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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมาย  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ
ในการทํางาน  ตัวแปรตาม  ไดแก ความผูกพันตอองคการ 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานประจําของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล  ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหคา t-test  การ
วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
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เพศ  ระดับการศึกษา  การปรุงแตงงาน  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการ 
อายุ  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ  ประเภทธุรกิจ  การมีสวนรวมในการบริหารงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน  ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ความคาดหวังตอองคการ  ความพึ่งพาได
ขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
งานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนในการสงเสริม และปรับปรุงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ  เพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคการ และลดอัตราการลาออกของพนักงาน  
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 The purpose of this research is to study factors that affect the degree of 
organizational commitment of employees in Bangkok. Independent variables are personal 
attributes, work attributes and work experience. The dependent variable is organizational 
commitment. 

Samples in the research were 400 employees in Bangkok. Questionnaires were 
used to collect data. Data were analyzed by techniques of percentage, mean, standard 
deviation, two independent sample t - test, One - Way ANOVA, Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient and Multiple Regression. 
    

Results of the study are as follows : 
Gender, Education level, Job enrichment, Job advancement have no relationship 

with organizational commitment. 
Age, Work duration, Business type, Participation in management, Autonomy to work, 

Attitude toward colleague, Expectation toward the organization, Organizational dependability 
have relationship with organizational commitment. 

 
This research is useful for promoting and adjusting factors that are related with 

organizational commitment in terms of increasing commitment level and decreasing turnover 
rate of employees. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในยุคโลกาภิวัฒนที่การทําธุรกิจมีการแขงขันกันสูง ทําใหองคการตาง ๆ ตองมีการปรับตัว
อยูตลอดเวลา โดยมีการบริหารจัดการองคการที่ดีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด รวมทั้งการมุงม่ันปรารถนาที่จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ เพราะ
ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ใชในการพยากรณพฤติกรรมของพนักงาน และเปนแรงผลักดันให
องคการดําเนินการไดอยางราบรื่น 
 โดยทั่วไปองคการตาง ๆ ไดหันมาใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในองคการเพิ่มขึ้น 
โดยเปรียบพนักงานเสมือนกลไกที่สําคัญในการทํากิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ซ่ึงตองอาศัยความรวมมือ ความเสียสละ ความรับผิดชอบ และความเต็มใจในการทํางานอยางจริงจัง
ของพนักงานในองคการ เปนการแสดงออกในดานพฤติกรรมและจิตใจเพ่ือใหองคการประสบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน และเปนสิ่งที่ผูบริหารตองการที่จะรักษาทรัพยากร
มนุษยที่มีคาขององคการใหคงอยูตอไปดวยการสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ ซ่ึงจะเปน
ชวยลดคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมพนักงานได 
 ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่สําคัญ (Organizational Commitment) เฮ็ลริเจล และคณะ 
(ษมาภรณ ปลื้มจิตร. 2547 : 44 ; อางอิงจาก Hellrigel and others. 2001 : 54) กลาวถึง
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและการเปลี่ยนงาน ถาสมาชิกในองคการมีความผูกพนั
ตอองคการอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอองคการที่มีมากจะสัมพันธกับการขาด
งานนอยลง และทํางานมีประสิทธิผลมากขึ้น ใสใจงานมากขึ้น ซ่ึงเปนการแสดงถึงความเชื่อม่ันอยาง
แรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ กระตุนใหพนักงานในองคการมีความ
พยายามตั้งใจทุมเททํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ
และตองการดํารงสมาชิกภาพในองคการตอไป สิ่งเหลานี้จะเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของการทํางาน แตในทางตรงกันขามถาภายในองคการมีสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการต่ําก็จะมี
พฤติกรรมไปในทางที่ไมเปนผลดีตอองคการ เชน การยายไปทํางานในองคการอื่น การขาดงานบอย
ทําใหทํางานไดไมเต็มที่ และขาดประสิทธิภาพในการทํางาน เปนตน ดังน้ันหากองคการสามารถทํา
ใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการไดมากเทาใดก็จะสงผลใหสมาชิกมีความปรารถนาที่จะอยูกับ
องคการตอไป และมุงม่ันที่จะทุมเทความรูความสามารถที่มีในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือให
ไดผลงานที่ดีเปนที่นาพอใจสําหรับตนเองและองคการ  
 ดังน้ันการศึกษาถึงความผูกพันของสมาชิกในองคการจึงเปนสิ่งที่นาสนใจ เน่ืองจากเปน
ปจจัยที่สําคัญในการที่จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ได
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กําหนดไว และเปนสิ่งที่สามารถใชในการคาดการณอัตราและแนวโนมในการลาออกหรือการ
โยกยายงานของสมาชิกในองคการ เพราะวาการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการสูงก็จะมีความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหกับองคการตอไป พรอมทั้งทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับการทํางานไดอยาง
เต็มที่ 
 จากความสําคัญดังกลาวขางตน ผูวิ จัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณที่ไดจากการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร วาจะมีปจจัยใดบางที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และมีระดับความผูกพันตอองคการอยางไร เพ่ือใหไดทราบ
ถึงขอเท็จจริง อันจะนําผลที่ไดจากการศึกษาในเรื่องน้ีมาประยุกตใชในการพัฒนาและปรับปรุงระบบ
การบริหารงานในดานตาง ๆ ขององคการตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว  ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณที่ไดจากการ

ปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสามารถนําผลการวิเคราะห

มาประยุกตใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและแกไขปญหาตางๆ เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในกรุงเทพมหานครใหเพ่ิมขึ้น  

2. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร ดวยการสงเสริมปจจัยที่ทําใหเกิดระดับความผูกพันที่ดี และในขณะเดียวกันตอง
ทําการพัฒนาปรับปรุงปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันในระดับต่ําของพนักงานดวยเชนกัน เพ่ือลด
อัตราการลาออกของพนักงานภายในองคการ 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 1. ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงานใน
กรุงเทพมหานคร 
 2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงานใน
กรุงเทพมหานครที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดตัวอยาง 
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(กัลยา  วานิชยบัญชา.  2538 : 74) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และความผิดพลาดที่ยอมรับไดไม
เกิน 5% จากสูตรผูวิจัยจะไดกลุมตัวอยาง 385 ตัวอยาง เพ่ือปองกันการสูญเสียของแบบสอบถาม   
เน่ืองจากอาจมีคุณสมบัติของแบบสอบถามไมครบถวนสมบูรณจึงทําการเก็บตัวอยางสํารองเพิ่มอีก  
4% เทากับ 15 ตัวอยาง  ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 400 ตัวอยาง 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา 
 ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนตัวแปรอิสระ 3 กลุม 12 ตัวแปร และตัว
แปรตาม 1 ตัวแปร  ดังน้ี 
 3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

3.1.1  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 
     3.1.1.1  เพศ 
  -  ชาย 

  -  หญิง 
  

    3.1.1.2  อายุ 
  -  ไมเกิน 20 ป  

  -  21 - 30 ป 
  -  31 - 40 ป    

      -  41 ปขึ้นไป   
   

    3.1.1.3  ระดับการศึกษา 
  -  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  

  -  ปวส. หรือ อนุปริญญา 
  -  ปริญญาตรี 
  -  สูงกวาปริญญาตรี 
 

    3.1.1.4  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ 
  -  ไมเกิน 1 ป 

  -  2 – 5 ป 
  -  6 – 9 ป 
  -  10 ปขึ้นไป 
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    3.1.1.5  ประเภทธุรกิจ 
         -  การผลิต 
  -  อสังหาริมทรัพย  
  -  ธุรกิจคาสง / คาปลีก 
  -  ธุรกิจขนสง / คมนาคม 
  -  ธนาคาร / สถาบันการเงนิ  
  -  การทองเที่ยวและโรงแรม 
  -  ประกันชีวติ / ประกันภัย  
  -  สถาบันการศึกษา    
  -  โรงพยาบาล    
  -  อ่ืนๆ โปรดระบุ....................... 

