

งานระยะเวลาในการทํางานกบับรษิทัแห่งน้ี และอตัราเงนิเดอืนปัจจุบนัในบรษิทัแห่งน้ีทีแ่ตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 3.  ปัจจยัดา้นความก้าวหน้าในสายอาชพีของพนักงาน ในดา้นการเลื่อนตําแหน่งงาน ดา้น

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นการพฒันาพนกังาน ดา้นการพฒันาสายอาชพีของพนกังาน และดา้น

นโยบายบรษิัทในการพฒันาพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานบรษิัท

แห่งหน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 วนันญา อดศิรพนัธ์กุล (2556) ได้ศึกษา ความสมัพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ

งาน และพฤตกิรรมผูนํ้ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า 
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 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สกึมคีวามสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความเป็น

เอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน พฤติกรรมผู้นําที่มุ่งงานและพฤตกิรรมผู้นําที่มุ่งคน และ

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้มกบัความมอีสิระในการ

ตดัสนิใจ และลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารด้าน

ความรูส้กึแตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัความเป็น 

เอกลกัษณ์ของงาน พฤติกรรมผู้นําที่มุ่งงาน และพฤติกรรมผู้นําที่มุ่งคน และลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่อายทุีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบั 

ความสําคัญของงาน พฤติกรรมผู้นําที่มุ่งงาน และพฤติกรรมผู้นําที่มุ่งคน และความผูกพันต่อ

องค์การด้านบรรทัดฐานของสงัคมมีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความมอีิสระในการ

ตดัสนิใจ และลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายทุีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของสงัคมแตกต่างกนั 

 สาวติร ีเฉลมิวนิชย ์(2558) ศกึษา ลกัษณะงานและประสบการณ์การทํางานมผีลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท โตเกียวมารนีประกันภัย (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

พบว่า 

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 26-33 ปี มสีถานภาพโสด มี

ระดบัการศกึษาสงูสุดระดบัปรญิญาตร ีและมรีะยะเวลาในการทาํงาน 1-8 ปี 

 2.  ปัจจยัลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความมอีสิระในการทาํงานโดยรวม และดา้นโอกาส 

ปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการมสี่วนรว่มในการบรหิารงานโดยรวม และ 

ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.  ปัจจยัประสบการณ์การทํางาน ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสาํคญัต่อองคก์รโดย 

รวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความน่าเชื่อถอืและพึง่พาไดข้ององคก์รโดยรวมและดา้นความหวงัทีจ่ะ 

ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัโตเกยีวมารนีประกนัภยั (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถทาํงานเพื่อองคก์ร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รโดยรวม 

และดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชกิขององคก์รไวโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัปาน 

กลาง 

 5.  พนักงานทีม่เีพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ

องค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 6.  พนกังานทีม่เีพศ และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นความเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถทํางานเพื่อองคก์รแตกต่างกนั อย่าง

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 วมิลรตัน์ อนิทะเสย ์(2554) ศกึษาปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานสถาบนั

การเงนิแห่งหน่ึง กรณศีกึษา กลุ่มงานบรกิาร Corporate Cash Management พบว่า 

 1.  ผลการศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มรีะดบัการศกึษาสูงสุด

สูงกว่าปรญิญาตร ีมสีถานภาพเป็นโสด มรีะดบัชัน้ตามตําแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัชัน้เอก มี

อายรุะหว่าง 20-30 ปี และมรีะยะเวลาในการทาํงานต่ากว่า 5 ปี 

 2.  พนักงานที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกัน มี

ความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 3.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิในดา้นงานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ดา้นการม ี

ส่วนรว่มในการบรหิารงาน และ ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั 

โดยรวมของพนกังานในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ ดา้นความมอีสิระในการ 

ทาํงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่

ระดบั 0.05 

 4.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ ได้ร ับจากการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสําคญัต่อองค์การ ด้านความน่าเชื่อถอืและพึ่งพาไดข้ององค์การ และด้านความคาดหวงัที่จะ

ได้รบัการตอบสนองจากองค์การ มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานในองค์กร 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 ปารชิาต บวัเป็ง (2554) ได้ศึกษา ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บรษิทั ไดกิ้น อนิดสัทรสี ์ประเทศไทย (จาํกดั) โดยมปัีจจยัดา้นลกัษณะงานแบ่งออกเป็น 6 ดา้นคอื 

ด้านความเข้าใจในการทํางาน ความอสิระในการทํางาน ความหลากหลายในการทํางาน ความท้า

ทายในการทํางาน งานที่ทํามโีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อื่น และความคาดหวงัที่จะก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในครัง้น้ีเป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย ช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศกึษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญา

ตร ีสถานภาพโสด รายไดต่้อเดอืน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏบิตังิานอยูร่ะหว่าง 1-

5 ปี การวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อ

องค์กรงานของพนักงานบรษิัท ไดกิ้นอินดสัทรสี์ ประเทศไทย (จํากดั) ในภาพรวมทัง้หมดอยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ ด้าน

ความรูส้กึ รองลงมาคอืดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความต่อเน่ือง 

 อิงอร ตัน้พันธ์ (2558 : บทคัดย่อ) ได้วิจยั ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้าต่อ

องค์การของบรษิัทในนิคมอุสาหกรรมบางชนั พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

ระดบัหัวหน้างานเพศหญิง อายุ 20-34 ปี การศึกษาระดบัปรญิญาตร ีสถานภาพการสมรสโสด 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไม่เกิน 20,000 บาท อายุงาน ตัง้แต่ 8 ปีขึน้ไป และมคีวามคดิเห็นต่อปัจจยั



 23 

ภายในองค์การ แบ่งเป็นด้านสมาชกิและผู้ที่เกี่ยวข้องกบัองค์การ ด้านรูปแบบในการทํางาน ด้าน

คุณภาพชวีติ ดา้นการปฏบิตังิานขององคก์าร อยู่ในระดบัมาก สาหรบัดา้นโอกาสความกา้วหน้าการ

ทํางาน และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยู่ในระดบัปานกลาง และความผูกพนัของพนักงาน

ระดบัหวัหน้างานต่อองคก์าร แบ่งเป็นด้านพฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื่น ดา้นพฤตกิรรมการให้ความ

ช่วยเหลอื ดา้นพฤตกิรรมการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ และขอ้กาํหนดขององคก์าร ดา้นพฤตกิรรมการ

มสี่วนร่วมในองคก์าร และดา้นพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ อยูใ่นระดบัมาก การเปรยีบเทยีบระดบั

ความผูกพันของพนักงานระดบัหัวหน้างานต่อองค์การ จําแนกตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

พบว่าเพศ อายุ การศกึษา สถานภาพสมรส และอายุงานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่

แตกต่างกัน แต่รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 และความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัภายในองคก์ารกบัความผูกพนัของ

พนักงานระดบัหวัหน้างานต่อองค์การพบว่า มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.01 

 จากแนวความคดิ และทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งทัง้หมดผู้วจิยัได้นํามาเป็นแนวทางในการสรา้ง

กรอบแนวคิดในการวจิยั เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะงานที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อ

องคก์ร กรณศีกึษา บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ดงัน้ี 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ผู้วจิยัได้นําทฤษฎีของแฮกแมน และโอลด์แฮม 

(Hackman & Oldham. 1975) โดยแบบจําลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

คือ กรอบหรอืแนวทางที่ใช้สําหรบัการวิเคราะห์ และออกแบบงาน โดยระบุลักษณะพื้นฐาน 5 

ประการของงาน ได้แก่ ทกัษะที่หลากหลาย (Skill Variety) การระบุเป้าหมายงาน (Task Identity) 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) และข้อมูล

ยอ้นกลบั (Feedback) 

 แนวคดิและทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ใชแ้นวคดิของ Mowday, Porter and Steers ได้

เสนอแนวความคดิด้านทศันคต ิเป็นความรูส้กึของบุคคลที่รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

หรอืความต้องการทีจ่ะทํางานอยู่ในองคก์ร บุคคลจะแสดงออกถงึความผูกพนัในองค์กรเชงิทศันคติ

ในรปูของ 

 1.  มคีวามเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 2.  มคีวามเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

 3.  มคีวามปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 

 



บทท่ี  3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 

 ในการวิจ ัยเรื่อง ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศกึษา บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั ในครัง้น้ี ผูว้จิยัได้ดําเนินการตาม

ขัน้ตอนดงัน้ี 

 1. การกําหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 4. การจดัทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานชาวไทยของบรษิทั ฟูจติส ึ

ซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ทัง้หมด จาํนวน 400 คน (ขอ้มลู ณ ธนัวาคม 2558) 

 

 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี เป็นพนักงานชาวไทยของบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน ผูว้จิยัจงึไดค้ํานวณหาขนาด

กลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane (Yamane. 1970: 580) กําหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% 

และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ ที่ 5% จะคํานวณได้กลุ่มตัวอย่าง 200 คน และเพิ่มจํานวน

ตวัอยา่งอกี 10% เพื่อใชใ้นการศกึษารวมเป็นจาํนวน 220 คน ซึง่แสดงไดด้งัน้ี 

 

      
 

 โดยที ่  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    ขนาดของประชากร 

    ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 คาํนวณจากประชากร 400 คน ค่าความคลาดเคลื่อน 5% แทนค่าในสตูร 

 

n  = 
400  

1 + (400) (0.05)2  

= 200  คน  

 

 จากการคาํนวณ ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 คน เพิม่จาํนวนตวัอย่าง 10% ของ

กลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 20 คน ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้น้ีเท่ากบั 220 คน 

 

 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 การตวัอย่างจะใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) ทําการ

แจกแบบสอบถาม ให้แก่พนักงานชาวไทยทุกแผนกตามแต่สะดวกที่จะตอบแบบสอบถาม จนครบ

ตามจาํนวนขนาดตวัอยา่ง 220 ตวัอยา่ง 

 

2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวดัปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา บรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสี

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  เป็นลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยคําถามที่เกี่ยวกบั เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน เป็นคําถามปลายปิด (Close-ended Question) 

โดยกําหนดคําตอบสําเร็จรูปไว้ให้ผู้ตอบเลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว มีจํานวนรวม 6 ข้อ มี

รายละเอยีดดงัน้ี 

    ขอ้ 1  เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ไดแ้ก่ 

      1) ชาย 

      20 หญงิ 

    ขอ้ 2  อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท

จดัลาํดบั (Ordinal Scale) โดยมเีกณฑใ์นการคาํนวณอายดุงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด  

จาํนวนชัน้   
 

ช่วงอาย ุ = 
60 - 20 

=  10 
4 
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     1) 20 – 29 ปี 

     2) 30 – 39 ปี 

     3) 40 – 49 ปี 

     4) 50 ปีขึน้ไป 

   ขอ้ 3  สถานภาพสมรส เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 

Scale) ไดแ้ก่  

     1) โสด 

     2) สมรส 

     3) อื่นๆ 

   ขอ้ 4  ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทจดัลําดบั (Ordinal Scale) 

ไดแ้ก่ 

     1) ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

     2) ปรญิญาตร ี

     3) สงูกว่าปรญิญาตร ี

   ขอ้ 5  รายได้ต่อเดือน เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทจดัลําดบั (Ordinal Scale) 

ไดแ้ก่ 

     1) ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท 

     2) 25,001 – 40,000 บาท 

     3) 40,001 - 55,000 บาท 

     4) 55,001 - 70,000 บาท 

     5) มากกว่า 70,000 บาท 

   ขอ้ 6  อายุงาน เป็นข้อมูลประเภทจดัลําดบั (Ordinal Scale) ซึ่งได้แบ่งช่วงของ

อายงุานเป็น 

     1) ไมเ่กนิ 3 ปี 

     2) 4 – 6 ปี 

     3) 7 – 9 ปี 

     4) มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 

 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงาน โดยแบ่งเป็น

คาํถามเกีย่วกบั ทกัษะทีห่ลากหลาย การระบุเป้าหมายงาน ความสําคญัของงาน ความมอีสิระในการ

ทํางาน และข้อมูลย้อนกลบั จํานวนทัง้หมด 18 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท 

(Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั ้น 

(Interval Scale) และเป็นคําถามปลายปิดมคีําตอบให้เลอืก 5 ระดบั คอื จรงิที่สุด จรงิ ไม่แน่ใจ ไม่
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จรงิ ไม่จรงิเลย ซึ่งได้กําหนดหลกัเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ และหลกัเกณฑ์การแปล

ความหมายของระดบัค่าเฉลีย่ดงัน้ี 

   ระดบัประเมิน   ความคิดเหน็ 

   ระดบั 5 หมายถงึ   จรงิทีสุ่ด 

   ระดบั 4 หมายถงึ   จรงิ 

   ระดบั 3 หมายถงึ   ไมแ่น่ใจ 

   ระดบั 2 หมายถงึ   ไมจ่รงิ 

   ระดบั 1 หมายถงึ   ไมจ่รงิเลย  

 การอภปิรายผลการวจิยัของส่วนที่ 2 ซึ่งใช้การวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval 

scale) ผูว้จิยัไดใ้ชเ้กณฑค์ะแนนเฉลีย่ในแต่ละระดบัชัน้ โดยใชส้ตูรคํานวณหาช่วงกวา้งของชัน้ ดงัน้ี 

(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 129) 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด  

จาํนวนชัน้   
 

  = 
5 – 1 

=  0.8 
5 

  

 กําหนดการแปลความหมายของคะแนนเฉลีย่ในแบบสอบถามไดด้งัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย   การแปลความหมาย จดัอยู่ในอนัดบั 

 4.21 - 5.00   ปัจจยัในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

 3.41 - 4.20   ปัจจยัในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 2.61 - 3.40   ปัจจยัในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.81 - 2.60   ปัจจยัในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัน้อย 

   1.00 - 1.80   ปัจจยัในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 

 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร จํานวน 11 ข้อ

โดยเป็นแบบสอบถามในรปูมาตราลเิคอรท์ (Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เป็นการวดั

ขอ้มูลประเภทสเกลอนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นคําถามปลายปิดมคีําตอบให้เลอืก 5 

ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้กําหนด

หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบั และหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัค่าเฉลีย่ดงัน้ี 
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 ระดบัประเมิน   ระดบัความคิดเหน็ 

 ระดบั 5 หมายถงึ   เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 ระดบั 4 หมายถงึ   เหน็ดว้ย 

 ระดบั 3 หมายถงึ   ไมแ่น่ใจ 

 ระดบั 2 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 

 ระดบั 1 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  

 

 การอภปิรายผลการวจิยัของส่วนที่ 3 ซึ่งใช้การวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval 

scale) ผูว้จิยัไดใ้ชเ้กณฑค์ะแนนเฉลีย่ในแต่ละระดบัชัน้ โดยใชส้ตูรคํานวณหาช่วงกวา้งของชัน้ ดงัน้ี 

(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 129) 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด  

จาํนวนชัน้   
 

  = 
5 – 1 

=  0.8 
5 

  

 กําหนดการแปลความหมายของคะแนนเฉลีย่ในแบบสอบถามไดด้งัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย  การแปลความหมาย จดัอยู่ในอนัดบั 

 4.21 - 5.00  พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด 

 3.41 - 4.20  พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัในระดบัมาก 

 2.61 - 3.40  พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัในระดบัปานกลาง 