 
3.1.2  ปจจัยลักษณะของงาน ประกอบดวย 

    3.1.2.1  การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
    3.1.2.2  ความมีอิสระในการทํางาน  
    3.1.2.3  การปรุงแตงงาน (Job enrichment) 
    3.1.2.4  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

  3.1.3  ปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
     3.1.3.1  ทัศนคติของเพ่ือนรวมงาน 
     3.1.3.2  ความคาดหวังตอองคการ 
     3.1.3.3  ความพึ่งพาไดขององคการ  
 

 3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ความผูกพันตอองคการในดานทัศนคติ  
ประกอบดวย 

3.2.1  ความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
3.2.2  ความตั้งใจ และพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพื่อองคการ  
3.2.3   ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานเปนพนักงานประจําของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องคการ 

1. ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่พนักงานไดรับในปจจุบัน 
2. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ หมายถึง จํานวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนับตั้งแต

เริ่มปฏิบัติงานในบริษัทจนถึงปจจุบัน 
3. ประเภทธุรกิจ หมายถึง ลักษณะของธุรกิจที่พนักงานสังกัดอยู ณ ปจจุบัน 

 
 ลักษณะของงาน ไดแก การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการทํางาน การ
ปรุงแตงงาน และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

1. การมีสวนรวมในการบริหารงาน หมายถึง การที่พนักงานในองคการไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
หนวยงาน 

2. ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสในการกําหนดเปาหมายและวิธีการ
ทํางาน  มีอิสระในการตัดสินใจโดยสามารถใชวิจารณญาณของตนในการคิดและแกปญหา ดวยการ
เสนอแนะวิธีการ หรือสิ่งใหมๆ  

3. การปรุงแตงงาน (Job enrichment) หมายถึง การเพิ่มภาระงาน (Task) โดยเปน
ลักษณะงานที่ตองใชทักษะ ความสามารถ ความคิดสรางสรรค และความชํานาญในหลายๆดาน
ประกอบกัน มีลักษณะซับซอนหลายอยางไมซํ้าซาก 

4. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การมี
สภาวะหรือสถานภาพที่ดีขึ้นหรือสูงขึ้นกวาปจจุบัน ดวยการไดรับการเลื่อนตําแหนงงานในระดับที่
สูงขึ้น เงินเดือนสูงขึ้น การไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู และความสามารถของพนักงาน
ดวยการไปศึกษาดูงาน ฝกอบรมเพิ่มเติม 
 
 ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่เรียนรูจากการทํางานในดาน
ทัศนคติของเพ่ือนรวมงาน ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพาไดขององคการ  

1. ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกของเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน
รวมกัน ดวยการไดรับความรวมมือ ไดรับความชวยเหลือ และการใหความเปนกันเองจากเพื่อน
รวมงานดวยการปรึกษาขอความคิดเห็นจากทาน 
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2. ความคาดหวังตอองคการ หมายถึง ความรูสึกวางานที่ทําอยูในปจจุบันตรงกับความ
ตองการ และความถนัด องคการมีเครื่องมืออุปกรณครบครัน มีการประเมินผลการทํางานตาม
หลักเกณฑที่กําหนดไว และมีการเลื่อนตําแหนงงานที่เปนไปตามความรูความสามารถของผูทํางาน 

3. ความพึ่งพาไดขององคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานกับสิ่งที่ไดรับจากองคการ
วา องคการสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานทางดานกายภาพ เชน เงินเดือน สวัสดิการ 
หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืนๆ เพ่ือสรางความมั่นคงในอาชีพใหแกสมาชิกในองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการ โดยการ
พิจารณาจากดานทัศนคต ิวัดจาก 

1. ความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึกม่ันใจ และ
ภาคภูมิใจในหนาที่การทํางานในองคการ และเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมที่กําหนดไว 

2. ความตั้งใจ และพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพื่อองคการ หมายถึง 
ความรูสึกที่เต็มใจในการที่จะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนขององคการ 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง ความรูสึก 
และการกระทําของพนักงานที่มีความคิด และกระทําใหเห็นวาตนเองจะอยูปฏิบัติงานในองคการ 
โดยไมคิดที่จะลาออก โอนยายไปปฏิบัติงานในองคการอื่น และมีความเต็มใจทําอยางดวยความขยัน
ขันแข็งเพ่ือองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 7

กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
 ในการวิจัยน้ีไดศึกษาคนควาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร” โดยมี
กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย  รายละเอียดดังน้ี 
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

ลักษณะสวนบุคคล  
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ 
- ประเภทธุรกิจ 

ลักษณะงาน    
- การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
- ความมีอิสระในการทํางาน  
- การปรุงแตงงาน (Job enrichment)  
- โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัตงิาน 
- ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 
- ความคาดหวงัตอองคการ 
- ความพึ่งพาไดขององคการ  

 

ความผูกพันตอองคการ 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. เพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
2. อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
5. ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
6. การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
7. ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
8. การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
9. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
10. ทัศนคติของเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
11. ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
12. ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาและรวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย ดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
1.3  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
1.4  การวัดความผูกพันตอองคการ 
1.5  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

2.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในตางประเทศ และในประเทศ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการจัดไดวาเปนปจจัยหน่ึงที่สามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีนักวิชาการหลายทานไดอธิบาย
ความหมายของความผูกพันตอองคการไว ดังน้ี  
 คานเทอร (Steers and Porter. 1983 : 442 ; citing Kanter. 1968 : 499) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ คือ ความพยายามของคนที่จะใชพลังงาน และใหความจงรักภักดีตอการทํางานใน
องคการ โดยแสดงออกมาใหเห็นในลักษณะของความรูสึกของตนเอง 
 ฮอล และคณะ (Steers and Porter. 1983 : 442 ; citing Hall and others. 1970 : 176)  
ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการไววา เปนกระบวนการ ซ่ึงเปาหมายขององคการและ
เปาหมายของบุคคลสามารถดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีความสอดคลองกัน   
 เชลดอน (Steers and Porter. 1983 : 442 ; citing Sheldon. 1971 : 143) ไดใหความ
หมายความผูกพันตอองคการไววา เปนทัศนคติของผูปฏบิัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของ
เขากับองคการ ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการ และตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
 เฮบิเนียค และอลัตโต (Steers and Porter. 1983 : 442 ; citing Hrebiniak and Alutto. 
1972 : 556) ความผูกพันตอองคการเปนปรากฎการณอันเปนผลจากความสัมพันธ หรือปฏิกิริยา
ระหวางบุคคลกับองคการในรูปของการลงทุนทางกายและกําลังสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
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 บูชานัน II (ศิริพงษ  เจริญสุข. 2545 : 12 ; อางอิงจาก Buchanan II. 1974 : 533) ไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคการไววา เปนความรักใครของสมาชิกที่จะยึดติดกับเปาหมาย
และคุณคาขององคการ พิจารณาจากองคประกอบ 3 สวน ดังน้ี 

1. ความเปนหน่ึงเดียวกันกับองคการ (Identification) หมายถึง การแสดงออกของสมาชิก
ถึงความภาคภูมิใจตอองคการ และการยอมรับจุดมุงหมายขององคการ 

2. การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) หมายถึง การเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการของสมาชิกตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาและประโยชนขององคการ 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการของ
สมาชิก โดยมีความรูสึกและแสดงออกถึงการยึดม่ันในองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 
 สแลนซิค (Steers and Porter. 1983 : 442 ; citing Salancik. 1977 : 62) ไดใหความ
หมายความผูกพันตอองคการไววา เปนสภาพสวนตัวของแตละบุคคลที่เกิดความรูสึกผูกพันกับ
องคการในรูปของการกระทําที่มีความเชื่อวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความรูสึก
ผูกพันกับองคการ 
 สเตียร และพอรตเตอร (Steers and Porter. 1983 : 443) อธิบายวา ความผูกพันตอ
องคการเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของสมาชิกในองคการ และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องคการมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ และเต็ม
ใจที่จะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจเพื่อเขารวมในกิจกรรมขององคการ ซ่ึงแสดงออกใหเห็นถึง 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 อัลเลน และเมเยอร (ปราณี  วิจิตรจิตเลิศ. 2545 : 11 ; อางอิงจาก Allen & Meyer. 1990 : 
1-18) ที่ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวยโครงสราง 3 ลักษณะ ดังน้ี 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการที่จะ
มีสวนรวมกับองคการ เต็มใจทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

2. ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการ
คํานวณของบุคคล มีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกของบุคคลและ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองในการทํางานของ
บุคคลวาจะทํางานอยูกับองคการตอไปหรือเปลี่ยนงาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบ
แทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
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 โดยสรุปความหมายของความผูกพันองคการตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงตอองคการของตน โดยยอมรับจุดมุงหมายของ
องคการ เต็มใจที่จะทํางานเพื่อความสําเร็จขององคการ และตองการอยูกับองคการตอไป 
 โรบินส (วิไล  ทองทวี. 2544 : 8 ; อางอิงจาก Robbins. 1993 : 178) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการในรูปแบบของการที่มีความจงรักภักดี 
การเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีสวนเกี่ยวของกับองคการที่ตนเองสังกัดอยู 
 ไมเนอร (Miner. 1992 : 124) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดาน  
ดังน้ี 