 1.81 - 2.60  พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัในระดบัน้อย 

 1.00 - 1.80  พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 

 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 

 1. กําหนดประเดน็ของขอ้มลูเพื่อการวจิยั โดยเน้นตวัแปร ทีศ่กึษา แจกแจงตวัแปรทุกตวั 

ออกมาอยา่งชดัเจน เพื่อใหส้ามารถนําไปวดัไดค้รบถว้น 

 2. รวบรวมสาระ และเน้ือหาต่างๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสารงานวจิยั แนวคดิทฤษฎ ีและผลงาน 

การวจิยั เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธ์

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 3. นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการรวบรวมมาสรา้ง แบบสอบถามทีเ่กีย่วกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส (ประเทศ

ไทย) จาํกดั 
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 4. นําแบบสอบถามทีส่รา้งเสรจ็แลว้ไปนําเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษา เพื่อตรวจสอบและรบั 

ขอ้เสนอแนะในการปรบัปรงุแกไ้ขต่อไป 

 5. นําแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบ เพื่อพจิารณา 

ตรวจสอบอกีครัง้ใหส้มบรูณ์ก่อนนําทดลองใช ้(Try out) 

 6. นําแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใชก้บัพนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็  

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั จํานวน 30 ชุด เพื่อนํามาหาค่าความเชื่อถือ หรอืค่าความเชื่อมัน่ 

(Reliability) โดยใชว้ธิคี่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบคั (Cronbachs’ Alpha coefficient) (กลัยา วา

นิชยบ์ญัชา. 2550: 34) โดยจะมคี่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ถา้ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่

สงู โดยค่าความเชื่อมัน่จะตอ้งมคี่าอยา่งน้อย 0.7 ขึน้ไปจงึจะสามารถนําไปใชใ้นการวจิยัได ้ 

 

 การศกึษาวจิยัครัง้น้ีไดค้่าความเชื่อมัน่ โดยจาํแนกไดด้งัน้ี 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

 1.  ทกัษะทีห่ลากหลาย    = 0.710 

 2.  การระบุเป้าหมายงาน    = 0.735 

 3.  ความสาํคญัของงาน     = 0.780 

 4.  ความมอีสิระในการทาํงาน    = 0.833 

 5.  ขอ้มลูผลFeedback     = 0.729 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวม  = 0.860 

 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 1. ความเชื่อมัน่ในองคก์ร      = 0.756 

 2. ความเตม็ใจใหก้บัองคก์ร     = 0.705 

 3. ปรารถนาอยูก่บัองคก์ร      = 0.791 

 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  = 0.872 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 การวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาขอ้มลูปฐมภมูแิละขอ้มลูทุตยิภมู ิเพื่อช่วยสรา้งความเขา้ใจ

พืน้ฐานในการวจิยั ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยใหไ้ดข้อ้มลูทีส่มบรูณ์ยิง่ขึน้โดยมแีหล่งทีม่า

ของขอ้มลู ดงัน้ี 

 1.  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดและ

ทฤษฎทีี่เกีย่วขอ้ง ได้แก่ แนวคดิและทฤษฏลีกัษณะงาน แนวคดิและทฤษฏคีวามผูกพนัต่อองค์กร 

และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง จากเอกสาร วารสาร ขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต ทีส่ามารถอ้างองิได ้เพื่อนํามา

สรา้งเป็นแบบสอบถาม  
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 2.  ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามในการ

เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 220 ชุด ซึง่จะดําเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจน

ครบตามจํานวน โดยผู้วิจ ัยได้ชี้แจงให้กลุ่มตัวอย่างเข้าใจวัตถุประสงค์ และอธิบายวิธีตอบ

แบบสอบถาม และทาํการรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 

 

4. การจดัทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 

 การศึกษาวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยันําแบบสอบถามที่ได้รบัคําตอบแล้วมาวเิคราะห์ข้อมูล โดยมี

ขัน้ตอนดงัน้ี 

 1.  ตรวจสอบขอ้มูล (Edition) ผู้วจิยัตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ

ทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบูรณ์ออก 

 2.  ลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบร้อยแล้วมาลงรหสัตามที่ได้กําหนด

รหสัไว ้

 3.  การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหสัแล้วจะนํามาประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรม

ประมวลผลทางคอมพวิเตอร ์เพื่อวเิคราะหข์อ้มลู 

 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 

  4.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน ของบรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั 

โดยการหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentages) และการเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

  4.2  การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั

ของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และ

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

  4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซีสเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviations) 

  4.4  การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อบรษิทั ฟู

จิตสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส (ประเทศไทย) จํากัด แตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิต ิ

Independent t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม สําหรบัตวัแปร

ดา้นเพศ และสถานภาพสมรส  

  ใช้สถติ ิOne-Way Anova หรอื สถติ ิBrown-Forsythe เพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ากกว่า 2 กลุ่มสําหรบัตวัแปรดา้น อาย ุระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน 

และอายงุาน 
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  4.5  การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ปัจจยัลกัษณะงานประกอบดว้ย ทกัษะทีห่ลากหลาย 

การระบุเป้าหมายงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และข้อมูลย้อนกลับ มี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ซึ่ง

จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถติค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) 

 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู   

 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 

  1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage)(อา้งองิจาก กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36) 

 

     P =  x100
n
f

  

    

   เมือ่ P แทน รอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์

     f แทน ความถีข่องขอ้มลูในแต่ละกลุ่ม 

     n แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 

 

  1.2 ค่าเฉลีย่เลขคณติ (Mean หรอื X ) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36)  

 

     X  = 
n

x∑   

 

   เมือ่ X   แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 

     ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

      n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) (กัลยา วานิชย์บัญชา. 

2545: 38)  

 

     S =  
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−
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   เมือ่ S  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง 

     ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

     ∑ 2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง 

     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 2. การหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability of the Test) โดยใชว้ดัค่า 

สมัประสทิธิอ์ลัฟา (Cronbachs’alpha coefficient)โดยใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 34) 

 

   Cronbach's alpha: α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covatiance k
−+

 

 

   เมือ่ α  แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

     k  แทน จาํนวนคาํถาม 

   covatiance  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างคาํถามต่างๆ 

   variance  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนของคาํถาม 

 

 3. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย 

  3.1 สถติ ิIndependent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 

2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 169-170) โดยมสีตูรดงัน้ี 

   ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้ทดสอบความ

แตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม ให้

ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal Variances not Assumed โดยจะทาํการทดสอบค่าแปรปรวนของ

แต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test 

    

   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั 2
2

2
1 SS =  

 

      21

21

11
nn

S

xxt

p +

−
=

 

 

   สถติทิีใ่ชท้ดสอบ t มชีัน้แห่งความเป็นอสิระ 221 −+= nndf  
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   เมือ่  ix  แทน ค่าเฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่ i ; i = 1, 2 

     pS   แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม 

     in    แทน ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่ i  

     
2
iS   แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุ่มที ่ i ; i = 1, 2 

 

     2
)1()1(

21

2
22

2
11

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

  

   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ท่ากนั 2
2

2
1 SS ≠       

     2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

xxt
+

−
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     11 2
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   เมือ่ t    แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution 

     1Χ  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

     2Χ  แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

     2
1S  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

     2
2S  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

     1n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

     2n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2  

     df  แทน ชัน้แห่งความเป็นอสิระ( 1n + 2n - 2)     

           

  3.2 สถิติ  One Way ANOVA (One-way Analysis of Variance) ใช้ทดสอบความ

แตกต่างของคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยเริม่ทําการทดสอบ Levene Test ดู

ค่าความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances เมื่อพบว่าความแปรปรวนเท่ากนั จงึจะ

ใชส้ถติ ิANOVA เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1 ลกัษณะส่วนบุคคล (ยกเวน้ เพศ และสถานภาพสมรส) 

ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 113) 
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ตารางการวเิคราะห ์ONE-WAY ANOVA 

 

Source ท่ีมา องศาอิสระ df 
ผลบวกกาํลงั

สอง SS df
SSMS =  F 

ระหว่างกลุ่ม k-1 SSB MSB MSB/MSW 

ภายในกลุ่ม n-k SSW MSW 

รวม n-1    

 

 ทีม่า: กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2550). สถติสิาํหรบังานวจิยั. หน้า 114.    

     

   เมือ่ F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution 

     MSB แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

     MSW แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

     k   แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน  

     n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

     SSB  แทน ผลรวมกําลงัสองระหว่างกลุ่ม  

     SSW  แทน ผลรวมกําลงัสองภายในกลุ่ม  

     k-1  แทน ชัน้แห่งความเป็นอสิระระหว่างกลุ่ม  

     n-k  แทน ชัน้แห่งความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 

  

   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชสู้ตรตามวธิ ี

Fisher’s Least Significant Difference: LSD เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง ใชสู้ตรดงัน้ี 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 333) 

   สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ LSD สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี  

 

     1
;2/1

2
n

MSEtLSD kn−−= α  

 

   โดยที ่ in  ≠ jn  

      r = n - k 
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   เมือ่  LSD แทน ค่าผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบักลุ่มตวัอยา่งที ่ i และ j 

     MSE แทน ค่า Mean square error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 

     k   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ  

     n   แทน จาํนวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด  

     α  แทน ค่าความเชื่อมัน่ 

 

  3.3 สถติ ิBrown-forsythe ใช้ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง

มากกว่า 2 กลุ่ ม  โดยเริ่มทํ าการทดสอบ Levene Test ดูค่ าความแปรปรวนจากตาราง 

Homogeneity of Variances เมื่อพบว่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จงึจะทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉลีย่ดว้ยสถติ ิBrown-Forsythe (Hartung. 2001: 300) สามารถเขยีนสตูรไดด้งัน้ี 

 

     W

B

MS
MSB

′

=  

    

   โดยค่า  2
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   เมือ่ B   แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe 

     BMS  แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

     WMS ′  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มสําหรบัสถติ ิBrown-forsythe 

     k  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

     n    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N  แทน ขนาดประชากร 

     2
iS  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

  

   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใช้ Dunnett 

T3 เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 333) 

   สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ Dunnett T3 สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี 

  

     
S
MSq

d ASD
D

)(2 /=  

 

                      



 36 

   เมือ่   Dd  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett test 

                         Dq   แทน ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                         ASMS /  แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

                           S    แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  3.4 การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยใช้สถิติหสมัพนัธ์

อ ย่ า ง ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใ น ก า ร ห า

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในสมมตฐิานใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 130-132) 

 

     
( ) ( ) 








 ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−=
2222 yynxxn

y)x)((xyn
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   เมือ่ xyr  แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

     ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ้ของกลุ่มตวัอยา่ง 

     ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทัง้กลุ่ม 

     
2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกกําลงัสอง 

     
2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกกําลงัสอง 

     ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y 

      n  แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 โดยทีค่่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์จะมคี่าระหว่าง -1≤ r≤1 ความหมายของค่า r คอื 

 1. ค่า r เป็นลบ  แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 

 2. ค่า r เป็นบวก  แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 

 3. ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัและม ี

ความสมัพนัธก์นัมาก 

 4. ถา้ r  มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ x  และ  y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรง 

ขา้มกนัและมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 

 5. ถา้  r  =  0  แสดงว่า x และ y  ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

 6. ถา้  r  เขา้ใกล ้ 0 แสดงว่า  x  และ  y  มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
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 ระดบัความสมัพนัธส์ามารถอธบิายไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 266)  

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ ระดบัความสมัพนัธ ์

  0.81 ถงึ  1.00 ถอืว่า  มคีวามสมัพนัธส์งูมาก 

  0.61 ถงึ  0.80 ถอืว่า  มคีวามสมัพนัธส์งู 

  0.41 ถงึ  0.60 ถอืว่า  มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 

  0.21 ถงึ  0.40 ถอืว่า  มคีวามสมัพนัธต์ํ่า 

  0.01 ถงึ  0.20 ถอืว่า  มคีวามสมัพนัธต์ํ่ามาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 

 การศึกษาวิจัย ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศกึษา บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ผูว้จิยัขอนําเสนอผลการวเิคราะห์

ขอ้มลู และการแปลผลความหมายของผลการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 X     แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 S.D.    แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n     แทน  จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 t     แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

 df     แทน  ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 

 SS    แทน  ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 

 MS    แทน  ค่าเฉลีย่ของผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 

 F-Ratio  แทน  ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 

 F-Prop. ,p  แทน  ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนัยสาํคญัในสถติ ิ

 r     แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

 H0    แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1    แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 

 *     แทน  มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 **     แทน  มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 การวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการ

นําเสนอออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม 

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานของพนกังาน 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 
 

ตาราง 1 แสดงลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 

 

ข้อมลูด้านลกัษณะส่วนบุคคล 

จาํนวน 

พนักงาน 

(คน) 

ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 105 47.7 

หญงิ 115 52.3 

รวม 220 100 

อาย ุ   

20 – 29 ปี 66 30.0 

30 – 39 ปี 95 43.2 

40 – 49 ปี 54 24.5 

50 ปีขึน้ไป 5 2.3 

รวม 220 100 

สถานภาพสมรส   

โสด 143 65.0 

สมรส 77 35.0 

รวม 220 100 

ระดบัการศึกษา   

ปรญิญาตร ี 134 60.9 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 86 39.1 

รวม 220 100 

รายได้ต่อเดือน   

ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท 44 20.0 

25,001 – 40,000 บาท 45 20.5 

40,001 - 55,000 บาท 60 27.3 

55,001 - 70,000 บาท 48 21.7 

มากกว่า 70,000 บาท 23 10.5 

รวม 220 100 
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ตาราง 1  (ต่อ) 

 

ข้อมลูด้านลกัษณะส่วนบุคคล 

จาํนวน 

พนักงาน 

(คน) 

ร้อยละ 

อายงุาน   

ไมเ่กนิ 3 ปี 85 38.6 

4 - 6 ปี 63 28.6 

7 - 9 ปี 25 11.4 

มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 47 21.4 

รวม 220 100 

 

 จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 220 คน 

สามารถจาํแนกไดด้งัน้ี 

 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จาํนวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.3และ

เพศชาย จาํนวน 105 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.7 

 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 30 - 39 ปี จาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.2 

รองลงมาคอือายุ 20 - 29 ปี จาํนวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.0 อายุ 40 - 49 ปี จาํนวน 54 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 24.5 และอาย ุ50 ปีขึน้ไป จาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.3 ตามลาํดบั 

 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 143 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 65.0 และมสีถานภาพสมรส จาํนวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.0 

 ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 134 

คน คดิเป็น รอ้ยละ 60.9 และระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.1 

 รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืน 40,001 – 55,000 บาท 

จาํนวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.3 รองลงมารายไดต่้อเดอืน 55,001 - 70,000 บาท จาํนวน 48 คน 

คิดเป็นร้อยละ 21.7 รายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท จํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 

รายไดต่้อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท จาํนวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.0 และ รายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 70,000 บาทขึน้ไปจาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.5 ตามลาํดบั 

 อายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานในบริษัท ฟูจิตสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส 

(ประเทศไทย) จาํกดั ไมเ่กนิ 3 ปี มจีาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.6 รองลงมาไดแ้ก่ อายงุาน  

4 - 6 ปี มจีํานวน 63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.6 อายุการทํางานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป มจีํานวน 47 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 21.4 และอายงุาน 7 - 9 ปี มจีาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.4 

   



 41 

 เน่ืองจากขอ้มลูในดา้น อาย ุมคีวามถีข่องขอ้มลู กระจายตวัไมส่มํ่าเสมอ บางกลุ่มมคีวามถี่

น้อยเกนิไป ผูว้จิยัจงึทําการรวบรวมขอ้มลูใหม่เพื่อทําการทดสอบสมมตฐิาน ไดก้ลุ่มขอ้มลูทีจ่ดักลุ่ม

ใหม ่ดงัน้ี 

 

ตาราง 2 แสดงลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน เมือ่จดักลุ่มอายใุหม ่

 

ข้อมลูด้านลกัษณะส่วนบุคคล 

จาํนวน 

พนักงาน 

(คน) 

ร้อยละ 

อาย ุ   

20 – 29 ปี 66 30.0 

30 – 39 ปี 95 43.2 

40 ปีขึน้ไป 59 26.8 

รวม 220 100 

 

 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 220 คน 

เมือ่จดักลุ่มอายใุหม ่สามารถจาํแนกไดด้งัน้ี 

 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 30 - 39 ปี จาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.2 

รองลงมาคอือายุ 20 - 29 ปี จํานวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.0 และอายุ 40 ปีขึ้นไป จํานวน 59 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.8 ตามลาํดบั 
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 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานของพนกังาน 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ของพนกังาน 

     โดยภาพรวม 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย 3.86 .499 มาก 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน 3.77 .599 มาก 

ดา้นความสาํคญัของงาน 3.85 .499 มาก 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 3.71 .496 มาก 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั 3.36 .649 ปานกลาง 

รวม 3.71 .367 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัลกัษณะงานโดย

ภาพรวม อยู่ในระดบัมากมคีะแนนเฉลีย่ 3.71  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็

ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย ดา้นความสําคญัของงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงาน และ

ด้านความมีอิสระในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86, 3.85, 3.77, 3.71 ตามลําดับ ส่วน

ความคดิเหน็ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.36 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะที ่

     หลากหลาย 

 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ด้านทกัษะท่ีหลากหลาย X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 

ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามหลากหลายจากองคก์ร 3.95 .614 มาก 

ท่านไดใ้ชท้กัษะความชาํนาญทีห่ลากหลายในการทาํงาน 4.01 .482 มาก 

ท่านมโีอกาสไดเ้รยีนรูท้กัษะใหม่ๆ  จากงานอยูเ่สมอ 3.88 .695 มาก 

ท่านมโีอกาสไดร้บัการฝึกอบรม 3.58 .875 มาก 

รวม 3.86 .499 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่

หลากหลายโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86  เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่าอยู่
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ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดใ้ชท้กัษะความชํานาญทีห่ลากหลายในการทํางาน มคี่าเฉลีย่ 4.01 

รองลงมาได้แก่ ท่านได้รบัมอบหมายงานที่มคีวามหลากหลายจากองค์กร มคี่าเฉลี่ย 3.95 ท่านมี

โอกาสได้เรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ จากงานอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ย 3.88 และท่านมโีอกาสไดร้บัการฝึกอบรม 

มคี่าเฉลีย่ 3.58 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุ 

     เป้าหมายงาน 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ด้านการระบุเป้าหมายงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 

งานของท่านมขีอบเขตงานทีช่ดัเจน 3.69 .767 มาก 

ท่านสามารถมองเห็นทุกขัน้ตอนของการทํางานจนเสร็จ

สมบรูณ์ 

3.81 .682 มาก 

ท่านทาํงานตามเป้าหมายเสรจ็สิน้ตามเวลาทุกวนั 3.80 .814 มาก 

รวม 3.77 .599 มาก 

  

 จากตาราง 5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุ

เป้าหมายงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77  เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า

อยู่ในระดบัมากทุกข้อ ได้แก่ ท่านสามารถมองเห็นทุกขัน้ตอนของการทํางานจนเสรจ็สมบูรณ์ มี

ค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาได้แก่ ท่านทํางานตามเป้าหมายเสรจ็สิ้นตามเวลาทุกวนั มคี่าเฉลี่ย 3.80 

และงานของท่านมขีอบเขตงานทีช่ดัเจน มคี่าเฉลีย่ 3.69 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น 

     ความสาํคญัของงาน 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ด้านความสาํคญัของงาน X  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

งานของท่านมคีวามสาํคญัต่อบรษิทั 3.97 .514 มาก 

งานของท่านทํารายได้ และผลประโยชน์ให้กบับรษิทัอย่าง

มาก 

3.69 .749 มาก 

งานของท่านเป็นทีย่อมรบัของเพื่อนรว่มงาน 3.89 .475 มาก 

รวม 3.85 .499 มาก 
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 จากตาราง 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในปัจจัยลักษณะงาน ด้าน

ความสําคญัของงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85  เมื่อพจิารณารายขอ้

พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ งานของท่านมคีวามสําคญัต่อบรษิทั มคี่าเฉลี่ย 3.97 รองลงมา

ไดแ้ก่ งานของท่านเป็นทีย่อมรบัของเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่ 3.89 และงานของท่านทํารายได ้และ

ผลประโยชน์ใหก้บับรษิทัอยา่งมาก มคี่าเฉลีย่ 3.69 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความม ี

     อสิระในการทาํงาน 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ด้านความมีอิสระในการทาํงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 

ท่านไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงานอยา่งเตม็ที ่ 3.82 .622 มาก 

ท่านสามารถกําหนดขัน้ตอนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 3.78 .655 มาก 

บรษิทัใหพ้นกังานแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุ 3.45 .772 มาก 

ท่านสามารถตดัสนิใจในการแก้ปัญหางานทีเ่กดิขึน้ไดท้นัท ี 3.80 .537 มาก 

รวม 3.71 .496 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมี

อสิระในการทํางานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71  เมื่อพจิารณารายข้อ

พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงานอย่างเตม็ที ่มคี่าเฉลีย่ 

3.82 รองลงมาได้แก่ ท่านสามารถตดัสนิใจในการแก้ปัญหางานที่เกิดขึ้นได้ทนัที มคี่าเฉลี่ย 3.80 

ท่านสามารถกําหนดขัน้ตอนการทํางานได้ด้วยตนเอง มคี่าเฉลีย่ 3.78 และบรษิทัให้พนักงานแสดง

ความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุ มคี่าเฉลีย่ 3.45 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลู 

     ยอ้นกลบั 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ด้านข้อมลูย้อนกลบั X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 

ท่านสามารถทราบถงึความกา้วหน้าของงาน 3.87 .474 มาก 

ท่านไดร้บัการแนะนําว่าทาํงานถูกตอ้งหรอืไม ่ 3.66 .756 มาก 

ยิง่ท่านทาํงานไดด้เีท่าไร กย็ิง่ไดร้บัค่าตอบแทนด ี 2.84 1.019 ปานกลาง 

ท่านไดร้บัค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมจากสิง่ทีทุ่่มเทในงาน 3.05 .942 ปานกลาง 

รวม 3.36 .649 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นในปัจจยัลกัษณะงาน ด้านข้อมูล

ยอ้นกลบัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.36  เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า

ความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ ท่านสามารถทราบถึงความก้าวหน้าของงาน มีค่าเฉลี่ย 3.87 

รองลงมาไดแ้ก่ ท่านไดร้บัการแนะนําว่าทํางานถูกต้องหรอืไม่ มคี่าเฉลี่ย 3.66 และความคดิเหน็ใน

ระดบัปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รบัค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมจากสิง่ที่ทุ่มเทในงาน มคี่าเฉลีย่ 3.05 และ

ยิง่ท่านทาํงานไดด้เีท่าไร กย็ิง่ไดร้บัค่าตอบแทนด ีมคี่าเฉลีย่ 2.84 ตามลาํดบั 

 

 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 

     พนกังาน โดยภาพรวม 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 3.63 .478 มาก 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อ

ทาํงานใหก้บัองคก์ร 

4.06 .497 มาก 

ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 3.57 .597 มาก 

รวม 3.75 .411 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดย

ภาพรวม อยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลีย่ 3.75  เมื่อพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.06 

รองลงมาไดแ้ก่ ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.63 และความ

ปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ที ่3.57  

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ 

     เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความเช่ือมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร X  S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 

ท่านยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม 3.69 .536 มาก 

เชื่อมัน่ในฝ่ายบรหิารงานระดบัสงูในองคก์รของท่าน 3.44 .627 มาก 

ท่านยอมรบันโยบายการดําเนินงานขององคก์รของท่าน 3.55 .643 มาก 

ท่านพรอ้มจะยอมรบัการเปลีย่นแปลงใหม่ๆ  3.84 .579 มาก 

รวม 3.63 .478 มาก 

  

 จากตาราง 10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลี่ย 3.63 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ ได้แก่ ท่านพร้อมจะยอมรบัการ

เปลี่ยนแปลงใหม่ๆ มคี่าเฉลี่ย 3.84 รองลงมาได้แก่ ท่านยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม มคี่าเฉลี่ย 

3.69 ท่านยอมรบันโยบายการดําเนินงานขององค์กรของท่าน มคี่าเฉลี่ย 3.55 และเชื่อมัน่ในฝ่าย

บรหิารงานระดบัสงูในองคก์รของท่าน มคี่าเฉลีย่ 3.44 ตามลาํดบั 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ 

     เตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความเตม็ใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเตม็ท่ี เพ่ือทาํงานให้กบัองคก์ร X  S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 

ท่านทาํงานอยา่งเตม็ทีเ่พื่อใหง้านมคีุณภาพ 4.18 .481 มาก 

ท่านยนิดสีละเวลาส่วนตวัเพื่อทํางานที่ได้รบัมอบหมายให้

เสรจ็ 

4.16 .587 มาก 

ท่านเตม็ใจทาํงานล่วงเวลา โดยไมไ่ดค้าํนึงถงึค่าตอบแทน 3.84 .759 มาก 

รวม 4.06 .497 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รโดยภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.06 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านทํางานอย่าง

เต็มทีเ่พื่อให้งานมคีุณภาพ มคี่าเฉลีย่ 4.18 รองลงมาได้แก่ ท่านยนิดสีละเวลาส่วนตวัเพื่อทํางานที่

ได้รบัมอบหมายให้เสร็จ มีค่าเฉลี่ย 4.16 และท่านเต็มใจทํางานล่วงเวลา โดยไม่ได้คํานึงถึง

ค่าตอบแทน มคี่าเฉลีย่ 3.84 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ 

     ปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ 

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ร X  S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 

ท่านมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจที่ไดก้้าวเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ

บรษิทั 

3.95 .546 มาก 

ท่านจะบอกกบัครอบครวัและเพื่อนๆ 3.69 .755 มาก 

ท่านยงัคงอยากที่จะทํางานต่อไป เน่ืองจากไดร้บัสวสัดกิาร

และผลประโยชน์ทีเ่หมาะสม 

3.61 .741 มาก 

ท่านมคีวามคดิทีจ่ะทาํงานกบับรษิทั ไปจนเกษยีณอายงุาน 3.03 .857 ปานกลาง 

รวม 3.57 .597 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่ 



 48 

3.57 เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่า ความคดิเหน็ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมคีวามรูส้กึภาคภมูใิจทีไ่ดก้า้ว

เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบรษิทั มคี่าเฉลีย่ 3.95 ท่านจะบอกกบัครอบครวัและเพื่อนๆ มคี่าเฉลีย่ 3.69 

และท่านยงัคงอยากที่จะทํางานต่อไป เน่ืองจากได้รบัสวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม มี

ค่าเฉลีย่ 3.61 ตามลําดบั ส่วนหวัขอ้ ท่านมคีวามคดิที่จะทํางานกบับรษิทั ไปจนเกษียณอายุงาน มี

ความคดิเหน็ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่ที ่3.03 

 

 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม 

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.1 เพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่าง

กนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: เพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: เพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่มที่

เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) และทดสอบสมมติฐานที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% 

ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.(2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

สมมตฐิานแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจาํแนกตามเพศ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

 t-test for Equality of Means 

F Sig. เพศ X  S.D. t df p 

ดา้นความเชื่อมัน่ 4.097* .044 ชาย 3.56 .510 -1.757 206.838 .080 

Equal variances not 

assumed 
  หญงิ 3.68 .442    

ดา้นความเตม็ใจ 2.326 .129 ชาย 4.06 .555 .216 218 .829 

Equal variances 

assumed 
  หญงิ 4.05 .438    

ดา้นความปรารถนา 3.657 .057 ชาย 3.54 .499 -.628 218 .531 

Equal variances 

assumed 
  หญงิ 3.59 .674    

รวม .551 .459 ชาย 3.73 .405 -.899 218 .370 

Equal variances 

assumed 
  หญงิ 3.78 .417    

 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 จากตาราง 13 ผลการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามเพศพบว่า 

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .044 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดังนั ้นจะใช้ค่า Equal variances not 

assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มคี่าเท่ากบั .080 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า เพศที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .129 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใช้ค่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า

เท่ากบั .829 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า เพศทีแ่ตกต่างกนั 
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มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไม่

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนา โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .057 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใช้ค่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า

เท่ากบั .531 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า เพศทีแ่ตกต่างกนั 

มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 และเมื่อพิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบ

ความแปรปรวนพบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .459 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนัน้จะใช้ค่า Equal variances 

assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มคี่าเท่ากบั .370 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า เพศที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 

ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้ 

 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.2 อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: อายทุีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: อายทุีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งน้อย 1 คู ่

 ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม 

สามารถทาํไดด้งัน้ี 

 เริม่ทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งก่อน โดยใช ้Levene’s test ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่ 95% 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Sig. > 0.05) จะใชส้ถติ ิOne Way ANOVA ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 

(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Sig. < 0.05) จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 
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(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05  

 

ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของ  

     พนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จาํแนกตามอาย ุ

Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

4.780** 2 217 .009 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

8.122** 2 217 .000 

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิ

ขององคก์ร 

6.956** 2 217 .001 

รวม 10.841** 2 217 .000 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 จากตาราง 14 ทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรจําแนกตามอายุ โดยใช ้

Levene Statistic มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .009 ซึ่ง

มคี่าน้อยกว่า .01 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 

 ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไม่เท่ากนั จะใช้สถิต ิ

Brown-Forsythe 

 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .001 ซึ่ง

มคี่าน้อยกว่า .01 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 

 ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 แสดง

ว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 
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ตาราง 15 แสดงการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามอาย ุ(Brown-Forsythe) 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จาํแนกตามอาย ุ
Statistica df1 df2 Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร 

Brown-Forsythe 10.522** 2 212.070 .000 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางาน

ใหก้บัองคก์ร 

Brown-Forsythe 8.064** 2 201.959 .000 

ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึ่งความ

เป็นสมาชกิขององคก์ร 

Brown-Forsythe 2.754 2 201.245 .066 

รวม Brown-Forsythe 9.700** 2 209.599 .000 

 

Asymptotically F distributed. 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 จากตาราง 15 การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มี

ค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ดงันัน้จงึต้อง

นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์ร พบว่าค่า Sig 

เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิี่ระดบั .01 ดงันัน้จงึต้องนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ

แบบ Dunnett's T3 

 ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .066 ซึง่มี

ค่ามากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า อายทุีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบั

นัยสําคญัทางสถิติที่ .05 ดงันัน้จงึไม่ต้องนําไปเปรยีบเทียบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) เพื่อ

เปรยีบเทยีบรายคู่ 
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 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า อายทุีแ่ตกต่างกนั มี

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ดงันัน้จงึ

ตอ้งนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 

ตาราง 16 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้น 

     ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 

อาย ุ X  
20 - 29 ปี 30 - 39 ปี 40 ปีขึน้ไป 

3.61 3.51 3.84 

20 - 29 ปี 3.61 - 0.10 -0.24** 

   (.520) (.004) 