1. ดานพฤติกรรม เปนแนวคิดที่มองความผูกพันตอองคการในรูปของพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางตอเน่ืองคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และ
พยายามรักษาสมาชิกภาพขององคการไว ซ่ึงแนวคิดดานนี้ที่ถูกอางถึงอยูเสมอ คือ แนวคิดของ 
Becker. กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่พนักงานของเราไดชั่งนํ้าหนักวา เม่ือ
เขาทิ้งสถานะสมาชิกขององคการไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง เน่ืองจากการที่พนักงานเขาไปเปน
สมาชิกองคการใด จะเกิดการลงทุนในองคการขึ้นอาจเปนพวกเวลา กําลังกาย สติปญญา หรือ
กําลังใจที่เสียไปใหกับองคการ ซ่ึง เบคเกอร (Becker. 1960) เรียกสิ่งเหลานี้วา Side-bet เม่ือ
พนักงานไดลงทุนในองคการ พนักงานก็จะคาดหวังประโยชนที่จะไดรับจากองคการในระดับที่เขา
รูสึกวาคุมคา แตผลการศึกษาที่มีนักวิจัยหลายคนไดทําไวยังไมสามารถสรุปแนนอนได เน่ืองจากตัว
แปรในดานลักษณะสวนบุคคลเมื่อนํามาทดสอบโดย Side-bet Theory ปรากฎวามีเพียงตัวแปรบาง
ตัวเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และพบวาปจจัยทางจิตวิทยาสังคมเปนตัว
แปรที่สามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการไดดีกวาตัวแปร Side-bet แนวคิดนี้ มุงที่วา 
พนักงานกลัวที่จะสูญเสียประโยชนหลายอยางทําใหเขายังคงอยูในองคการ 

2. ดานทัศนคติ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดย
แสดงออกมาในรูปของความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจ
ทํางานอยางเต็มความสามารถใหกับองคการและปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกของ
องคการไว ผูนําการศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ คือ Steers & Porter. โดย
จําแนกความผูกพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ คือ ความรูสึกผูกพันอยางเหนียวแนนที่มีตอ
องคการที่ตนทํางานอยู เปนความเชื่อม่ันอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายขององคการ และมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงสภาพสมาชิกขององคการ ตอจากนั้น Mowday, Steers 
& Porter. ไดพัฒนาแนวคิดของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงไดแบงองคประกอบที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ 
และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ซ่ึงแนวคิดนี้มองวา พนักงานจะยังคงอยูในองคการ
เพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตอไป 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 96) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หรือความ
จงรักภักดีตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ระดับของความตองการที่จะเขามา
มีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลัง
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังที่กลาวไวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคการเปนการแสดงออกและความรูสึกของบุคคลตอองคการ ในลักษณะที่สอดคลองเปาหมายและ
คุณคาขององคการ มีความเต็มใจและพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพื่อองคการ มี
ความรูสึกวาตนเปนสมาชิกที่มีความสําคัญตอองคการ และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 
 

1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 จากที่ไดกลาวไวขางตนวา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่สําคัญในการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ เพ่ือการพัฒนาขององคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่สมาชิก
แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ เพราะเปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สงผลตอองคการในแงที่เปน
ประโยชน สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 สเตียร  (Steers. 1977 : 48)  ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ คือ ความ
ผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวา
ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะที่ครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในการทํางาน  
 บูชานัน II  (วิไล  ทองทวี. 2544 : 9 ; อางอิงจาก Buchanan II. 1974 : 534)  มีความเห็น
วา ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความ
ผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางความรูสึกนึกคิดของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ซ่ึงการเชื่อมโยงนี้
สามารถแสดงออกไดทางพฤติกรรมและความรูสึก โดยที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาของ
องคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางความแข็งแกรงที่ดีขององคการ รวมทั้งลดการควบคุม
หรือสิ่งที่จะมากระทบจากภายนอกอีกดวย ดังน้ันโดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเง่ือนไข
สําหรับองคการทางสังคมที่ประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้ยังกลาวเพิ่มเติมวาความผูกพันของผูจัดการ
ตอองคการมีสวนสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคการ เพราะผูบริหารที่อยูใน
ระดับน้ีจะตองมีความรับผิดชอบในการรักษาองคการใหคงอยูรอด ดังน้ันจึงจําเปนตอการบริหารและ
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีความเกี่ยวของกับความรูสึกรับผิดชอบและการอุทิศ
ตนเพื่อเกื้อกูลใหองคการอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานตอไปได 
 เฮ็ลริเจล และคณะ (ษมาภรณ  ปลื้มจิตร. 2547 : 41 ; อางอิงจาก Hellrigel and others. 
2001 : 54) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอองคการมาก เพราะความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคการและการเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก ถาสมาชิกในองคการมีความผูกพันตอ
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องคการอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอองคการที่มีมากจะสัมพันธกับการขาดงาน
นอยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากขึ้น ใสใจในงานมากขึ้น นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการสวน
บุคคลมีแนวโนมที่จะไปสูเปาหมายขององคการโดยตรงและมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลของ
องคการ 
 สุพิณดา คิวานนท (2545 : 32)  ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา
เปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในที่สุดแลว
องคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 โณ และมาทิน (จิรากุล  วสะพันธุ. 2544 : 18 ; อางอิงจาก Shore and Martin. 1989 : 635) 
มีความเห็นวา ความผูกพันองคการมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจในงาน โดยความ
พึงพอใจในงานจะเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานแตเพียงระยะสั้นๆ ในขณะท่ีความผูกพันองคการจะ
เปนตัววัดผลการปฏิบัติงานในระยะยาวและคงทนกวา 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอองคการ
อยางมาก โดยจะเปนสิ่งที่จะไปกระตุนใหสมาชิกในองคการมีความตองการในการที่จะทํางานอยาง
เต็มที่ และทุมเทเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และทําใหสมาชิก
ตองการคงสภาพสมาชิกอยูในองคการตลอดไป 
 

1.3  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับองคการนั้นไดมีการศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ ที่ผานมาก็ไดมีการศึกษาคนควาอยางกวางเพ่ือหาตัวแปรที่สามารถอธิบาย
พฤติกรรมความผูกพันตอองคการ ถึงแมวาจะไมสามารถที่จะหาตัวแปรดังกลาวไดอยางครบถวน
สมบูรณ แตก็มีนักวิชาการหลายทานไดใหทัศนะที่แตกตางกันไวดังน้ี 
 สมิธ และคณะ (จิรากุล วสะพันธุ. 2544 : 18 ; อางอิงจาก Smith and others. 1983 : 653) 
กลาววา ความผูกพันองคการสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะ
มีความทุมเททํางานเพ่ือองคการมากขึ้น อาจเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่รับผิดชอบ
โดยตรง (Extra role behavior) ซ่ึงเขายินดีที่จะกระทําโดยมิไดหวังผลตอบแทนจากองคการ 
 วิธนี และคูเปอร (จิรากุล  วสะพันธุ. 2544 : 18 ; อางอิงจาก Whithey and Cooper. 1989 : 
528-539) พบวา การที่สมาชิกขาดความผูกพันกับองคการจะสามารถสงผลกระทบตอองคการในแง
ลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลยเพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาที่ และนําไปสูการลาออก
จากองคการในที่สุด 
 ลี  (ศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา. 2544 : 45 ; อางอิงจาก Lee. 1971 : 213) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการเปนผลมาจาก 

1. ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
สเตียร (Steers. 1977 : 47) ไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ โดยได

แบงแบบจําลองออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
1. ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
2. ความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
3. ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการนั้น Steers ไดแบงออกเปน 3 

กลุม คือ 
1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และระดับตําแหนง เปนตน 
2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ

อยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา 
ความเขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงาน และความ
คาดหวังในโอกาสความกาวหนา เปนตน 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ และเรียนรู
เม่ือเขาไปทํางานภายในองคการ ไดแก ความสําคัญของตนตอองคการ ความพึ่งพาไดขององคการ 
ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานในองคการ การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ การทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อผลดีและประโยชนขององคการ และ
ความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคการ เปนตน 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 2  ปจจัยที่สงผลถึงความผูกพันและผลของความผูกพันตอองคการ                    

(Steers. : 1977) 
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะของงาน 
ประสบการณในงาน 

ผลของความผูกพัน 
- ความปรารถนาที่อยูในองคการ 
- ความตั้งใจทีจ่ะอยูในองคการ 
- การมาทํางาน 
- การรักษาพนักงานไวในองคการ 
- ผลการปฏิบตัิงาน 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 
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มาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers and Porter. 1983 : 433 - 434) ได
สรุปวา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการนั้นมี 4 องคประกอบ คือ  

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับการศึกษา และ
ความตองการประสบความสําเร็จ 

2. ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มี
บทบาทที่เดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความ
ผูกพันตอองคการ 

3. โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มี
การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้นับวามีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ 

4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตาง ๆ ที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน เชน การ
ปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความพึ่งพาไดของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ สิ่ง
เหลานี้นับวามีอิทธิพลสนับสนุนตอความผูกพันตอองคการ 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 3  ปจจัยที่สงผลถึงความผูกพันและผลของความผูกพันตอองคการ   

(Mowday, Steers and Porter. 1982)   
  