30 - 39 ปี 3.51  - -0.33** 

    (.000) 

40 ปีขึน้ไป 3.84   - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ20 - 29 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .004 

ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 20 - 29 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อายุ 40 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันัยสําคญัทาง

สถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.24 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ30 - 39 ปี กบั กลุ่มตวัอยา่งอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 

ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 30 - 39 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันัยสําคญัทาง

สถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.33 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig มากกว่า 

.05 
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ตาราง 17 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้น 

     ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร โดยใชว้ธิทีดสอบ 

     แบบ Dunnett's T3 

 

อาย ุ X  
20 - 29 ปี 30 - 39 ปี 40 ปีขึน้ไป 

3.98 3.99 4.27 

20 - 29 ปี 3.98 - -0.01 -0.29** 

   (1.000) (.001) 

30 - 39 ปี 3.99  - -0.28** 

    (.003) 

40 ปีขึน้ไป 4.27   - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ20 - 29 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .001 

ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 20 - 29 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรน้อยกว่า อายุ 40 ปีขึ้นไป ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.29 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ30 - 39 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .003 

ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 30 - 39 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรน้อยกว่า อายุ 40 ปีขึ้นไป ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.28 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig มากกว่า 

.05 
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ตาราง 18 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม   

     โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 

อาย ุ X  
20 - 29 ปี 30 - 39 ปี 40 ปีขึน้ไป 

3.68 3.69 3.94 

20 - 29 ปี 3.68 - -0.01 -0.25** 

   (1.000) (.000) 

30 - 39 ปี 3.69  - -0.25** 

    (.000) 

40 ปีขึน้ไป 3.94   - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ20 - 29 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 

ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 20 - 29 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.25 

 กลุ่มตวัอย่างอาย ุ30 - 39 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุ 40 ปีขึน้ไป พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 

ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุ 30 - 39 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.25 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig มากกว่า 

.05 

 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่มที่

เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) และทดสอบสมมติฐานที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% 

ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.(2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

สมมตฐิานแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจาํแนกตาม 

     สถานภาพสมรส 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 
สถานภาพ 

t-test for Equality of Means 

F Sig. X  S.D. t df p 

ดา้นความเชื่อมัน่ 3.180 .076 โสด 3.59 .455 -1.516 218 .131 

Equal variances 

assumed 
  

สมรส 3.69 .513    

ดา้นความเตม็ใจ .402 .526 โสด 4.03 .514 -.887 218 .376 

Equal variances 

assumed 
  

สมรส 4.09 .462    

ดา้นความปรารถนา 4.629* .033 โสด 3.53 .642 -1.385 191.233 .168 

Equal variances not 

assumed 
  

สมรส 3.63 .497    

รวม 2.202 .139 โสด 3.72 .420 -1.569 218 .118 

Equal variances 

assumed 
  

สมรส 3.81 .389    

 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

  

 จากตาราง 19 ผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามสถานภาพ

สมรส พบว่า 

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวน พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .076 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใชค้่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า

เท่ากบั .131 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า สถานภาพสมรสที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวน พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .526 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใชค้่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า
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เท่ากบั .376 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า สถานภาพสมรสที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ

0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนา โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวน พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .033 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดังนั ้นจะใช้ค่า Equal variances not 

assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มีค่าเท่ากับ .168 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 

สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาไม่แตกต่างกนั ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 และเมื่อพิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบ

ความแปรปรวน พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .139 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนัน้จะใช้ค่า Equal variances 

assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มีค่าเท่ากับ .118 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 

สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่มที่

เป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) และทดสอบสมมติฐานที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% 

ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig.(2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

สมมตฐิานแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจาํแนกตามระดบั 

     การศกึษา 

 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

ระดบั

การศกึษา 

t-test for Equality of Means 

F Sig. X  S.D. t df p 

ดา้นความเชื่อมัน่ 2.390 .124 ปรญิญาตร ี 3.65 .503 1.024 218 .307 

Equal variances 

assumed 
  

สงูกว่า

ปรญิญาตร ี

3.58 .435    

ดา้นความเตม็ใจ 8.476** .004 ปรญิญาตร ี 4.06 .539 .414 209.069 .679 

Equal variances 

not assumed 
  

สงูกว่า

ปรญิญาตร ี

4.04 .424    

ดา้นความปรารถนา 1.880 .172 ปรญิญาตร ี 3.68 .566 3.617** 218 .000 

Equal variances 

assumed 
  

สงูกว่า

ปรญิญาตร ี

3.39 .603    

รวม .279 .598 ปรญิญาตร ี 3.80 .425 2.282* 218 .023 

Equal variances 

assumed 
  

สงูกว่า

ปรญิญาตร ี

3.67 .377    

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 จากตาราง 20 ผลการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามระดบัการศกึษา 

พบว่า 

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .124 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใช้ค่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า

เท่ากบั .307 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า ระดบัการศกึษาที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .004 ซึ่งน้อยกว่า .01 ดังนั ้นจะใช้ค่า Equal variances not 
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assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มคี่าเท่ากบั .679 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า ระดบั

การศึกษาที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจไม่แตกต่างกัน ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนา โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบความ

แปรปรวนพบว่ามคี่า Sig เท่ากบั .172 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จะใช้ค่า Equal variances assumed 

สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-tailed)) มคี่า

เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานรอง 

(H1)  หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ

ปรารถนาแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 และเมื่อพิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้ Levene’s Test ในการทดสอบ

ความแปรปรวนพบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .598 ซึ่งมากกว่า .05 ดังนัน้จะใช้ค่า Equal variances 

assumed สําหรบัค่า สถิติ Independent Sample T-test พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (p)( Sig. (2-

tailed)) มคี่าเท่ากบั .023 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งน้อย 1 คู ่

 ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม 

สามารถทาํไดด้งัน้ี 

 เริม่ทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งก่อน โดยใช ้Levene’s test ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่ 95% 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Sig. > 0.05) จะใชส้ถติ ิOne Way ANOVA ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 

(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Sig. < 0.05) จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั
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สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 

(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 

ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของ  

     พนกังานจาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน  

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน 

Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

5.566** 4 215 .000 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

2.150 4 215 .076 

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

7.637** 4 215 .000 

รวม 5.022** 4 215 .001 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 จากตาราง 21 ทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรจําแนกตามรายได้ต่อ

เดอืน โดยใช ้Levene Statistic มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่ง

มคี่าน้อยกว่า .01 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 

 ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากับ .076 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่าการทดสอบมีความแปรปรวนเท่ากัน จะใช้สถิต ิ

ANOVA 

 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่ง

มคี่าน้อยกว่า .01 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 

 ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 แสดง

ว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน (ANOVA) 

 

รายไดต่้อเดอืน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเตม็ใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอย่าง

เตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บั

องคก์ร 

Between Groups 4.122 4 1.030 4.441** .002 

Within Groups 49.888 215 .232   

Total 54.010 219    

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 จากตาราง 22 การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิOne Way ANOVA มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์ร พบว่าค่า Sig 

เท่ากับ .002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ

เตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่ระดบั .01 ดงันัน้จงึต้องนําไปเปรยีบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี

ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 

ตาราง 23 แสดงการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน  

     (Brown-Forsythe) 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

จาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
Statistica df1 df2 Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร 
Brown-Forsythe 7.863** 4 199.745 .000 

ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึ่งความ

เป็นสมาชกิขององคก์ร 
Brown-Forsythe 5.404** 4 195.381 .000 

รวม Brown-Forsythe 8.026** 4 185.946 .000 

 

Asymptotically F distributed. 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 
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 จากตาราง 23 การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มี

ค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า รายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ดงันัน้จงึ

ตอ้งนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มี

ค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะ

คงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ดงันัน้จงึต้อง

นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื

ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า รายได้ต่อเดอืนที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ดงันัน้จงึต้องนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Dunnett's 

T3 
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ตาราง 24 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคูข่องรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อ 

     องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  

     Dunnett's T3 

 

รายไดต่้อเดอืน X  

<= 25,000 

บาท 

25,001 - 

40,000 

บาท 

40,001 - 

55,000 

บาท 

55,001 - 

70,000 

บาท 

> 70,000 

บาท 

3.52 3.57 3.55 3.67 4.08 

<= 25,000 บาท 3.52 - -.05 -.02 -.14 -.55** 

   (1.000) (1.000) (.736) (.000) 

25,001 - 40,000 บาท 3.57  - .03 -.09 -.50** 

    (1.000) (.959) (.000) 

40,001 - 55,000 บาท 3.55   - -.12 -.53** 

     (.832) (.000) 

55,001 - 70,000 บาท 3.67    - -.41** 

      (.000) 

> 70,000 บาท 4.08     - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอยา่งรายไดต่้อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท กบั กลุ่มตวัอย่างรายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้

ต่อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาทจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่ารายได้

ต่อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.55 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 25,001 - 40,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.50 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 40,001 - 55,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 40,001 - 55,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.53  
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 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 55,001 - 70,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 55,001 - 70,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.41 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig  

มากกว่า .05 

 

ตาราง 25 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อ 

     องคก์รในดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร โดย 

     ใชว้ธิทีดสอบแบบ LSD 

 

รายไดต่้อเดอืน X  

<= 25,000 

บาท 

25,001 - 

40,000 

บาท 

40,001 - 

55,000 

บาท 

55,001 - 

70,000 

บาท 

> 70,000 

บาท 

4.09 3.91 3.94 4.25 4.20 

<= 25,000 บาท 4.09 - .18 .15 -.16 -.11 

   (.080) (.113) (.115) (.367) 

25,001 - 40,000 บาท 3.91  - -.03 -.34** -.29* 

    (.770) (.001) (.019) 

40,001 - 55,000 บาท 3.94   - -.31** -.26* 

     (.001) (.026) 

55,001 - 70,000 บาท 4.25    - .05 

      (.700) 

> 70,000 บาท 4.20     - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 

55,001 - 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กรน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน 55,001 - 70,000 บาท ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.34 
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 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .019 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.29 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 40,001 - 55,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 

55,001 - 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กรน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน 55,001 - 70,000 บาท ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.31 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 40,001 - 55,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .026 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.26 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig  

มากกว่า .05  
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ตาราง 26 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคูข่องรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อ 

     องคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  

     Dunnett's T3 

 

รายไดต่้อเดอืน X  

<= 25,000 

บาท 

25,001 - 

40,000 

บาท 

40,001 - 

55,000 

บาท 

55,001 - 

70,000 

บาท 

> 70,000 

บาท 

3.48 3.52 3.46 3.61 4.03 

<= 25,000 บาท 3.48 - -.04 .01 -.13 -.56** 

   (1.000) (1.000) (.957) (.000) 

25,001 - 40,000 บาท 3.52  - .06 -.09 -.51** 

    (1.000) (.997) (.000) 

40,001 - 55,000 บาท 3.46   - -.15 -.57** 

     (.900) (.000) 

55,001 - 70,000 บาท 3.61    - -.42** 

      (.000) 

> 70,000 บาท 4.03     - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอยา่งรายไดต่้อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท กบั กลุ่มตวัอย่างรายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้

ต่อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาทจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่ารายได้

ต่อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.56 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 25,001 - 40,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.51 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 40,001 - 55,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 40,001 - 55,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.57  
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 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 55,001 - 70,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 55,001 - 70,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.42 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig  

มากกว่า .05 

 

ตาราง 27 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อ 

     องคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett's T3 

 

รายไดต่้อเดอืน X  

<= 25,000 

บาท 

25,001 - 

40,000 

บาท 

40,001 - 

55,000 

บาท 

55,001 - 

70,000 

บาท 

> 70,000 

บาท 

3.70 3.67 3.65 3.84 4.10 

<= 25,000 บาท 3.70 - .03 .05 -.15 -.41** 

   (1.000) (1.000) (.625) (.000) 

25,001 - 40,000 บาท 3.67  - .02 -.17 -.44** 

    (1.000) (.172) (.000) 

40,001 - 55,000 บาท 3.65   - -.19 -.45** 

     (.090) (.000) 

55,001 - 70,000 บาท 3.84    - -.26** 

      (.000) 

> 70,000 บาท 4.10     - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

 

 กลุ่มตวัอยา่งรายไดต่้อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท กบั กลุ่มตวัอย่างรายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้

ต่อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาทจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่ารายได้

ต่อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.41 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ
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เดือน 25,001 - 40,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.44 

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 40,001 - 55,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 40,001 - 55,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.45  

 กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน 55,001 - 70,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างรายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า รายได้ต่อ

เดือน 55,001 - 70,000 บาท จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่ารายได้ต่อเดือน

มากกว่า 70,000 บาท ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.26 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig  

มากกว่า .05 

 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.6 อายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 

 H0: อายงุานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: อายงุานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งน้อย 1 คู ่

 ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม 

สามารถทาํไดด้งัน้ี 

 เริม่ทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งก่อน โดยใช ้Levene’s test ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่ 95% 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Sig. > 0.05) จะใชส้ถติ ิOne Way ANOVA ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 

(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่

ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 กรณีพบว่าค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Sig. < 0.05) จะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มทดสอบ โดยจะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จะยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบั สมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่ามคี่าเฉลีย่อย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน 

(Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่ใดบ้างแตกต่างกนัที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
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ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของ  

     พนกังานจาํแนกตามอายงุาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จาํแนกตามอายงุาน 

Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

1.300 3 216 .275 

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

.653 3 216 .582 

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิ

ขององคก์ร 

2.389 3 216 .070 

รวม 1.003 3 216 .393 

 

 จากตาราง 28 ทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รจาํแนกตามอายุงาน โดย

ใช ้Levene Statistic มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .275 ซึ่ง

มคี่ามากกว่า .05 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนเท่ากนั จะใชส้ถติ ิANOVA 

 ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากับ .582 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่าการทดสอบมีความแปรปรวนเท่ากัน จะใช้สถิต ิ

ANOVA 

 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .070 ซึ่ง

มคี่ามากกว่า .05 แสดงว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนเท่ากนั จะใชส้ถติ ิANOVA 

 ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .393 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 แสดง

ว่าการทดสอบมคีวามแปรปรวนเท่ากนั จะใชส้ถติ ิANOVA 
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ตาราง 29 แสดงการทดสอบสมมตฐิานความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามอายงุาน (ANOVA) 

 

อายงุาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

Between Groups 2.091 3 .697 3.138* .026 

Within Groups 47.969 216 .222   

Total 50.060 219    

ความเต็มใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเต็มที ่

เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

Between Groups 2.785 3 .928 3.914** .009 

Within Groups 51.225 216 .237   

Total 54.010 219    

ความปรารถนาที่จะคงไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

Between Groups 1.127 3 .376 1.055 .369 

Within Groups 76.878 216 .356   

Total 78.005 219    

รวม Between Groups 1.927 3 .642 3.956** .009 

Within Groups 35.070 216 .162   

Total 36.997 219    

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 จากตาราง 29 การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิOne Way ANOVA มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .026  ซึง่มี

ค่าน้อยกว่า 0.05 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้จงึต้อง

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) 

 ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์ร พบว่าค่า Sig 

เท่ากับ .009  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิี่ระดบั .01 ดงันัน้จงึต้องนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) 
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 ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .369 ซึง่มี

ค่ามากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รไม่แตกต่างกนั 

ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 ดงันัน้จงึไม่ต้องนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) 