 เฮ็ลริเจล และคณะ (ษมาภรณ ปลื้มจิตร. 2547 : 44 ; อางอิงจาก Hellrigel and others. 
2001 : 54) ความผูกพันตอองคการมีปจจัยคลายกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ
อาจมีที่มาหลากหลาย อาจมาจากลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกและประสบการณดานการทํางาน
กับความคาดหวังของสมาชิก ความผูกพันตอองคการอาจไดรับอิทธิพลจากประสบการณการทํางาน 
คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมที่ทํางาน โอกาสของ
ความกาวหนาและอ่ืน ๆ ที่เปนปจจัยทําใหมีความผูกพันตอองคการมากหรือนอย และยังกลาวตอไป
อีกวาความผูกพันตอองคการมีแนวโนมที่จะเพ่ิมมากขึ้นเพราะ 

ลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะของงาน 
โครงสรางขององคการ 
ประสบการณในงาน 

ผลของความผูกพัน 
- ความปรารถนาที่อยูในองคการ 
- ความตั้งใจทีจ่ะอยูในองคการ 
- การมาทํางาน 
- การรักษาพนักงานไวในองคการ 
- ผลการปฏิบตัิงาน 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 
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1. บุคคลมีสวนรวมกับองคการและผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน เพราะใชเวลาในที่ทํางานมาก
ขึ้น 

2. หัวหนาไดเพ่ิมขอดีตาง ๆ ที่ชวยพัฒนาใหเกิดทัศนคติทางบวกในการทํางาน 
3. โอกาสในตลาดงานจะนอยลงเม่ือมีอายุมากขึ้น ทําใหสมาชิกตองสรางความสัมพันธกับ

งานเดิมเอาไว 
 เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143) ไดเห็นวาองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ คือ 

1. ระยะเวลาที่ทํางานอยูในองคการ 
2. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 จากแนวคิดดังกลาวขางตนเพ่ือใหการศึกษาครั้งน้ีมีความชัดเจน จึงกําหนดกรอบใน
การศึกษาที่จะเลือกใชเฉพาะแนวคิดทางดานทัศนคติตามทัศนะของ Steers เปนแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ี เน่ืองจากเปนแนวคิดที่มุงหาปจจัยอะไรท่ีทําใหพนักงานปรารถนาที่จะอยูกับ
องคการตอไปซ่ึงสอดคลองกับหัวขอของงานวิจัยน้ี 

 
 1.4  การวัดความผูกพันตอองคการ 
 จากแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน มาวเดย, สเตียร และพอรเตอร 
(Mowday, Steers & Porter. 1979 : 224-247) พบวา มาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอองคการใน
ดานทัศนคติจากการนิยามของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 องคประกอบ คือ  

1. ความเชื่อม่ัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
2. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาที่จะรักษาสถานะภาพการเปนสมาชิกในองคการไว 

 ซ่ึงประกอบดวยขอความตาง ๆ จํานวน 15 ขอความที่มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิง
ลบ ดังน้ี 
 ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 

1. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามใหมากกวาปกติ เพ่ือใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

2. ขาพเจาพูดกับเพ่ือนของขาพเจาวาองคการที่ขาพเจาทํางานอยูน้ันเปนองคการที่ดีมาก 
3. ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 
4. ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและคานิยมของขาพเจามีความคลายคลึงกัน 
5. ขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
6. องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที่ 
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7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอ่ืนตั้งแต
เริ่มตน 

8. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคการจริง ๆ  
9. องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 
 

 ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 
1. ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 
2. ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความ

คลายคลึงกัน 
3. หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย จะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 
4. ไมวาจะอยูในองคการนี้ตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมากไป

กวานี้ 
5. ขาพเจารูสึกวาในหลาย ๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่

เกี่ยวของกับพนักงานขององคการนี้ 
6. ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการนี้ 

 มาวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers & Porter. 1979 : 224 - 247) ไดนํา
มาตรวัดนี้มาทดสอบความเชื่อถือไดจากกลุมตัวอยาง 6 กลุมที่มีความแตกตางกันทางดานอาชีพ 
พบวามีคา Coefficent ∝ ในแตละขอความอยูระหวาง 0.82 - 0.93 และมีคาเฉลี่ยของคา 
Coefficent ∝ อยูที่ 0.90 เราจึงสามารถที่จะใชมาตรวัดนี้ในการศึกษาความผูกพันตอองคการใน
แงมุมดานทัศนคติได 

 
1.5  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
1.5.1  ทฤษฎีการลงทุน (side-bat thory) 

 เบคเกอร  และคารเพอร (สุวัฒ ฉลภิญโญ. 2547 : 17 ; อางอิงจาก Backer & Carper. 
1956 : 289-296)  ไดคิดทฤษฎีที่พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่
เรียกวา reward-cost notation ซ่ึงสาระสําคัญที่เสนอไว คือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิด
ความผูกพันตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดเปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (side-bat) ตอสิ่งนั้น ๆ ไว 
เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอสิ่งน้ันตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปน
สิ่งที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติ
ระยะเวลา กลาวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไป
ในเรื่องนั้น ๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทํา
ใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคการมากขึ้นในรูปของเงินเดือน 
สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือสิ่งที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังน้ันบุคคลที่ทํางานอยู
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กับองคการนานยอมตัดสินใจลาออกจากองคการไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไม
นาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหากลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอม
สูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะไมคุมคากับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
 

1.5.2  ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการของ Maslow  (Hierarchy of needs) 

 Maslow  ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of needs) ซ่ึงอธิบายถึง
ความตองการและความพอใจของมนุษยทั้ง 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนลําดับขั้นที่ต่ําที่สุดเปน
ความตองการพื้นฐานของความตองการทั้งหมด ซ่ึงเปนความตองการในสิ่งที่จําเปนตอรางกายและ
การดํารงชีวิต เชน นํ้าดื่ม อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย และเครื่องนุมหม Maslow บอกวาสิ่งเหลานี้ 
คือ สิ่งจําเปนที่จะมีชีวิตอยู หากยังไมมีสิ่งเหลานี้เราจะยังไมนึกถึงความตองการในขั้นอ่ืน ๆ ความ
ตองการพื้นฐานจะเปนสิ่งจูงใจใหเราหาสิ่งเหลานั้นมา เม่ือไดตามความตองการแลวจึงจะคํานึงถึง
ความตองการขั้นอ่ืน ๆ ตอไป 

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ประกอบดวย ความตองการที่จะ
ปลอดภัยและม่ันคง ตองการอิสระ ความมั่นคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเปนความปลอดภัย
ทั้งดานรางกายและจิตใจในดานการทํางาน ความตองการความปลอดภัยทางกาย เชน มีเครื่องมือ
ปองกันขณะปฏิบัติงาน ทางดานจิตใจ เชน มีประกันสุขภาพ สัญญาจางงาน เปนตน 

3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Acceptance or Affiliation Needs) 
ประกอบดวย ความตองการเขารวมกลุมและความตองการมีคูครอง คนเราตองการการพบปะพูดคุย 
เขารวมกลุมกับบุคคลอื่นในสังคม รวมทั้งตองการมีคนรักและเขาใจ 

4. ความตองการมีฐานะทางสังคมและรูสึกวาตนมีคุณคา (Status Needs and Self-
esteem Needs) เม่ือคนตองการมีสังคมแลวก็จะตองการมีฐานะทางสังคมที่ดีกวาบุคคลอื่น ๆ สวน
การรูสึกวาตนมีคุณคานั้นเปนความรูสึกภายในที่มีความมั่นใจและรูสึกวาตนมีความสามารถ ฐานะ
ทางสังคมมาจากตําแหนง รางวัล การเลื่อนขั้นหรือการเพิ่มความรับผิดชอบ การรูสึกวาตนมีคุณคา
มาจากการเปนที่รูจัก ประสบความสําเร็จและนาเชื่อถือ บางคนเมื่อถึงขั้นน้ีก็เพียงพอแลว แตบางคน
ตองการมากกวานั้น 

5. ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self - actualization Needs) ไดแก ความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือสิ่งที่ตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว โดยใช
ความสามารถทุก ๆ อยางที่มีอยู คือ การไปใหถึงศักยภาพสูงสุดที่ทั้งน้ีแตละคนยอมมีความรูสึกนึก
คิดแตกตางกันไป 
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1.5.3  ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ  (The need to achieve theory) 

 ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จประกอบดวย  3 อยาง  คือ ความสําเร็จ 
(Achievement) อํ า น า จ  (Power) แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พั น  (Affiliation) เ ป น ท ฤษฎี ข อ ง  David 
C.Macclelland & J.W. Atkinson ตามทฤษฎีเชื่อวา โดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนอยู
สองชนิด คือ ความตองการความสุขและความตองการปราศจากความเจ็บปวด แตสําหรับความ
ตองการอ่ืน ๆ น้ันตางก็จะเกิดขึ้นภายหลัง ดวยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทุกคน
ตางก็ใชชีวิตขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มาคลายกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูตาง ๆ มาเหมือนกัน 
จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางก็จะเรียนรูถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันแต
เฉพาะขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุน้ีจึงสรุปไดวา มนุษยทุกคนตางก็จะ
มีความตองการเหมือนกัน แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ไดแก 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทําสิ่ง
ตางๆ ใหดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะ
ชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงาน มีความชํานาญ
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เชน ในเรื่องของการแกปญหา หรือการทํางานที่มีความ
ซับซอนขึ้น 

2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจ เพ่ือมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณการแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงที่
สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางาน
ที่มีประสิทธิผล 

3. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation - nAff) หมายถึง บุคคลตองการการ
ยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความ
เปนมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น ซ่ึงเปนความตองการสรางและรักษาความสัมพันธ
ฉันทมิตรกับคนอื่นๆ 
 
2.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของทั้งในตางประเทศ และในประเทศ 

2.1  ผลงานวิจัยในตางประเทศ 

 ดอนสติน และมาเทโล (Dornstein & Matalow. 1989 : 192-203) ไดทําการศึกษาทหารบก
อิสราเอลจํานวน 250 คน พบวา งานที่มีลักษณะสําคัญนาสนใจ ความมีอิสระในองคการ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
 เชอรมารคเกอร และคณะ (สุวัฒ ฉลภิญโญ. 2547 : 23 ; อางอิงจาก Shermaker and 
others. nd.) ไดพยายามศึกษาทดสอบ Side-bet Theory ของ Becker. โดยทําการศึกษากับ
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เจาหนาที่สวนสาธารณะ และเจาหนาที่ที่วนอุทยานแหงชาติของสหรัฐอเมริกา พบวา อายุและ
ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 สเตียร (Steers. 1977) ไดศึกษาเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาล 382 คน และนักบัญชีกับวิศ
วะ 119 คน พบวา งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ไมมีความขัดแยงในบทบาท และความมี
อิสระในการทํางานจะมีความสัมพันธตอองคการสูง นอกจากนั้นยังพบวาลักษณะตัวแปรยอยของ
ประสบการณทํางานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางมาก ไดแก ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกที่ดีตอผูรวมงาน ความรูสึกวาระบบการพิจารณาความดี
ความชอบมีความยุติธรรม 
 แองเจ้ิล และเพอรร่ี (สุวัฒ ฉลภิญโญ. 2547 : 23 ; อางอิงจาก Angle & Perry. 1981 :  
1-18) พยายามศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ และประสิทธิผลขององคการ 
โดยตั้งสมมติฐานวา องคการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการ และการมีสวนรวมและผลผลิตสูงขึ้น 
มีจํานวนของการมาสาย หนีงาน และยายงานโดยสมัครใจต่ํา จากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ตองมีการ
จําแนกประเภทของความผูกพันตอองคการดวยวาเปนอยางไร จึงไดแยกความผูกพันตอองคการ
เปน 2 ประเภท คือ ความผูกพันตอองคการในเชิงคานิยม และความผูกพันที่จะอยูกับองคการ 
พบวา ความผูกพันในเชิงคานิยมมีความสัมพันธกับผลผลิตขององคการมากกวาความผูกพันที่จะอยู
กับองคการ ซ่ึงแสดงวาผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับพฤติกรรมความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอองคการวาเปนแบบใด 
 

2.2  ผลงานวิจัยในประเทศ 

 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 94 - 98) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย” จากกลุมตัวอยาง 233 คน ผล
การศึกษาสรุปวา คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง 
และสถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ สวนลักษณะของงาน ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางาน งานมีความหลากหลาย การเขาใจในงานอยางถองแท งานไดรับทราบผล
ยอนกลับและงานที่มีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันองคการ สวนตัว
แปรดานประสบการณในงาน เชน การรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได องคการมีชื่อเสียง ทัศนคติตอ
เพ่ือนรวมงาน พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ 
 สุวรรณิน  คณานุวัฒน (2536) ไดทําการศึกษาเรื่อง  “ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการกับลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงาน  ลักษณะองคการ และลักษณะประสบการณจากการ
ทํางานของผูบริหารในองคการเอกชน” พบวาตัวแปรทั้ง 4 ที่ทําการศึกษาตามแนวคิดของ Steer & 
Porter. มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และสามารถบงบอกถึงตัวแปรยอยที่มี
ความสัมพันธตอองคการ ซ่ึงสามารถเรียงลําดับความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไดดังนี้ 
ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การมี
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สวนรวมในการบริหาร ความขัดแยงในบทบาท อายุงานในบริษัท และความรูสึกวามีความยุติธรรม
ในระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
 กรกฎ  พลพานิช (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)” 
จํานวนกลุมตัวอยาง 235 คน พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ พ้ืนฐานการศึกษา 
สถานภาพสมรส อายุงานในองคการที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็น
ความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีเจ าหนาที่ การตลาดบริษัท เงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย ในเขต
กรุงเทพมหานคร”  ผลการวิจัยพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของเจาหนาที่การตลาดบริษัท
เงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพยอยูในระดับปานกลางและต่ําเปนสวนใหญ โดยในสวนของตัว
แปรปจจัยสวนบุคคลเปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเกี่ยวกับองคการ พบวา ประเภทขององคการ และขนาดขององคการ 
เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขนาด
ความสัมพันธไมคอยมากนัก  
 ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการ : ศึกษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน” พบวา โดยภาพรวมพนักงานมี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง แตมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง สวน
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ทําใหมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน แตระดับตําแหนงงาน สายงาน ไมทําใหระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานในทุก ๆ ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 
 อรัญญา  สุวรรณวิก (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทยูคอม”  โดยมีจุดมุงหมายศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม โดยใช
แนวคิดจากแบบจําลองความผูกพันตอองคการของ Steers ที่เสนอวา ปจจัยดานบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคการ ประสบการณการทํางาน และแนวคิดของ Hackman และ Lawler ที่เสนอวาความพึง
พอใจเฉพาะงาน คือ รายได ความมั่นคง มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก พนักงานที่
สมรสแลวมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่เปนโสด พนักงานที่มีเงินเดือนสูงมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํา พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่
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มีอายุนอย พนักงานที่มีตําแหนงสูงจะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงต่ํา พนักงานที่มีอายุ
งานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุต่ํา แตจากการวิจัยพบวา เพศ
และการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
 จิรประภา  สุดสาคร (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง  “ความผูกพันตอองคการของขาราชการ
กรมธนารักษ”  ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษอยูใน
ระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ ระดับชั้นทางราชการ 
บรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความขัดแขงในองคการ ดานการรับรูในผลงาน ดานความ
เปนอิสระในการทํางาน ดานการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ดานความสัมพันธภายในองคการ ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
และดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 ศิริพงษ  เจริญสุข (2545 : 65 - 72) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ” 
พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส พ้ืนฐานทางการศึกษาและอายุงาน
ในองคการ ปจจัยลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน ความเปนอิสระในงานและความมั่นคง
ในงาน ปจจัยลักษณะองคการ ไดแก การมีสวนรวมในการบริหารงาน และนโยบายองคการ และ
ปจจัยดานลักษณะประสบการณทํางาน ไดแก การเห็นความสําคัญของงาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคล และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ปจจัยทั้ง 4 ดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดวยกันทั้งสิ้น ยกเวนเพศที่แตกตางกันไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ 
 ศิวพร  เกื้อกูลเกียรติ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย” พบวา  
 1. พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานลักษณะ
องคการ ดานประสบการณการทํางานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวามีความผูกพันในทุก
ดานอยูในระดับมาก  ยกเวนดานลักษณะงานมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
 2. พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฎิบัติงาน รายได
ตอเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมทุกดาน และรายดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 3. พนักงานที่มีระดับการปฎิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการใน
ดานลักษณะงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 พงศกร  เผาไพโรจนกร (2546 : 79) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัย
ลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
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ทั้งสิ้น โดยที่ปจจัยที่มีผลตอความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการสูงที่สุด คือ ปจจัยลักษณะงาน
ในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน รองลงมา คือ ปจจัยลักษณะองคการในดานของกฎ ขอบังคับ 
และขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน และปจจัยประสบการณในการทํางานในดานการเห็นความสําคัญ
ของงาน 
 สุวัฒ  ฉลภิญโญ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีตอความผูกพันภายในองคการของ
พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน)”  พบวา ปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุงานเพียงตัวแปรเดียวที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน และความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และปจจัย
ดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ความสําคัญของตนตอองคการ ความพึ่งพาไดขององคการ 
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวา
หนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ และมีระดับความผูกพันภายในองคการอยูในระดับปานกลาง 
  