เพื่อเปรยีบเทยีบรายคู่ 

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .009 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานทีแ่ตกต่าง

กนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ดงันัน้

จงึต้องนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) 

 

ตาราง 30 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายงุานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน 

     ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ LSD 

 

อายงุาน X  

ไมเ่กนิ 3 

ปี 
4 - 6 ปี 7 - 9 ปี 

มากกว่า 

9 ปีขึน้ไป 

3.55 3.58 3.83 3.72 

ไมเ่กนิ 3 ปี 3.55 - -.03 -.28* -.17* 

   .671 (.010) (.044) 

4 - 6 ปี 3.58  - -.25* -.14 

    (.028) (.125) 

7 - 9 ปี 3.83   - .11 

     (.362) 

มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 3.72    - 

 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากบั 

.010 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รด้าน

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่า อายุงาน 7 - 9 ปี ที่ระดับ

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.28 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .044 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อ
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องคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อายุงานมากกว่า 9 ปี

ขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.17 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 4 - 6 ปี กบั กลุ่มตัวอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากับ 

.028 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายุงาน 4 - 6 ปีจะมรีะดบัความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่า อายุงาน 7 - 9 ปี ที่ระดับ

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.25 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig มากกว่า 

.05 

  

ตาราง 31 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายงุานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน 

     ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร โดยใชว้ธิ ี

     ทดสอบแบบ LSD 

 

อายงุาน X  

ไมเ่กนิ 3 

ปี 
4 - 6 ปี 7 - 9 ปี 

มากกว่า 

9 ปีขึน้ไป 

3.99 3.98 4.29 4.17 

ไมเ่กนิ 3 ปี 3.99 - .01 -.30** -.18* 

   (.908) (.006) (.041) 

4 - 6 ปี 3.98  - -.31** -.19* 

    (.007) (.043) 

7 - 9 ปี 4.29   - .12 

     (.308) 

มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 4.17    - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากบั 

.006 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รด้าน

ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 

ปี ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.30 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .041 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อ
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องค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรน้อยกว่า 

อายงุานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.18 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 4 - 6 ปี กบั กลุ่มตัวอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากับ 

.007 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุงาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 

ปี ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.31 

 กลุ่มตัวอย่างอายุงาน 4 - 6 ปี กับ กลุ่มตัวอย่างอายุมากกว่า 9 ปีขึ้นไป พบว่าค่า Sig 

เท่ากบั .043 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายงุาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที่ เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายุงาน

มากกว่า 9 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.19 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิเน่ืองจากค่า Sig มากกว่า 

.05 

 

ตาราง 32 แสดงผลเปรยีบเทยีบรายคู่ของอายงุานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

     โดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ LSD 

 

อายงุาน X  

ไมเ่กนิ 3 

ปี 
4 - 6 ปี 7 - 9 ปี 

มากกว่า 

9 ปีขึน้ไป 

3.69 3.70 3.95 3.84 

ไมเ่กนิ 3 ปี 3.69 - -.01 -.26** -.15* 

   (.866) (.005) (.031) 

4 - 6 ปี 3.70  - -.25** -.14 

    (.009) (.059) 

7 - 9 ปี 3.95   - .11 

     (.299) 

มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 3.84    - 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.05 

 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากบั 

.005 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายุงานไม่เกิน 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพันต่อองค์กร
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โดยรวมน้อยกว่า อายุงาน 7 - 9 ปี ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติทิี่ .01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -

0.26 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบั กลุ่มตวัอย่างอายุงานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .031 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อ

องค์กรโดยรวมน้อยกว่า อายุงานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมผีลต่าง

ค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.15 

 กลุ่มตวัอย่างอายุงาน 4 - 6 ปี กบั กลุ่มตัวอย่างอายุงาน 7 - 9 ปี พบว่าค่า Sig เท่ากับ 

.009 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า อายงุาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม

น้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.25 

 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิน่ืองจากค่า Sig มากกว่า .05   

  

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงาน บรษิทัฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิ

ดงัน้ี 

 H0: ปัจจัยลักษณะงาน ด้านทักษะที่หลากหลาย ด้านการระบุเป้าหมายงาน ด้าน

ความสําคญัของงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางาน และดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั ไม่มคีวามสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 H1: ปัจจัยลักษณะงาน ด้านทักษะที่หลากหลาย ด้านการระบุเป้าหมายงาน ด้าน

ความสําคญัของงาน ด้านความมอีิสระในการทํางาน และด้านข้อมูลย้อนกลบั มคีวามสมัพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 สําหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวั

แปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product 

Moment Correlation) จะใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ 

ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตาราง 33 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์
Sig ทศิทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย .427** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน .275** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นความสาํคญัของงาน .424** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน .476** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั .580** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

รวม .654** .000 เดยีวกนั สงู 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

 

 จากตาราง 33 ผลทดสอบสมมติฐานความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม สรปุไดด้งัน้ี 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดง

ว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลักษณะงาน ด้านทักษะที่หลากหลายมี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .427 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลางและเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะที่หลากหลายมากขึน้ ความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงานมี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .275 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัตํ่าและเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงานมากขึน้ ความผูกพนั

ต่อองคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่า 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานกับความผูกพันต่อ

องคก์รโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานมี
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ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .424 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลางและเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานมาก ความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีสิระในการ

ทํางานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ .01 โดยมคี่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .476 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีสิระในการ

ทาํงานมาก ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านข้อมูลย้อนกลบักบัความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดง

ว่า ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยลักษณะงาน ด้านข้อมูลย้อนกลับมี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .580 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลางและเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั กลา่วคอื เมือ่พนกังานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมาก ความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานโดยรวม กบัความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวม พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดง

ว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 

.654 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัสูงและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ

พนกังานมปัีจจยัลกัษณะงานโดยรวมมาก ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัสงู 
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ตาราง 34 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่ 

     และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์ร 

สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์
Sig ทศิทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย .327** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน .176** .009 เดยีวกนั ตํ่ามาก 

ดา้นความสาํคญัของงาน .383** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน .408** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั .493** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

รวม .534** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

 

 จากตาราง 34 ผลทดสอบสมมติฐานความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สรปุไดด้งัน้ี 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร ด้านความ

เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .327 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายมาก

ขึน้ ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้

ระดบัตํ่า 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .009 ซึง่

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพันธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที ่

.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .176 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบั
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ตํ่ามากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีปัจจยัลักษณะงาน ด้านการระบุ

เป้าหมายงานมากขึน้ ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่ามาก 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานกับความผูกพันต่อ

องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร 

ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมี

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .383 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมาก 

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรก็จะเพิม่ขึ้น

ระดบัตํ่า 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึง่

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที ่

.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .408 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบั

ปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกัน กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านความมี

อสิระในการทํางานมาก ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านข้อมูลย้อนกลบักบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านข้อมูลย้อนกลบัมคีวามสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมีค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .493 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านขอ้มูลยอ้นกลบัมาก 

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรก็จะเพิม่ขึ้น

ระดบัปานกลาง 

 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานโดยรวม กบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบั
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เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 

เท่ากบั .534 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

กล่าวคอื เมือ่พนกังานมปัีจจยัลกัษณะงานโดยรวมมาก ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 

ตาราง 35 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ  

     ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์
Sig ทศิทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย .181** .007 เดยีวกนั ตํ่ามาก 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน .151* .025 เดยีวกนั ตํ่ามาก 

ดา้นความสาํคญัของงาน .292** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน .194** .004 เดยีวกนั ตํ่ามาก 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั .230** .001 เดยีวกนั ตํ่า 

รวม .311** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

* ระดบัความมนียัสําคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

 จากตาราง 35 ผลทดสอบสมมติฐานความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานกับความ

ผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร 

สรปุไดด้งัน้ี 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กร พบว่าค่า Sig 

เท่ากับ .007 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายมคีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .181 แสดงว่าตวัแปรทัง้

สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยั
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ลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายมากขึน้ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่ามาก 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .025 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพนัธต่์อความ

ผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .151 แสดงว่าตวัแปรทัง้

สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยั

ลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงานมากขึน้ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่ามาก 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .292 แสดงว่าตวัแปรทัง้

สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัตํ่าและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนกังานมปัีจจยัลกัษณะ

งาน ด้านความสําคัญของงานมาก ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่า 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานกบัความผกูพนัต่อ

องค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า 

Sig เท่ากบั .004 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบั

องคก์ร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .194 แสดงว่าตวั

แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี

ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีิสระในการทํางานมาก ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ 

ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่ามาก 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบักบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั 

.001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที ่เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทาง
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สถติทิี่ .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .230 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์

กนัระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านขอ้มูล

ยอ้นกลบัมาก ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อ

ทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่า 

 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานโดยรวม กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กร พบว่าค่า Sig 

เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่  .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .311 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่าและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน

โดยรวมมาก ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อ

ทาํงานใหก้บัองคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัตํ่า 

 

ตาราง 36 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ 

     ปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็น

สมาชกิขององคก์ร 

สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์
Sig ทศิทาง 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย .469** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน .301** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นความสาํคญัของงาน .326** .000 เดยีวกนั ตํ่า 

ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน .495** .000 เดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั .612** .000 เดยีวกนั สงู 

รวม .664** .000 เดยีวกนั สงู 

 

** ระดบัความมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

 

 จากตาราง 36 ผลทดสอบสมมติฐานความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร สรปุไดด้งัน้ี 
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 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะทีห่ลากหลายกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ

ปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมีค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .469 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลาย

มากขึ้น ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กรก็จะ

เพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่ง

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .301 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัตํ่า

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงาน

มากขึ้น ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กรก็จะ

เพิม่ขึน้ระดบัตํ่า 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานกับความผูกพันต่อ

องคก์รดา้นความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่ง

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมี

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .326 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัตํ่าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมาก 

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบั

ตํ่า 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่ง

มีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .495 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปาน

กลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระใน
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การทํางานมาก ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร

กจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัปานกลาง 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบักบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้น

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อย

กว่า .01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนา

ที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมคี่าสมัประสิทธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .612 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัสูงและเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนกังานมปัีจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมาก ความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัสงู 

 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะงานโดยรวม กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร พบว่าค่า Sig เท่ากบั .000 ซึ่งมคี่า

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) แสดงว่า ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไว้

ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร  อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 

เท่ากับ .664 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันระดับสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กล่าวคอื เมื่อพนกังานมปัีจจยัลกัษณะงานโดยรวมมาก ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาที่

จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รกจ็ะเพิม่ขึน้ระดบัสงู 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 37 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุ 

      สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายงุาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความ 

      ผกูพนัต่อบรษิทัฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

ลกัษณะส่วนบคุคล ความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

1.1 เพศ 1. ดา้นความเชื่อมัน่  T-test 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  T-test 

 3. ดา้นความปรารถนา  T-test 

 โดยภาพรวม  T-test 

1.2 อาย ุ 1. ดา้นความเชื่อมัน่  Brown-Forsythe 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  Brown-Forsythe 

 3. ดา้นความปรารถนา  Brown-Forsythe 

 โดยภาพรวม  Brown-Forsythe 

1.3 สถานภาพสมรส 1. ดา้นความเชื่อมัน่  T-test 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  T-test 

 3. ดา้นความปรารถนา  T-test 

 โดยภาพรวม  T-test 

1.4 ระดบัการศกึษา 1. ดา้นความเชื่อมัน่  T-test 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  T-test 

 3. ดา้นความปรารถนา  T-test 

 โดยภาพรวม  T-test 

1.5 รายไดต่้อเดอืน 1. ดา้นความเชื่อมัน่  Brown-Forsythe 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  One Way ANOVA 

 3. ดา้นความปรารถนา  Brown-Forsythe 

 โดยภาพรวม  Brown-Forsythe 

1.6 อายงุาน 1. ดา้นความเชื่อมัน่  One Way ANOVA 

 2. ดา้นความเตม็ใจ  One Way ANOVA 

 3. ดา้นความปรารถนา  One Way ANOVA 

 โดยภาพรวม  One Way ANOVA 
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หมายเหตุ: เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1 (มคีวามแตกต่าง) 

  เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H0 (ไมม่คีวามแตกต่าง)
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ตาราง 38 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัของ 

     พนกังานบรษิทัฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

ผลการ

ทดสอบ 

ระดบั 

ความ 

สมัพนัธ์ 

สถิติท่ีใช้ 

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย โดยภาพรวม  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน โดยภาพรวม  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นความสาํคญัของงาน โดยภาพรวม  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นความมอีสิระในงาน โดยภาพรวม  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั โดยภาพรวม  ปานกลาง Pearson Correlation 

โดยภาพรวม โดยภาพรวม  สงู Pearson Correlation 

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย ดา้นความเชื่อมัน่  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน ดา้นความเชื่อมัน่  ตํ่ามาก Pearson Correlation 

ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความเชื่อมัน่  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นความมอีสิระในงาน ดา้นความเชื่อมัน่  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั ดา้นความเชื่อมัน่  ปานกลาง Pearson Correlation 

โดยภาพรวม ดา้นความเชื่อมัน่  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่ามาก Pearson Correlation 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่ามาก Pearson Correlation 

ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นความมอีสิระในงาน ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่ามาก Pearson Correlation 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่า Pearson Correlation 

โดยภาพรวม ดา้นความเตม็ใจ  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย ดา้นความปรารถนา  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นการระบุเป้าหมายงาน ดา้นความปรารถนา  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความปรารถนา  ตํ่า Pearson Correlation 

ดา้นความมอีสิระในงาน ดา้นความปรารถนา  ปานกลาง Pearson Correlation 

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั ดา้นความปรารถนา  สงู Pearson Correlation 

โดยภาพรวม ดา้นความปรารถนา  สงู Pearson Correlation 

 

หมายเหตุ: เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1 (มคีวามสมัพนัธ)์ 

  เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H0 (ไมม่คีวามความสมัพนัธ)์  



บทท่ี  5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศกึษาครัง้น้ีผู้วจิยัได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนั

ของพนักงานต่อองค์กร กรณีศกึษา พนักงานบรษิทัฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั 

ผูว้จิยัไดส้รปุผลของการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 

สงัเขปการวิจยั 

 ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา  

รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสี

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 2. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 สมมติฐานในการวิจยั 

 1. พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั 

การศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บสี

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บรษิทั 

ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 วิธีดาํเนินการวิจยั 

 ประชากร 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานชาวไทยของบรษิทั ฟูจติส ึ

ซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ทัง้หมด จาํนวน 400 คน (ขอ้มลู ณ ธนัวาคม 2558) 

 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี เป็นพนักงานชาวไทยของบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรที่แน่นอน ผูว้จิยัจงึไดค้ํานวณหาขนาด

กลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane (Yamane. 1970: 580) กําหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% 

และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ ที่ 5% จะคํานวณได้กลุ่มตัวอย่าง 200 คน และเพิ่มจํานวน

ตวัอยา่งอกี 10% เพื่อใชใ้นการศกึษารวมเป็นจาํนวน 220 คน 
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 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 จะใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) ทําการแจก

แบบสอบถาม ให้แก่พนักงานชาวไทยทุกแผนกตามแต่สะดวกที่จะตอบแบบสอบถาม จนครบตาม

จาํนวนขนาดตวัอยา่ง 220 ตวัอยา่ง 

  