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ีมุงศึกษาถึงความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในกรุงเทพมหานคร  โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.1  ประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้ ง น้ี   ไดแก  พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติ งานใน
กรุงเทพมหานครที่ไมทราบจํานวนประชากรแนนอน   
  1.2  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงาน
ในกรุงเทพมหานคร  ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาดตัวอยางแบบไม
ทราบจํานวนประชากรแนนอน  โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และความผิดพลาดที่ยอมรับ
ไดไมเกิน 5%  คํานวณไดจากสูตรดังน้ี  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 74) 
   
   n   = Z2pq 
         e2 
 
 โดยที่         
     n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    Z คือ คาสถิติที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงมีคาเทากับ 1.96  
     p คือ สัดสวนของประชากรของขอมูลในอดีต 
     q คือ  สัดสวน  1 – p 

                  e  คือ        ความนาจะเปนของความผิดพลาดที่ยอมใหเกิดขึ้น 
                    ได = 5% 
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 ในกรณีไมทราบคา p แตเน่ืองจากคา pq จะมีคาสูงสุด เม่ือ p = 0.5 ซ่ึงทําให q = 0.5 
และ  0 ≤ p , q  ≤  1 
 
 แทนคาในสูตรไดดังน้ี คือ 
 

   n    = (1.96)2 (0.5)(0.5) 
             (0.05)2 
   

                                 =   384.16  หรือเทากับ  385  คน 
 
 ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ 385 คน และไดมีการสํารองตัวอยางเพื่อ
ปองกันความคลาดเคลื่อนไว 15 คน  ดังน้ันกลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 400 คน 
 
วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
 ใชการสุมตัวอยางแบบมีขั้นตอน  ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 

                               
ข้ันตอนที่ 1  
          จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบ
การบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 
          1. กลุมรัตนโกสินทร จํานวน 9 เขต ไดแก เขตบางซื่อ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราชเทวี 
เขตปทุมวัน เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ และเขตบางรัก 
         2. กลุมบูรพา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดอนเมือง เขตหลักสี่ เขตบางเขน เขตบึงกุม   เขต
สายไหม เขตจตุจักร เขตลาดพราว  เขตบางกะป และเขตวังทองหลาง 
          3. กลุมศรีนครินทร จํานวน 8 เขต ไดแก เขตสะพานสูง เขตมีนบุรี เขตคลองสามวา    
เขตหนองจอก เขตลาดกระบัง เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคันนายาว 
          4. กลุมเจาพระยา จํานวน 9 เขต ไดแก เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตวัฒนา           เขต
คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 
           5. เขตกรุงธนบุรีใต จํานวน 8 เขต ไดแก เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขต
ทุงครุ เขตราษฎรบูรณะ เขตธนบุรี เขตคลองสาน และเขตบางแค 
          6. กลุมกรุงธนบุรีเหนือ จํานวน 7 เขต ไดแก เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน เขตบางกอกนอย 
เขตทวีวัฒนา เขตบางกอกใหญ เขตภาษีเจริญ และเขตหนองแขม 
            ในการวิจัยจะใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุมจับฉลาก
กลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 6 เขต ดังน้ี เขตปทุมวัน เขตลาดพราว เขตลาดกระบัง เขตวัฒนา เขต
ธนบุรี และเขตภาษีเจริญ 
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ข้ันตอนที่ 2  
          เลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของจํานวนตัวอยางในแตละ
เขตพ้ืนที่ ของเขตที่สุมจับฉลากที่ไดในขั้นตอนที่ 1 จํานวน 6 เขต เขตละ 65 ตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 
400 ตัวอยาง ดังตารางตอไปน้ี 
  
ตาราง 1  จํานวนกลุมตวัอยางในแตละเขตพ้ืนที ่
   

เขตตาง ๆ จํานวนตวัอยาง 

เขตปทุมวัน 
เขตลาดพราว 
เขตลาดกระบงั 
เขตวัฒนา 
เขตธนบุรี 
เขตภาษีเจริญ 

รวม 

65 
65 
65 
65 
65 
65 

400 
 
ข้ันตอนที่ 3 
      การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลโดย
นําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลในแตละเขตที่ไดรับการสุมไวในขั้นตอนที่ 1 จน
ครบจํานวนที่ตองการ 
 
2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1 .  กําหนดเครื่ อง มือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอ มูลการวิ จัย  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ซ่ึงไดสรางขึ้นเพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  ในลักษณะของ
คําถามเปนแบบปลายปด (Closed response question) โดยแบงออกเปน 3 สวน  ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
   เพศ เปน scale แบบ Nominal scales  
   อายุ เปน scale แบบ Ordinal scales 
   ระดับการศึกษา เปน scale แบบ Ordinal scales 
   ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ เปน scale แบบ Ordinal scales 
   ประเภทธุรกิจ เปน scale แบบ Nominal scales 
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 สวนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน  โดยแบงเปน 4 องคประกอบ คือ การมีสวน
รวมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการทํางาน การปรุงแตงงาน (Job enrichment) และโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน  และแบบสอบถามเกี่ยวกับประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน โดย
แบงเปน  3 องคประกอบ คือ ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพา
ไดขององคการ เปนคําถามที่สรางขึ้นโดยใช Rating scales และเปน scale แบบ Interval scales   
 สวนที่  3   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  โดยพิจารณาจาก  
ดานทัศนคติ คือ  
  1. ความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
  2. ความตั้งใจ และพรอมที่จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานเพื่อองคการ  
  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  
   
 เปนคําถามที่สรางขึ้นเพ่ือวัดระดับความผูกพันโดยใช Rating scales และเปน scale แบบ 
Interval scales ดวยการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน  
ดังน้ี 
 
 ระดับ                                            คะแนน 
 มากที่สุด    5 
 มาก     4 
 ปานกลาง    3 
 นอย     2 
 นอยที่สุด    1 
 
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 
(Content Validity) และประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการพิจารณามาปรับปรุง
แบบสอบถามใหเปนไปตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
 3.  นําแบบสอบถามไปทดลองใช  (Try - Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด เพ่ือนําขอมูล
ที่ไดมาทดสอบความเชื่อม่ันกลุมคําถามของตัวแปร  โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธแอลฟา 
(Alpha-Coefficient)  โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach) เพ่ือใหไดคาความเชื่อม่ัน ซ่ึงจะ
มีคาระหวาง 0 < α < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1  แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก (กัลยา  วานิชยบัญชา. 
2546 : 449) 
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variance/covariance1)(k1
variance/covariancekalphasCronbach'

−+
=  

  
 เม่ือ  
 k แทน     จํานวนคําถาม 

covariance แทน     คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
 variance     แทน     คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 

 แบบสอบถามฉบับน้ีไดทําการวิเคราะหคาความเชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน  
ตามตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 2  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  

 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน   คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.7732 
ความมีอิสระในการทํางาน คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.7118 
การปรุงแตงงาน (Job enrichment) คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.8646 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.8181 
ทัศนคติของเพ่ือนรวมงาน คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.7932 
ความคาดหวังตอองคการ คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.5302 
ความพึ่งพาไดขององคการ คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.8611 
ความผูกพันตอองคการ คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.8718 

 
3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งน้ี  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ีคือ 
 1.  ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด   
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง  โดยเนนการเก็บขอมูล
จากพนักงานที่มีความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม 
 3.  ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
 4.  นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส  เพ่ือนําไปวิเคราะหและแปลผล
ขอมูลทางสถิติตอไป 
 5.  ในการเก็บขอมูลผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด โดยไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมาจํานวน 400 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
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4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  และดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1.  การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม  ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร SPSS (Statistical package for social science) for Windows Version 11.5 
เปนเครื่องมือประมวลผล 
 2.  คํานวณคาทางสถิติพ้ืนฐาน และสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
 3.  การแปลผลการวิเคราะห 
  3.1  การแปลผลระดับลักษณะของงาน ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน และ
ระดับความผูกพัน โดยใชวิธีการนําคะแนนจากระดับลักษณะของงาน ประสบการณที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน และระดับความผูกพันหาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑโดยการ
วิเคราะหตามมาตรวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัด
ขอมูลประเภทอัตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังนี้ (บุญชม  
ศรีสะอาด. 2542 : 82) 
 
    Class  Interval (I) =  Range (R) 
          Class (C) 
 
  โดยที่    
  R  แทน   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
          C  แทน   จํานวนชั้น 
 
    Class  Interval (I) = 5 – 1 
           3 
       = 1.33 
 
 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละขั้นมีดังน้ี 
   คะแนน  3.67 – 5.00   หมายถึง   มีคาในระดับมาก  
   คะแนน  2.34 – 3.66   หมายถึง   มีคาในระดับปานกลาง  
   คะแนน  1.00 – 2.33   หมายถึง   มีคาในระดับนอย  
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5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะห 
     สถิติที่ใชในการวิจัยนี้แบงไดเปน  2  ประเภท  คือ 
 1.  สถิติพื้นฐาน 
  1.1  การหาอัตราสวนรอยละ (Percentage) 
  
   รอยละ          =          จํานวนผูตอบแบบสอบถามขอน้ัน         x         100 
              จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
   
  1.2  การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง  เปนคาเฉลี่ยเลขคณิต  หาคาคะแนนเฉลี่ยของ
ขอมูล (Mean)  ใชสูตร  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 54) 
 
    x = ∑xi 
                             n 
 
  โดยที่ 
          X แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
   ∑xi แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   n แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 

1.3  การวัดการกระจาย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลอันตรภาค (Standard 
Deviation)  โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 65) 

 

    S.D.  = √ n ∑x2  +   (∑x)2 
                                      n(n-1) 
 
  โดยที่ 

   S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

       X แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

   ∑x2     แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
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   (∑x)2    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

      n   แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

     n-1  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ (Degree of freedom) 

 
 2.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

2.1  คา t - test เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  โดยทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ของลักษณะทางดานประชากรศาสตรในดานเพศ โดยใชสถิติ 
Independent Sample t - test  (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 83) 

 
  t =          x1 - x2  

                         S1
2    +   S2

2  
            n1               n2 

 
 เม่ือ      

  t     แทน    คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t - distribution 

                     x1 - x2    แทน    คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 

                     S1
2  +  S2

2      แทน     คาความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที่ 1  

     และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 

 n1  ,  n2      แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2           
    ตามลําดับ 

 df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (n1 + n2 – 2) 
 
 2.2  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ตาม
ตัวแปรอายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน  โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One – way ANOVA) (บุญชู   ศรีสะอาด. 2542 : 266 - 268) 
 
 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
 

    F  =       
w

b

MS
MS  
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 เม่ือ    
 F    แทน      คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F - distribution 
  MSb     แทน      คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

   MSw      แทน      คาความแปรปรวนภายในกลุม 

 
     MSb   =   SS b 

                 (k – 1) 
 
     MSw   =   SS w 

                      (n – k) 
 
  โดย    
   SS b   แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม 
   SS w    แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม 
   k    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
   n   แทน จํานวนสมาชิกทั้งหมด 
   (k - 1)  แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผันระหวางกลุม  
       (dfb) 
   (n - k)  แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผันภายในกลุม  
       (dfw) 

 หากพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทดสอบความแตกตางรายคูในระดับ
นัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธีการของ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 161) 
 

    LSD =      
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

  
 
  เม่ือ   
   

kn/2;1
t

−−α
 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t - test ที่ระดับ 

       ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภาย 
       ในกลุม  
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   MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  ( wMS ) 
   

i
n    แทน จํานวนขอมูลของกลุม  i    

   
j
n    แทน จํานวนขอมูลของกลุม  j 

 

 2.3  การทดสอบความสัมพันธเบื้องตนจะใชสถิติทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)  ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กัน  เปนคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลใน
ระดับอัตรภาค (Interval Scale) ขึ้นไป (ยุทธพงษ  กัยวรรณ. 2543 : 161)  โดยใชสมการดังน้ี 
 
   rxy =        n∑xY  -   (∑x)(∑Y) 

        √   [ n ∑x2  -   (∑x)2][n ∑Y2  -   (∑Y)2] 
 

   โดยที่ 

   rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   ∑x แทน ผลรวมของคะแนน X 
   ∑Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 
 ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
 ∑Y2 แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
 ∑XY   แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
 n แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤  r   ≤  1  ความหมายของคา r  
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544 : 437) คือ 

1.  คา  r  เปนคาลบ  แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะลดดวย  แตถา X  ลด Y จะเพ่ิมดวย 

2.  คา  r  เปนคาบวก  แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X  
เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย  แตถา X  ลด Y จะลดดวย 

3.  คา  r  มีคาเขาใกล 1  หมายถึง X และ Y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
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4.  คา  r  มีคาเขาใกล  -1  หมายถึง X และ Y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 

5.  ถา  r = 0  แสดงวา X  และ Y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6.  ถา  r  เขาใกล  0  แสดงวา X และ Y  มีความสัมพันธกันนอย 
 
เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 324)   

ดังน้ี 
 

 0   แสดงวา  ไมมีความสัมพันธกัน 
 0.01 – 0.30  แสดงวา  มีความสัมพันธระดับต่ํา 

  0.31 – 0.70  แสดงวา  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  0.71 – 0.90  แสดงวา  มีความสัมพันธระดับสูง 
  0.91 – 1.00  แสดงวา  มีความสัมพันธระดับสูงมาก  
   

2.4 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานจะใชในการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple 
regression equation)  สมการถดถอยเชิงซอนในรูปแบบความสัมพันธเชิงเสนตรงสามารถเขียนได
ดังน้ี  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 302) 

 
  Ŷ = β0  +  β1 Xi  + …… + e         ;   i  = 1,2, ……, N 
 

 โดยที่ 
   Ŷ แทน ตัวแปรตาม    
   X แทน    ตัวแปรอิสระ 
   β0 แทน คาคงที่ (Constant)  ของสมการถดถอย 
   e   แทน ความคาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอยางระหวางคาจริง Y   
     และคาที่ไดจากสมการ ŷ (hat) 
   β1 แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient)   
     ของตัวแปรอิสระตัวที่ i (X) 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลจากการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูลใน
งานวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการ
ทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษรยอ
ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 
สัญลกัษณที่ใชในการวิเคราะห    

n  แทน  ผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง 
X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D. แทน      คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
t แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณา  t - Distribution 
F  แทน       คาสถิติที่ใชพิจารณา  F - Distribution 
r แทน       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson correlation) 
*  แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
** แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
Sig. แทน             ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม  

 SPSS คํานวณได  ใชในการสรุปผลสมมติฐาน 
Ho                แทน       สมมติฐานหลัก (Null  Hypothesis) 
H1               แทน       สมมติฐานรอง (Alternative  Hypothesis) 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4 สวน
ตามลําดับ ดังนี้      
 สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน  และประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และประเภทธุรกิจ โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 
 
ตาราง 3 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคล 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.  เพศ   

ชาย 170 42.5 
หญิง 230 57.5 

รวม 400 100.0 

2.  อายุ   

ไมเกิน 20 ป 32 8.0 
21- 30 ป 215 53.8 
31 - 40 ป 116 29.0 

         41 ปขึ้นไป 37 9.2 

รวม 400 100.0 

3. ระดับการศึกษา   
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรอื ปวช.  37 9.3 
ปวส. หรอื อนุปริญญา  40 10.0 
ปริญญาตรี 250 62.5 
สูงกวาปริญญาตรี   73 18.2 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

4.  ระยะเวลาการปฏบิตัิงานในองคการ   

ไมเกิน 1 ป 94 23.4 
2 – 5 ป 188 47.0 
6 – 9 ป 59 14.8 

        10 ปขึน้ไป 59 14.8 

รวม 400 100.0 

5.  ประเภทธรุกิจ   
การผลิต 50 12.5 
อสังหาริมทรพัย  33 8.3 
ธุรกิจคาสง / คาปลีก   59 14.7 
ธุรกิจขนสง / คมนาคม 32 8.0 
ธนาคาร / สถาบันการเงิน   48 12.0 
การทองเทีย่วและโรงแรม 39 9.7 
ประกันชีวติ / ประกันภัย 40 10.0 
สถาบันการศกึษา  31 7.7 
โรงพยาบาล 35 8.8 
อื่นๆ 33 8.3 

รวม 400 100.0 
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จากตาราง 3  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ซึ่งใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 400  คน  โดยสามารถจําแนกตัวแปรไดดังน้ี 

เพศ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 230 คน คิดเปนรอยละ 57.5 
รองลงมาเปนเพศชาย  จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.5 
 อายุ   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อายุ 21 - 30 ป จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 53.8 
รองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 29.0  อายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 9.2 และอายุไมเกิน 20 ป  จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี 
จํานวน 250 คน คิดเปนรอยละ 62.5  รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 
18.2  ปวส.หรืออนุปริญญา จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.0 และมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.3 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคการ คือ 2 – 5 ป จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 47.0  รองลงมาคือ มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองคการไมเกิน 1 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.4  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองคการ 6 – 9 ป และ 10 ปขึ้นไป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.8 ตามลําดับ 

ประเภทธุรกิจ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ทํางานอยูในประเภทธุรกิจ คือ ธุรกิจคาสง/คา
ปลีก จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.7  รองลงมาคือ การผลิต จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 12.5 
ธนาคาร/สถาบันการเงิน จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.0  ประกันชีวิต/ประกันภัย จํานวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 10.0  การทองเที่ยวและโรงแรม จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 9.7  โรงพยาบาล จํานวน  
35 คน คิดเปนรอยละ 8.8  อสังหาริมทรัพย และอื่นๆ ไดแก ธุรกิจบันเทิง ธุรกิจโฆษณา ธุรกิจ
คอมพิวเตอร ธุรกิจการสื่อสารโทรคมนาคม จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.3  ธุรกิจขนสง/คมนาคม 
จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และสถาบันการศึกษา จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน  และประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม  โดยในดานลักษณะงานแบงออกเปน 4 องคประกอบ คือ การมีสวน
รวมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการทํางาน การปรุงแตงงาน (Job enrichment) และโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน  ในสวนของดานประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3  
องคประกอบ คือ ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพาไดขององคการ  
โดยแสดงคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงาน ในดานการมีสวนรวมในการ