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ส่วนที่ 1 เป็นลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยคําถามที่เกี่ยวกบั เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน เป็นคําถามปลายปิด (Close-ended Question) 

โดยกําหนดคาํตอบสาํเรจ็รปูไวใ้หผู้ต้อบเลอืกตอบไดเ้พยีงคาํตอบเดยีว มจีาํนวนรวม 6 ขอ้ 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงาน โดยแบ่งเป็น

คาํถามเกีย่วกบั ทกัษะทีห่ลากหลาย การระบุเป้าหมายงาน ความสําคญัของงาน ความมอีสิระในการ

ทํางาน และข้อมูลย้อนกลบั จํานวนทัง้หมด 20 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปมาตราลิเคอร์ท 

(Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกลอันตราภาคชั ้น 

(Interval Scale) และเป็นคาํถามปลายปิดมคีาํตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร จํานวน 13 ข้อ

โดยเป็นแบบสอบถามในรปูมาตราลเิคอรท์ (Likert Scale) (Zikmund William G., 1997) เป็นการวดั

ขอ้มูลประเภทสเกลอนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นคําถามปลายปิดมคีําตอบให้เลอืก 5 

ระดบั 

  

 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ลกัษณะของการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีท่าํการวจิยัในครัง้น้ีแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คอื 

 1. ขอ้มูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกบัแนวคิด

และทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิและทฤษฏลีกัษณะงาน แนวคดิและทฤษฏคีวามผกูพนั

ต่อองคก์ร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง จากเอกสาร วารสาร ขอ้มูลทางอนิเตอรเ์น็ต ทีส่ามารถ

อา้งองิได ้เพือ่นํามาสรา้งเป็นแบบสอบถาม 

 2. ขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามในการ 

เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 220 ชุด ซึง่จะดําเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจน

ครบตามจํานวน โดยผู้วิจ ัยได้ชี้แจงให้กลุ่มตัวอย่างเข้าใจวัตถุประสงค์ และอธิบายวิธีตอบ

แบบสอบถาม และทาํการรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
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 การจดัทาํและการวิเคราะหข้์อมูล 

 การศึกษาวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยันําแบบสอบถามที่ได้รบัคําตอบแล้วมาวเิคราะห์ข้อมูล โดยมี

ขัน้ตอนดงัน้ี 

 1.  ตรวจสอบขอ้มูล (Edition) ผู้วจิยัตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ

ทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบูรณ์ออก 

 2.  ลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบร้อยแล้วมาลงรหสัตามที่ได้กําหนด

รหสัไว ้

 3.  การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหสัแล้วจะนํามาประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรม

ประมวลผลทางคอมพวิเตอร ์เพื่อวเิคราะหข์อ้มลู 

 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 

  4.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน ของบรษิัท ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั 

โดยการหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentages) และการเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

  4.2  การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั

ของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และ

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

  4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซีสเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviations) 

  4.4  การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อบรษิทั ฟู

จิตสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส (ประเทศไทย) จํากัด แตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิต ิ

Independent t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม สําหรบัตวัแปร

ดา้นเพศ และสถานภาพสมรส  

   ใช้สถติ ิOne-Way Anova หรอื สถติ ิBrown-Forsythe เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่มสําหรบัตวัแปรดา้น อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต่้อ

เดอืน และอายงุาน 

  4.5  การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ปัจจยัลกัษณะงานประกอบดว้ย ทกัษะทีห่ลากหลาย 

การระบุเป้าหมายงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และข้อมูลย้อนกลบั มี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัของพนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ซึ่ง

จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถติค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) 
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สรปุผลการวิจยั 

 จากการศกึษาขอ้มลู ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัของพนักงาน

ต่อองคก์ร กรณีศกึษา พนักงานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถสรุป

ผลไดด้งัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม บีส

ซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จาํนวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.3และ

เพศชาย จาํนวน 105 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.7 

 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ 30 - 39 ปี จาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.2 

รองลงมาคอือายุ 20 - 29 ปี จํานวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.0 และอายุ 40 ปีขึ้นไป จํานวน 59 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.8 ตามลาํดบั 

 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 143 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 65.0 และมสีถานภาพสมรส จาํนวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.0 

 ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 134 

คน คดิเป็น รอ้ยละ 60.9 และระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.1 

 รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืน 40,001 – 55,000 บาท 

จาํนวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.3 รองลงมารายไดต่้อเดอืน 55,001 - 70,000 บาท จาํนวน 48 คน 

คิดเป็นร้อยละ 21.7 รายได้ต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท จํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 

รายไดต่้อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท จาํนวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.0 และ รายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 70,000 บาทขึน้ไปจาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.5 ตามลาํดบั 

 อายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานในบริษัท ฟูจิตสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส 

(ประเทศไทย) จาํกดั ไมเ่กนิ 3 ปี มจีาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.6 รองลงมาไดแ้ก่ อายงุาน  

4 - 6 ปี มจีํานวน 63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.6 อายุการทํางานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป มจีํานวน 47 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 21.4 และอายงุาน 7 - 9 ปี มจีาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.4 

  

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ 

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 ปัจจยัลกัษณะงานของพนักงานโดยภาพรวม มรีะดบัความคดิเห็นมาก เมื่อพจิารณาราย

ดา้นพบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะที่หลากหลาย ดา้นความสําคญัของ

งาน ด้านการระบุเป้าหมายงาน และด้านความมอีสิระในการทํางาน ตามลําดบั ส่วนความคดิเห็น

ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะท่ีหลากหลาย 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา

รายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดใ้ชท้กัษะความชํานาญทีห่ลากหลายในการทํางาน 

ท่านได้รบัมอบหมายงานที่มคีวามหลากหลายจากองค์กร ท่านมโีอกาสได้เรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ จาก

งานอยูเ่สมอ และท่านมโีอกาสไดร้บัการฝึกอบรม 

  

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบเุป้าหมายงาน 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการระบุเป้าหมายงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา

รายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ ท่านสามารถมองเหน็ทุกขัน้ตอนของการทํางานจนเสรจ็

สมบรูณ์ ท่านทาํงานตามเป้าหมายเสรจ็สิน้ตามเวลาทุกวนั และงานของท่านมขีอบเขตงานทีช่ดัเจน 

  

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสาํคญัของงาน 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา

รายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ งานของท่านมคีวามสําคญัต่อบรษิทั งานของท่านเป็นที่

ยอมรบัของเพื่อนรว่มงาน และงานของท่านทาํรายได ้และผลประโยชน์ใหก้บับรษิทัอยา่งมาก 

  

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมีอิสระในการทาํงาน 

 ปัจจยัลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการทํางานโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ

พจิารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทํางานอย่าง

เต็มที่ ท่านสามารถตดัสนิใจในการแก้ปัญหางานที่เกดิขึน้ได้ทนัท ีท่านสามารถกําหนดขัน้ตอนการ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง และบรษิทัใหพ้นกังานแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุ 

  

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านข้อมลูย้อนกลบั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านขอ้มูลยอ้นกลบัโดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณา

รายข้อพบว่าความคดิเห็นในระดบัมาก ได้แก่ ท่านสามารถทราบถึงความก้าวหน้าของงาน ท่าน

ได้รบัการแนะนําว่าทํางานถูกต้องหรอืไม่ และความคดิเห็นในระดบัปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รบั

ค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมจากสิง่ทีทุ่่มเทในงาน และยิง่ท่านทาํงานไดด้เีท่าไร กย็ิง่ไดร้บัค่าตอบแทนด ี

 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ฟูจติส ึซสี

เตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  เมื่อพจิารณา

รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อ
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ทาํงานใหก้บัองคก์ร ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และความปรารถนาที่

จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ 

ได้แก่ ท่านพรอ้มจะยอมรบัการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ท่านยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม ท่านยอมรบั

นโยบายการดาํเนินงานขององคก์รของท่าน และเชื่อมัน่ในฝ่ายบรหิารงานระดบัสงูในองคก์รของท่าน 

 ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มท่ี 

เพ่ือทาํงานให้กบัองคก์ร 

 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายาม

อย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่าอยู่ใน

ระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านทํางานอย่างเตม็ที่เพื่อใหง้านมคีุณภาพ ท่านยนิดสีละเวลาส่วนตวัเพื่อ

ทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหเ้สรจ็ และท่านเตม็ใจทาํงานล่วงเวลา โดยไมไ่ดค้าํนึงถงึ 

 ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชกิขององค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ความคดิเห็นในระดบั

มาก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของบรษิัท ท่านจะบอกกับ

ครอบครวัและเพื่อนๆ และท่านยังคงอยากที่จะทํางานต่อไป เน่ืองจากได้รบัสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ที่เหมาะสม ส่วนหวัขอ้ ท่านมคีวามคดิที่จะทํางานกบับรษิทั ไปจนเกษียณอายุงาน มี

ความคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 

 

 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม 

บสีซเีนส (ประเทศไทย) จํากดั แตกต่างกนั สามารถสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทําการทดสอบ

สมมตฐิานไดด้งัน้ีคอื 

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.1 เพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ผล

การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 เพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้
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 เพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 เพศที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาไม่แตกต่างกนั ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้ 

 โดยสรุปเพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้  

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.2 อายุที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ผล

การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 อายุที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน

ทีไ่ดต้ัง้ไว ้ พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. อายุ 20 - 29 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 2. อายุ 30 - 39 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 3. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 อายุที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที ่เพื่อทํางานให้กบัองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. อายุ 20 - 29 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 2. อายุ 30 - 39 ปีจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 3. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 อายุที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความ

เป็นสมาชกิขององคก์รไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน

ทีไ่ดต้ัง้ไว ้ 

 โดยสรุปอายุที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้  พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. อาย ุ20 - 29 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 2. อาย ุ30 - 39 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่า อาย ุ40 ปีขึน้ไป 

 3. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
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 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อมัน่ไม่แตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รด้านความเต็มใจไม่แตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาไม่

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 โดยสรปุสถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้  

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเชื่อมัน่ไม่แตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รด้านความเต็มใจไม่แตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รด้านความปรารถนาแตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้ 

 โดยสรุประดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้  

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. รายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 25,000 บาทจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 2. รายได้ต่อเดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 3. รายได้ต่อเดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 4. รายได้ต่อเดอืน 55,001 - 70,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 
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 5. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. รายไดต่้อเดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็ม

ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืน 55,001 - 

70,000 บาท 

 2. รายไดต่้อเดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็ม

ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 

70,000 บาท 

 3. รายไดต่้อเดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็ม

ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืน 55,001 - 

70,000 บาท 

 4. รายไดต่้อเดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็ม

ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 

70,000 บาท 

 5. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไว้

ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกบั

สมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. รายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 25,000 บาทจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 2. รายได้ต่อเดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 3. รายได้ต่อเดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 4. รายได้ต่อเดอืน 55,001 - 70,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 5. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 โดยสรุปรายได้ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. รายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 25,000 บาทจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมน้อยกว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 
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 2. รายได้ต่อเดอืน 25,001 - 40,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 3. รายได้ต่อเดอืน 40,001 - 55,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 4. รายได้ต่อเดอืน 55,001 - 70,000 บาท จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

กว่ารายไดต่้อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท 

 5. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 สมมติฐานท่ีข้อท่ี 1.6 อายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. อายุงานไม่เกิน 3 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 2. อายุงานไม่เกิน 3 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อายงุานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป 

 3. อายุงาน 4 - 6 ปี จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 4. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเต็มที ่เพื่อทํางานให้กบัองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้พบความแตกต่างดงัน้ี 

 1. อายุงานไม่เกิน 3 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 2. อายุงานไม่เกิน 3 ปีจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุานมากกวา่ 9 ปีขึน้ไป 

 3. อายุงาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 4. อายุงาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์รน้อยกว่า อายงุานมากกวา่ 9 ปีขึน้ไป 

 5. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
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 อายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชกิขององค์กรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 โดยสรปุอายงุานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้

 1. อายงุานไมเ่กนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 2. อายงุานไม่เกนิ 3 ปีจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่า อายุงานมากกว่า 

9 ปีขึน้ไป 

 3. อายงุาน 4 - 6 ปี จะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่า อายงุาน 7 - 9 ปี 

 4. ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน บรษิทัฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

 ปัจจยัลกัษณะงานด้านทกัษะที่หลากหลาย มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปาน

กลางค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .427 และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานด้านการระบุเป้าหมายงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวม ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัตํ่าค่า

ความสมัพนัธเ์ท่ากบั .275 และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานด้านความสําคญัของงาน มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปาน

กลางค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .424 และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานด้านความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยมคีวามสมัพนัธ์

ระดบัปานกลางค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .476 และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานด้านขอ้มูลยอ้นกลบั มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 

ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไวอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางค่า

ความสมัพนัธเ์ท่ากบั .580 ซึง่เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 เมือ่พจิารณาความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น พบว่า 

 ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นทกัษะที่หลากหลายมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า
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สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .327 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .176 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัตํ่ามากและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .383 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร 

ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .408 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ

เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .493 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลางและเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

(r) เท่ากับ .534 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพันธ์กันระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทาง

เดยีวกนั 

 ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มท่ี 

เพ่ือทาํงานให้กบัองคก์ร 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น

ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ .181 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กัน

ระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่  .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .151 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธก์นัระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รด้าน

ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ .292 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กัน

ระดบัตํ่าและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .194 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั

ระดบัตํ่ามากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ

เต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กบัองค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิ

โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .230 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัตํ่า

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ ความ

ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .311 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านทกัษะที่หลากหลายมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .469 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านการระบุเป้าหมายงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิโดยมคี่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .301 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รด้าน

ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่า

สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .326 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันระดับตํ่ าและ

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ร

ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิโดยมคี่า
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สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .495 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ

ปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .612 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัสูงและเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนั 

 ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาที่

จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององค์กร  อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

(r) เท่ากบั .664 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัระดบัสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 

อภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาวจิยั เรื่อง ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถสรปุประเดน็สาํคญั

มาอภปิรายผลไดด้งัน้ี 

 1. พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา รายไดต่้อเดอืน และอายุงาน ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ฟูจติส ึซสี

เตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

  1.1 พนักงานที่มเีพศที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้ในราย

ดา้นพบว่าพนกังานทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนา

ทีจ่ะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์รไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ไดต้ัง้ไว ้อาจเน่ืองจาก ความผูกพนัต่อองคก์รในบรษิทั ฟูจติส ึ

ซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ไม่ไดข้ึน้กบัความเป็นเพศชาย หรอืเพศหญงิ องคก์ร

มนีโยบายและแนวทางปฏบิตัต่ิอพนกังานไมว่า่จะเป็นเพศชาย หรอืเพศหญงิทีเ่หมอืนกนั มี

ความเสมอภาคกนั ใหค้วามเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และสนับสนุนใหทุ้กคน

เจรญิกา้วหน้า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จกัรกฤษณ์ อคัคโพธกุิล (2556: 98) ไดศ้กึษาวจิยั

เรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทัจดัการขอ้มูล

แห่งหน่ึง พบว่า พนักงานที่มเีพศที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน

ไมแ่ตกต่างกนั 

  1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม

แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้ใน

รายดา้นพบว่าพนักงานทีม่อีายุทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็
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ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อทํางานให้กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้โดยอายุ 40 ปีขึน้ไปจะ

มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า ช่วงอายุ 20 - 29 ปี และอายุ 30 - 39 ปี อาจเน่ืองจาก

การสัง่สมประสบการณ์ต่างๆ ทัง้ลกัษณะงานจากการทํางานในองค์กร การที่ผ่านงานมา

มากแลว้ และผูท้ีม่อีายุมากมกัจะมตีําแหน่งงานทีส่งูขึน้ รวมทัง้ความรบัผดิชอบทัง้ดา้นงาน

และครอบครวัก็สูงขึ้นด้วย ทําให้ไม่คิดจะเปลี่ยนงานบ่อยเหมือนเช่นคนที่อายุน้อยกว่า 

สอดคล้องกับงานวจิยัของ นงนภา จนัทร์แป้น (2557: 99) ได้ศึกษาวิจยัเรื่องวฒันธรรม

องคก์รมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงาน

ใหญ่ ผลการศกึษาพบว่าพนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน

แตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  1.3 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้

ไว ้ในรายดา้นพบวา่สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ

ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญั

ทางสถติ ิ0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ไดต้ัง้ไว ้อาจเน่ืองจาก นโยบายขององคก์ร 

ไม่ได้จํากดัในเรื่องสถานภาพสมรสแต่จะเน้นคุณภาพการ ความรู้ ความสามารถในการ

ทาํงานของพนกังานเป็นสาํคญั แมว้่าสถานภาพสมรส จะโสด หรอื สมรสแลว้กต็าม องคก์ร

กใ็ห้สทิธใินการทํางานอย่างเท่าเทยีมกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิ

กุล (2556: 98) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณีศกึษา บรษิทัจดัการขอ้มูลแห่งหน่ึง พบว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั 

มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั 

  1.4 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ไดต้ัง้ไว ้

ในรายด้านพบว่าระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ

ปรารถนาที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์รแตกต่างกนั ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ

0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ได้ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตรมีี

ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจ

เน่ืองจากปัจจุบนับรษิทัชัน้นําต่างๆ จะรบัพนักงานที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรเีป็นส่วน

ใหญ่ จงึทําให้พนักงานกลุ่มน้ี มโีอกาสที่จะคดัเลอืกงานที่เหมาะสมกบัความต้องการของ

ตนเอง ทัง้เรื่องของลกัษณะงาน และเรื่องของผลตอบแทนทีไ่ดร้บั และเมื่อบรษิทัไดม้กีารให้

ความสาํคญัของลกัษณะงานทีเ่หมาะสมแก่พนักงาน จงึทําให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อ
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องค์กรได้มากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรพล ฉิมไทย (2552: 113) ได้

ศกึษาวจิยัเรื่องวฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสทิธผิลการทํางาน ของ

พนกังานองคก์ารเภสชักรรม พบว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนั 

  1.5 พนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ด้

ตัง้ไว ้ในรายด้านพบว่าพนักงานที่มรีายไดต่้อเดอืนที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรแตกต่างกนั อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ไดต้ัง้ไว้ โดยรายได้ต่อเดอืน

มากกว่า 70,000 บาท จะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าทุกๆ ช่วงชัน้ของรายไดต่้อ

เดอืน เน่ืองจากเมื่อพนักงานมรีายไดต่้อเดอืนทีไ่ดจ้ากองคก์รสงูขึน้ ซึง่รายไดน้ี้ถอืเป็นสิง่ที่

จาํเป็นต่อการดาํเนินชวีติในปัจจุบนั พนักงานจงึมคีวามยนิดพีอใจกบัค่าตอบแทนทีส่งูขึน้น้ี 

เป็นผลทําให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเพิ่มขึ้นตามลําดบั สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ นงนภา จันทร์แป้น (2557: 101) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กรมี

ความสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ ผล

การศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอัตราเงนิเดือน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั 

  1.6 พนักงานที่มอีายุงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม

แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ไดต้ัง้ไว ้ใน

รายดา้นพบวา่อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจ ความ

ทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้โดยอายุงาน 7 - 9 ปี จะมรีะดบัความ

ผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า อายุงานไม่เกนิ 3 ปี กบัช่วงอายุงาน 4 - 6 ปี และทีช่่วงอายุงาน

มากกว่า 9 ปีขึ้นไป จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าอายุงานที่ไม่เกิน 3 ปีด้วย

เช่นกนั เน่ืองจากพนักงานที่ทํางานมานานย่อมมปีระสบการณ์มาก มคีวามเชี่ยวชาญใน

ลกัษณะงานทีท่ําอยู่ มคีวามเขา้ใจในนโยบายการดาํเนินงานขององคก์รไดเ้ป็นอย่างด ีและ

เล็งเห็นผลประโยชน์ที่ได้รบัจากการทํางาน ยิง่อายุการทํางานในองค์กรมากก็จะทําให้มี

ความรู้สกึผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจยัของ นงนภา จนัทร์แป้น 

(2557: 100) ได้ศกึษาวจิยัเรื่องวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ ผลการศกึษาพบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลา

การทํางาน แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญั
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ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มีอายุมากกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า

พนกังานทีม่อีายุงานน้อยกวา่ 

 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 

บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

  2.1 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นทกัษะทีห่ลากหลาย มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั

ต่อองค์กรโดยรวมในระดบัปานกลาง ในรายด้านพบว่าปัจจยัลักษณะงานด้านทักษะที่

หลากหลายมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความ

เป็นสมาชิกขององค์กรในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิอาจเน่ืองมาจาก การทีง่านมคีวามหลากหลาย ไดใ้ชท้กัษะความชํานาญ

ทีห่ลากหลาย ไดม้โีอกาสไดเ้รยีนรูท้กัษะใหม่จากงานอยู่เสมอ มโีอกาสไดร้บัการฝึกอบรม

อย่างสมํ่าเสมอ เหล่าน้ีเป็นสิง่จูงใจให้ปฏบิตัทิําให้พนักงานรู้สกึพอใจกบังาน และก่อเกดิ

ความผูกพันต่อองค์กรได้ สอดคล้องกบัทฤษฏี Job Characteristics Model (Hackman and 

Oldham, 1975 อ้างถงึใน รอ็บบนิส,์ และเคาลเ์ตอร,์ 2555: 438-439) ทีอ่ธบิายว่าผูป้ฏบิตังิาน

จะมคีวามรู้สกึว่าตนเองมคีวามสําคญั มคีุณค่า และคุ้มค่า ที่จะปฏิบตัิงานน้ีให้แก่องค์กร 

และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ฤทธวิฒัน์ ทัง่กลาง (2552: 111) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อ

องค์การของเจ้าหน้าที่ตรวจคนเขา้เมอืง กองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมอืง ท่าอากาศยาน

แห่งชาติ พบว่าลักษณะงาน เจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้าเมืองส่วนใหญ่มีลักษณะงานที่ด ี

เน่ืองจากลักษณะงานที่เจ้าหน้าที่ต้องทํานั ้นใช้ทักษะการทํางานที่หลากหลาย และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี พัฒนเลิศพันธ์ (2546: 102) ศึกษาเรื่องปัจจัยด้าน

คุณลกัษณะงานที่มผีลต่อความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานสอบบัญชีในสํานัก

งานสอบบญัช ีดไีอเอ พบวา่ คณุลกัษะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ มคีวามสมัพนัธ์

เชงิบวกกบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน 

  2.2 ปัจจยัลักษณะงานด้านการระบุเป้าหมายงาน มีความสมัพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมในระดบัตํ่า ในรายด้านพบว่าปัจจยัลักษณะงานด้านการระบุ

เป้าหมายงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะคงไวซ้ึ่ง

ความเป็นสมาชกิขององคก์รในระดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างมนีัยสาํคญั

ทางสถิต ิอาจเน่ืองจาก งานที่พนักงานได้รบัมอบหมายมขีอบเขตงานที่ชดัเจน สามารถ

บอกขัน้ตอนตัง้แต่ตน้จนเสรจ็สมบูรณ์ได ้ทําใหว้างแผนทํางานใหเ้สรจ็ตามเป้าหมายได ้ทํา

ใหพ้นักงานรูค้ณุค่าของงาน เกดิความคุม้ค่า และภาคภูมใิจในตวัพนกังานเอง ก่อเกดิความ

ผกูพนัในองคก์รได ้สอดคล้องกบัทฤษฏ ีJob Characteristics Model (Hackman and Oldham, 

1975 อ้างถึงใน ร็อบบินส์, และเคาล์เตอร์, 2555: 438-439) ที่อธิบายว่าผู้ปฏิบัติงานจะมี
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ความรู้สกึว่าตนเองมคีวามสําคญั มคีุณค่า และคุ้มค่า ที่จะปฏบิตังิานน้ีให้แก่องค์กร และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี พัฒนเลิศพันธ์ (2546: 102) ศึกษาเรื่องปัจจัยด้าน

คุณลกัษณะงานที่มผีลต่อความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานสอบบัญชีในสํานัก

งานสอบบญัช ีดไีอเอ พบว่าคุณลกัษะงานด้านความเด่นชดัของงาน มคีวามสมัพนัธเ์ชิง

บวกกบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน 

  2.3 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั

ต่อองคก์รโดยรวมในระดบัปานกลาง ในรายดา้นพบว่าปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญั

ของงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ

พยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์รในระดบัตํ่า ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิอาจเน่ืองจาก งานที่พนักงานได้รบัมอบหมายมคีวามสําคญัต่อ

บรษิัท ทํารายได้และผลประโยชน์กบับรษิัทอย่างมาก และได้ทํางานที่เป็นที่ยอมรบัของ

เพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม ทําให้พนักงานได้รบัคุณค่าของงานอย่างเต็มที่ มคีวามคุ้ม

คา่ทีจ่ะทํางานในองคก์รต่อไป เป็นผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รได ้ สอดคลอ้งกบัทฤษฏ ี

Job Characteristics Model (รอ็บบนิส,์ และเคาล์เตอร์. 2555: 438-439; อ้างองิจาก Hackman; 

& Oldham. 1975) ที่อธบิายว่าผู้ปฏิบตังิานจะมคีวามรู้สกึว่าตนเองมคีวามสําคญั มคีุณค่า 

และคุ้มค่า ที่จะปฏิบตังิานน้ีให้แก่องค์กร และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชาตร ีพฒันเลศิ

พันธ์ (2546: 102) ศึกษาเรื่องปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ

ทํางาน ของพนักงานสอบบัญชีในสํานักงานสอบบัญชี ดไีอเอ พบว่าคุณลกัษะงานด้าน

ความสาํคญัของงาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน 

  2.4 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการทํางาน มคีวามสมัพนัธต่์อความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมในระดบัปานกลาง ในรายดา้นพบว่าปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมี

อสิระในการทํางาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะคงไว้

ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิอาจเน่ืองจาก พนักงานไดม้โีอกาสใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทํางาน

อย่างเตม็ที่ ออกแบบและกําหนดขัน้ตอนการทํางานเองได ้มคีวามคดิที่จะพฒันาปรบัปรุง

ต่อยอดงานที่ทําให้มีคุณภาพสร้างประโยชน์ต่อตัวเองและให้ผลประโยชน์ต่อองค์กร 

ก่อให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ สอดคล้องกับทฤษฏี Job Characteristics Model          
(รอ็บบนิส;์ และเคาลเ์ตอร.์ 2555: 438-439; อา้งองิจาก Hackman; & Oldham. 1975) ทีอ่ธบิาย

ว่าผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สกึว่าตนเองจะต้องมีความรบัผดิชอบโดยตรงอย่างเต็มที่ต่อ

ผลสําเรจ็ของงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชาตร ีพฒันเลศิพนัธ ์(2546: 102) ศกึษา

เรื่องปัจจยัด้านคุณลกัษณะงานที่มผีลต่อความพงึพอใจในการทํางาน ของพนักงานสอบ
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บญัชใีนสาํนักงานสอบบญัช ีดไีอเอ พบวา่คุณลกัษะงานดา้นความมอีสิระในการตดัสนิใจใน

งาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน 

  2.5 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นขอ้มูลย้อนกลบั มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รโดยรวมในระดบัปานกลาง ในรายดา้นพบว่าปัจจยัลกัษณะงานดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั 

มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์รในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไวอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ

อาจเน่ืองจาก พนักงานเห็นถึงความก้าวหน้าของงานที่ได้รบัมอบหมาย ยิ่งทํางานได้ดี

เท่าไร กย็ิง่ไดร้บัค่าตอบแทนด ีไดร้บัค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมจากสิง่ที่ทุ่มเทในงาน ซึง่ทําให้

เกิดความผูกพนัต่อองค์กรขึน้มาได้ สอดคล้องกบัทฤษฏี Job Characteristics Model (ร็อบ

บนิส,์ และเคาล์เตอร์, 2555: 438-439; อ้างอิงจาก Hackman; & Oldham. 1975) ที่อธบิายว่า

ผู้ปฏิบัติงานรบัทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง ที่ได้ปฏิบัติงานน้ีให้แก่องค์กร และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี พัฒนเลิศพันธ์ (2546: 102) ศึกษาเรื่องปัจจัยด้าน

คุณลกัษณะงานที่มผีลต่อความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานสอบบัญชีในสํานัก

งานสอบบญัช ีดไีอเอ พบว่าคุณลกัษะงานดา้นผลสะทอ้นจากงาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก

กบัความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังาน 

 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจยั 

 จากผลการศึกษาวจิยั เรื่อง ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร กรณศีกึษา บรษิทั ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 1. อายุ: พนักงานที่มอีายุ 20 – 39 ปี มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมน้อย

ทีสุ่ดเป็นไปไดว้่าพนักงานที่เพิง่จบการศกึษาเขา้มาทํางานใหม่ หรอืพนักงานใหม่ทีเ่ปลีย่น

งานบ่อย จะพบไดใ้นช่วงอายุดงักล่าว ดงันัน้บรษิทัจงึควรจดัการเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ร

ใหพ้นักงานกลุ่มน้ีเกดิความเชื่อมัน่ เตม็ใจ และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รใหม้ากทีสุ่ด ทีจ่ะทาํ

หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถมากที่สุด เน้นใหร้บัรูถ้งึคุณค่าของงาน ให้

โอกาสในการเลอืกที่จะปฏบิตังิานตามความสามารถ เพื่อส่งเสรมิให้พนักงานได้ใช้ความ

ถนดัทีม่อียู่อย่างเตม็ทีแ่ละองคก์รกจ็ะไดร้บัผลงานหรอืผลสาํเรจ็ทีม่คีณุภาพตามมาดว้ย 

 2. ระดบัการศกึษา: พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผกูพนั

น้อยกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีบรษิัทจงึควรสร้างความตระหนักในการ

รบัรู้ถงึลกัษณะงานที่ทําและผลประโยชน์ที่เกดิขึน้แก่พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงกว่า

ปรญิญาตร ีหาวธิสีร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานกลุ่มน้ีเกดิความพงึพอใจ และก่อสร้างเป็น
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ความผูกพนัต่อองค์กรให้มากยิง่ขึน้ เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีถอืเป็นกําลงัสําคญั เป็นผู้มี

ความรูค้วามสามารถในการพฒันาองคก์รเป็นอย่างมาก 

 3. รายไดต่้อเดอืน: พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนน้อย มคีวามผกูพนัต่อองคก์รน้อย

กว่าพนักงานที่มรีายไดต่้อเดอืนมากตามลําดบั นัน่อาจเป็นเพราะพนักงานที่มรีายไดน้้อย 

ไม่มคีวามพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัจากองคก์ร จงึไม่ก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร 

บริษัทควรตระหนักถึง เป้าหมายของงานที่พนักงานได้ปฏิบัติ และผลสะท้อนกลับใน

ภาระหน้าทีท่ีพ่นกังานไดร้บั เหมาะสมกบัคา่ตอบแทนทีอ่งคก์รไดใ้หไ้วแ้ละควรเหมาะสมกบั

สภาพปัจจุบนัดว้ย โดยอาจมกีารประเมนิวดัผลพนักงานในองคก์รอย่างเป็นธรรม และใช้

หลกัเกณฑท์ีท่าํใหเ้กดิความเท่าเทยีมกนั ปรบัโครงสรา้งค่าตอบแทนใหม้คีวามทดัเทยีมกบั

ธุรกจิที่มลีกัษณะงานใกล้เคยีงกนั เพื่อเสรมิสร้างความพงึพอใจให้พนักงาน จนเกิดเป็น

ความผกูพนัต่อองคก์รได ้

 4. อายุงาน: พนกังานทีม่อีายุงานน้อย มคีวามผกูพนัต่อองคก์รน้อยกวา่พนักงานที่

มอีายุงานมากตามลําดบั บรษิทัควรจดักจิกรรมส่งเสรมิความสมัพนัธข์องพนักงานในทุกๆ 

ปีอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อจะช่วยเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานได ้หรอืการทีม่ ี

พนักงานอายุงานน้อยหมายความว่าประสบการณ์ยงัน้อยนัก ก็ควรส่งเสรมิกจิกรรมการ

อบรมให้แก่พนักงานได้เรยีนรู้ และนําไปใช้ในงานให้เหมาะสมยิง่ขึ้น หรอืเปิดโอกาสให้

พนักงานแสดงความคดิรเิริม่ใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน จะทําให้พนักงานเกิดความผูกพนั

ขึน้มาไดเ้ช่นกนั 

 5. ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ

เชื่อมัน่ในระดบัปานกลาง บรษิัทควรสนับสนุนปัจจยัด้านความมอีิสระในการทํางานและ

ปัจจยัดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัให้กบัพนักงาน สรา้งโอกาสให้พนักงานไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค์

ในงานอย่างเตม็ที ่และให้กําลงัใจพนักงานดว้ยผลตอบแทนทียุ่ตธิรรมจากสิง่ทีพ่นักงานได้

ทุ่มเทในงาน เพือ่สรา้งเป็นรากฐานของความผกูพนัต่อองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ 

 6. ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ

เตม็ใจในระดบัตํ่า บรษิทัควรปรบัปรุงแกไ้ขปัจจยัลกัษณะงานในทุกๆ ดา้นเพื่อสร้างความ

ผกูพนัดา้นความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อทํางานใหก้บัองคก์ร ไม่

ว่าจะเป็นทกัษะที่หลากหลาย การระบุเป้าหมายงาน ความสําคญัของงาน ความมอีสิระใน

การทํางาน และด้านข้อมูลย้อนกลับในผลสําเร็จของงาน จําเป็นต้องเพิ่มเติม หรือ

เปลีย่นแปลงใหด้ยีิง่ขึน้ ใหค้วามสาํคญัในสิง่ทีจ่ะก่อเกดิความเตม็ใจ ทุ่มเท ในการทํางานให้

มากยิง่ขึน้ เช่น ถ้าเป็นการเพิม่ทกัษะและหน้าที่ในงานให้กบัพนักงาน กต็้องเพิม่ผลลพัธท์ี่

ยอ้นกลบัใหเ้หมาะสมกบัภาระหน้าทีท่ีเ่พิม่ขึน้ดว้ย 
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 7. ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ

ปรารถนาในระดับสูง บริษัทควรรักษาข้อดี และปรับปรุงพัฒนาในปัจจัยด้านทักษะ

หลากหลาย ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน และดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัซึง่ตอ้งสมัพนัธก์นัอย่าง

เหมาะสม จะทําให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะคงเป็น

สมาชิกขององค์กรได้ดยีิ่งขึ้น เช่น สร้างปัจจยัที่จะก่อเกิดความภาคภูมิใจในงานให้แก่

พนักงาน ให้พนักงานได้ตระหนักถึงความเป็นสมาชิกในองค์กรที่ได้ทํางานในทักษะที่

หลากหลาย มคีวามอสิระในการทํางานและไดผ้ลตอบแทนทีด่อีย่างเหมาะสม มกีารกาํหนด

เสน้ทางสายอาชพีของตาํแหน่งงานต่างๆ ใหช้ดัเจน กจ็ะช่วยสรา้งแรงจงูใจ จนก่อเกดิความ

ผกูพนัต่อองคก์รแก่พนกังานได ้

 8. เน่ืองจากปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็มาก และไดผ้ลว่า

มคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมสูงดว้ย ดงันัน้บรษิัทควรรกัษาขอ้ดขีอง

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเหล่าน้ีไว ้และยงัคงตอ้งพฒันาปรบัปรุงต่อไปใหส้อดคลอ้งเหมาะสม

กบัสภาพปัจจุบนัดว้ย ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของปัจจยัดา้นทกัษะที่หลากหลายในงาน การระบุ

เป้าหมายงาน ความสาํคญัของงาน ความมอีสิระในงาน และดา้นขอ้มูลย้อนกลบั ที่จะช่วย

ให้พนักงานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร ทํางานไดอ้ย่างเตม็ที ่ไดผ้ลงานทีม่คีุณภาพ และยงั

ช่วยใหพ้นกังานปรารถนาทีจ่ะคงอยู่กบัองคก์รต่อไปไดอ้กีดว้ย 

 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรมกีารพจิารณาตวัแปรอื่น เช่น คุณภาพชวีติ โอกาสความก้าวหน้าในงาน 

สมาชกิในองค์กรหรอืเพื่อนร่วมงาน วฒันธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

เพือ่ใหผู้บ้รหิารไดเ้ขา้ใจในพนักงานมากยิง่ขึน้ และเพื่อนําไปปรบัปรุงระบบการบรหิารงาน

บุคคลในองคก์รดว้ย 

 2. วธิกีารเก็บรวบรวมข้อมูลควรใช้วธิอีื่นเพิม่เติม นอกจากการใช้แบบสอบถาม 

เช่น การสมัภาษณ์รายบุคคล เพือ่จะไดท้ราบรายละเอยีดอย่างลกึซึง้ 

 3. ควรมกีารสํารวจขอ้มูลจากคู่แขง่ หรอืองคก์รที่มธีุรกจิลกัษณะเดยีวกนั เพื่อให้

ทราบถึงปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อจะนํามาเปรยีบเทียบ และใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาปรบัปรุงใหอ้งคก์รดยีิง่ขึน้ 
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ชุดที…่…….. 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง 

ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร 

กรณีศึกษา พนักงานบริษทั ฟจิูตสึ ซีสเตม็ บสีซีเนส (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามน้ีจดัทาํขึน้เพื่อรวบรวมขอ้มลูในการทําสารนิพนธข์องนิสติปรญิญาโท  

 สาขาการจดัการ ภาควชิาบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เป็นการสาํรวจ 

 ความคดิเหน็ของพนกังาน บรษิทัฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส (ประเทศไทย) จาํกดั จงึใครข่อ 

 ความรว่มมอืจากท่านในการตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจรงิจนครบถว้น เพื่อทีจ่ะ 

 ทาํใหผ้ลการวจิยัครัง้น้ีเสรจ็สมบรูณ์ตามความมุง่หมาย ซึง่แบบสอบถามน้ีม ี3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 

  ส่วนที ่1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ในปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนท่ี 1 

ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย   ลงใน  ทีก่ําหนดใหต้ามความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่าน 

 

 1.  เพศ 

   ชาย       หญงิ 

 

 2.  อาย ุ

   20 – 29 ปี      30 – 39 ปี 

   40 – 49 ปี     50 ปีขึน้ไป 

 

 3.  สถานภาพสมรส 

  โสด       สมรส 

  อื่นๆ 

 

 4. ระดบัการศกึษา 

   ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี    ปรญิญาตร ี

   สงูกว่าปรญิญาตร ี 

 

 5.  รายไดต่้อเดอืน 

   ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25,000 บาท   25,001 - 40,000 บาท 

   40,001 - 55,000 บาท   55,001 - 70,000 บาท 

   มากกว่า 70,000 บาทขึน้ไป 

 

 6.  อายงุาน 

   ไมเ่กนิ 3 ปี     4 - 6 ปี 

   7 - 9 ปี      มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 

ความคิดเหน็ในปัจจยัด้านลกัษณะงานของของพนักงาน 

 

คาํช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ และใหท่้านทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความ 

 เป็นจรงิในปัจจบุนัทีเ่กีย่วกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

จรงิ

ทีสุ่ด 
จรงิ 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จรงิ 

ไมจ่รงิ

เลย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ทกัษะท่ีหลากหลาย      

1. ท่านได้รบัมอบหมายงานที่มีความหลากหลายจาก

องคก์ร 

     

2. ท่านได้ใช้ทกัษะ ความชํานาญที่หลากหลาย ในการ

ทาํงาน 

     

3. ท่านมโีอกาสไดเ้รยีนรูท้กัษะใหม่ๆ  จากงานอยูเ่สมอ      

4. ท่านมโีอกาสได้รบัการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และ

ทกัษะทัง้ภายในและภายนอกบรษิทัอย่างสมํ่าเสมอ 

     

การระบเุป้าหมายงาน      

5. งานของท่านมขีอบเขตงานทีช่ดัเจน      

6. ท่านสามารถมองเห็นทุกขัน้ตอนของการทํางานโดย

ตลอดจนเสรจ็สมบรูณ์ 

     

7. ท่านทาํงานตามเป้าหมายเสรจ็สิน้ตามเวลาทุกวนั      

ความสาํคญัของงาน      

8. งานของท่านมคีวามสาํคญัต่อบรษิทั      

9. งานของท่านทํารายได้ และผลประโยชน์ให้กบับรษิัท

อยา่งมาก 

     

10. งานของท่านเป็นทีย่อมรบัของเพื่อนรว่มงาน      
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ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

จรงิ

ทีสุ่ด 
จรงิ 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

จรงิ 

ไมจ่รงิ

เลย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความมีอิสระในการทาํงาน      

11. ท่านได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานอย่าง

เตม็ที ่

     

12. ท่านสามารถกําหนดขัน้ตอนการทํางานได้ด้วย

ตนเอง 

     

13. บรษิัทให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเพื่อปรบัปรุง

หรอืพฒันาไดอ้ยา่งเตม็ที ่

     

14. ท่านสามารถตดัสนิใจในการแก้ปัญหางานที่เกิดขึ้น 

ไดท้นัท ี

     

ข้อมลูผลลพัธค์วามสาํเรจ็จากงาน (Feedback)      

15. ท่านสามารถทราบถึงความก้าวหน้าของงานว่า

ดาํเนินไปมากน้อยแค่ไหน สาํเรจ็หรอืไมอ่ยา่งไร 

     

16. ท่านได้รบัการแนะนําว่าทํางานถูกต้องหรอืไม่ จาก

เพื่อนรว่มงาน หรอืหวัหน้างาน 

     

17. ยิง่ท่านทํางานไดด้เีท่าไร กย็ิง่ไดร้บัค่าตอบแทนดขีึน้

เท่านัน้ 

     

18. ท่านได้รบัค่าตอบแทนที่ยุติธรรมจากสิ่งที่ทุ่มเทใน

งาน (ผลตอบแทนด้านเงนิ รางวลั ความภาคภูมใิจ 

เป็นตน้) 
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ส่วนท่ี 3 

ความผกูพนัต่อองคก์รของของพนักงานบริษทั ฟจิูตสึ ซีสเตม็ บสีซีเนส 

(ประเทศไทย) จาํกดั 

 

คาํช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ และใหท่้านทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความ 

 เป็นจรงิทีเ่กีย่วกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคดิเหน็ 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

น็ด
ว้ย

 

ไม
่เห

น็ด
ว้ย

อย
า่ง

ยิง่
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความเช่ือมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      

1. ท่านยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      

2. ท่านเชื่อมัน่ในฝ่ายบรหิารงานระดบัสงูในองคก์รของท่าน      

3. ท่านยอมรบันโยบายการดําเนินงานขององคก์รของท่าน      

4. ท่านพรอ้มจะยอมรบัการเปลีย่นแปลงใหม่ๆ  ขององคก์รอยูเ่สมอ      

ความเตม็ใจ ความทุ่มเท ความพยายามอย่างเตม็ท่ี เพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์ร 

     

5. ท่านทาํงานอยา่งเตม็ทีเ่พื่อใหง้านมคีุณภาพ      

6. ท่านยนิดสีละเวลาส่วนตวัเพื่อทํางานที่ได้รบัมอบหมายให้เสรจ็

ภายในเวลาทีก่ําหนด 

     

7. ท่านเต็มใจทํางานล่วงเวลา โดยไม่ได้คํานึงถึงค่าตอบแทนเป็น

ประการสาํคญั 

     

ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ร      

8. ท่านมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบรษิทั 

ฟูจติส ึซสีเตม็ บสีซเีนส จาํกดั 

     

9. ท่านจะบอกกบัครอบครวัและเพื่อนๆ ว่า บรษิัท ฟูจติส ึซสีเต็ม 

บสีซเีนส จาํกดัเป็นสถานทีท่ีน่่าทาํงาน 

     

ความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 



 118 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

น็ด
ว้ย

 

ไม
่เห

น็ด
ว้ย

อย
า่ง

ยิง่
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

10. ท่านยงัคงอยากที่จะทํางานกบั บรษิทั ฟูจติส ึซสีเต็ม บสีซเีนส 

จาํกดัต่อไป เน่ืองจากไดร้บัสวสัดกิารและผลประโยชน์ทีเ่หมาะสม 

     

11. ท่านมีความคิดที่จะทํางานกับบรษิัทฟูจติสึ ซีสเต็ม บีสซีเนส 

จาํกดั ไปจนเกษยีณอายงุาน 

     

 

ขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงูท่ีกรณุาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 รายช่ือ   ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 

 

1. อาจารย ์ดร.ธนภมู ิอตเิวทนิ  อาจารยป์ระจาํ ภาควชิาบรหิารธุรกจิ 

     คณะสงัคมศาสตร ์

     มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

2. อาจารยน์าฎอนงค ์นามบุดด ี อาจารยป์ระจาํ ภาควชิาบรหิารธรุกจิ 

     คณะสงัคมศาสตร ์

     มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวติัย่อผู้ทาํสารนิพนธ ์
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ประวติัย่อผู้ทาํสารนิพนธ ์

 

ชื่อ ชื่อสกุล    อนุสรณ์ จารพุนัธ ์

วนั เดอืน ปีเกดิ    29 ตุลาคม 2522 

สถานทีเ่กดิ    จงัหวดัแพร ่

สถานทีอ่ยูปั่จจบุนั   1076/815 ถนนพหลโยธนิ แขวงจอมพล เขตจตุจกัร  

     กรงุเทพฯ 10900 

สถานทีท่าํงานปัจจบุนั   บรษิทั ฟูจติส ึ(ประเทศไทย) จาํกดั 

 

ประวตักิารศกึษา 

 พ.ศ. 2547   บรหิารธุรกจิบณัฑติ สาขาคอมพวิเตอรธ์ุรกจิ 

     จาก  มหาวทิยาลยัฟารอ์สีเทอรน์ 

 พ.ศ. 2559   บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการ 

     จาก  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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