บริหารงาน 
 

ลักษณะงานในดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน คาเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. ระดับ 

1. องคการเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวทางในการปฏิบัติงาน 

3.56 0.865 ปานกลาง 

2. หัวหนาของทานขอความคิดเห็นของทานเกี่ยวกบังาน 3.51 0.823 ปานกลาง 
3. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญในหนวยงานของ

ทาน 
3.24 0.891 ปานกลาง 

4. ทานเปนผูหนึ่งที่มีสวนรวมทําใหงานในองคการประสบ
ความสําเรจ็ 

3.61 0.747 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.677 ปานกลาง 
  

จากตาราง 4  แสดงขอมูลปจจัยลักษณะงานในดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน พบวา
โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดานการมีสวนรวมใน
การบริหารงานปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48   

เม่ือวิเคราะหปจจัยลักษณะงานในดานการมีสวนรวมในการบริหารงานเปนรายขอ พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีการมีสวนรวมในการบริหารงานอยูในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยดานพนักงานเปนผูหนึ่งที่มีสวนรวมทําใหงานในองคการประสบความสําเร็จ  มีคาเฉลี่ยสูงกวาดาน
อื่น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61  รองลงมา คือ องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและเสนอ
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แนวทางในการปฏิบัติงาน  หัวหนาไดขอความคิดเห็นจากพนักงานเกี่ยวกับงาน และพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจท่ีสําคัญในหนวยงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.56, 3.51 และ 3.24  ตามลําดับ 

 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงาน ในดานความมีอิสระในการทาํงาน 
 

ลักษณะงานในดานความมีอิสระในการทาํงาน คาเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. ระดับ 

1. ทานมีอิสระในการกําหนดเปาหมายในหนาที่ของทาน 3.61 0.897 ปานกลาง 

2. ทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานในหนาที่ของทาน 3.70 0.888 มาก 

3. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดโดยไมตองขอรบั
ความเห็นจากหัวหนา 

3.46 0.827 ปานกลาง 

4. ทานมีอํานาจในงานของทานอยางเพียงพอในการทํางานที่
อยูในความรบัผิดชอบของทานใหสําเรจ็ตามดุลยพินิจของ
ตนเอง 

3.67 0.812 มาก 

รวม 3.61 0.676 ปานกลาง 
 

จากตาราง 5  แสดงขอมูลปจจัยลักษณะงานในดานความมีอิสระในการทํางาน พบวา โดยรวม
พนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดานความมีอิสระในการทํางาน
ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 

เม่ือวิเคราะหปจจัยลักษณะงานในดานความมีอิสระในการทํางานเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวางานของตนมีความมีอิสระในการทํางานอยูในระดับมาก คือ พนักงานมีอิสระในการ
กําหนดวิธีการทํางานในหนาที่ของตน และมีอํานาจในงานอยางเพียงพอในการทํางานที่อยูในความ
รับผิดชอบใหสําเร็จตามดุลยพินิจของตน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และ 3.67 ตามลําดับ  รองลงมา  
คือ พนักงานมีอิสระในการกําหนดเปาหมายในหนาที่ของตน และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดโดย
ไมตองขอรับความเห็นจากหัวหนา  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 และ 3.46 ตามลําดับ      
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงาน ในดานการปรุงแตงงาน  
 (Job enrichment) 

 

ลักษณะงานในดานการปรุงแตงงาน (Job enrichment) คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานตองใชทักษะ      3.96 0.778 มาก 

2. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานตองใช ความคิด
สรางสรรค 

3.60 0.950 ปานกลาง 

3. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถของทาน 

3.78 0.966 มาก 

4. งานที่ทานทําจําเปนตองใชความรูความชํานาญในหลายๆ 
ดานประกอบกัน 

3.84 0.881 มาก 

5. งานที่ทานทําอยูในปจจบุันเปนงานทีไ่มซ้ําซากจําเจ 3.26 1.10 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.747 มาก 
 

จากตาราง 6  แสดงขอมูลปจจัยลักษณะงานในดานการปรุงแตงงาน (Job enrichment) พบวา
โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดานการปรุงแตงงาน 
(Job enrichment) มาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 

เม่ือวิเคราะหปจจัยลักษณะงานในดานการปรุงแตงงาน (Job enrichment) เปนรายขอ พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีการปรุงแตงงาน (Job enrichment) อยูในระดับมาก คือ งานที่
อยูในความรับผิดชอบตองใชทักษะ งานที่ทําจําเปนตองใชความรูความชํานาญในหลายๆ ดานประกอบ
กัน และงานที่อยูในความรับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความสามารถ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96, 3.84  
และ 3.78 ตามลําดับ  รองลงมา คือ งานที่อยูในความรับผิดชอบตองใชความคิดสรางสรรค และงานที่ทาํ
อยูในปจจุบันเปนงานที่ไมซ้ําซากจําเจ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และ 3.26 ตามลําดับ      
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงาน ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่ 
 การงาน 

 

ลักษณะงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. ทานไดรับการพฒันาความรูความสามารถดวยการไป
ศึกษาดูงาน และฝกอบรมจากองคการอยางตอเน่ือง 

3.15 0.984 ปานกลาง 

2. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการปรับเงิน 
เดือนสูงขึ้นได 

3.12 0.961 ปานกลาง 

3. งานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 3.08 1.06 ปานกลาง 
รวม 3.11 0.897 ปานกลาง 

 
จากตาราง 7  แสดงขอมูลปจจัยลักษณะงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา

โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 

เม่ือวิเคราะหปจจัยลักษณะงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานเปนรายขอ พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดวยการไปศึกษาดูงาน และฝกอบรมจากองคการ
อยางตอเนื่อง  มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15  รองลงมา คือ งานทีทํ่าอยูเปดโอกาสให
ไดรับการปรับเงินเดือนสูงขึ้นได และงานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.12 และ 3.08 ตามลําดับ   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 

43
 

ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน   
 ในดานทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 
 

ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
ในดานทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 

คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. ทานไดรับความรวมมือจากเพือ่นรวมงานอยูเสมอๆ  
เม่ือทานตองการความชวยเหลือ 3.80 0.810 มาก 

2. ทานไดรับความเปนกันเองจากเพือ่นรวมงานดวยการ
ยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

3.81 0.776 มาก 

3. เพื่อนรวมงานปรึกษาขอความคิดเห็นของทานเกีย่วกับงาน 3.67 0.810 มาก 

รวม 3.76 0.707 มาก 
 

จากตาราง 8  แสดงขอมูลปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในดานทัศนคติของ
เพื่อนรวมงาน พบวา โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีผลรวมใน
ดานทัศนคติของเพื่อนรวมงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 

เม่ือวิเคราะหปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในดานทัศนคติของเพื่อนรวมงาน
เปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีทัศนคติของเพื่อนรวมงานอยูในระดับมากทุก
ขอ  โดยพนักงานไดรับความเปนกันเองจากเพื่อนรวมงานดวยการยอมรับฟงความคิดเห็น  มีคาเฉลี่ย
สูงกวาดานอื่น  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.81  รองลงมา คือ พนักงานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานอยู
เสมอๆ เม่ือตองการความชวยเหลือ และเพื่อนรวมงานปรึกษาขอความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงาน  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และ 3.67 ตามลําดับ   
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน   
 ในดานความคาดหวังตอองคการ 
 

ประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 
ในดานความคาดหวังตอองคการ 

คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. งานที่ทานทําอยูในปจจบุันเปนงานทีต่รงกับความตองการ  
ของทาน 3.32 0.997 ปานกลาง 

2. องคการของทานมีการประเมินผลการทํางานตาม
หลักเกณฑทีท่านกําหนดไว 

3.36 0.884 ปานกลาง 

3. การเลือ่นตาํแหนงงานในองคการเปนไปตามความรู
ความสามารถของผูทํางาน 

3.37 1.006 ปานกลาง 

4. องคการมีเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน
อยางเหมาะสม 

3.53 0.906 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.743 ปานกลาง 
 
จากตาราง 9  แสดงขอมูลปจจัยประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความคาดหวัง

ตอองคการ พบวา โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดาน
ความคาดหวังตอองคการปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

เม่ือวิเคราะหปจจัยประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความคาดหวังตอองคการ
เปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีความคาดหวังตอองคการอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ โดยในองคการมีเครื่องมืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม  มีคาเฉลี่ย
สูงกวาดานอื่น  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.53  รองลงมา คือ การเลื่อนตําแหนงงานในองคการเปนไปตาม
ความรูความสามารถของผูทํางาน  องคการมีการประเมินผลการทํางานตามหลักเกณฑที่ทานกําหนดไว 
และงานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ตรงกับความตองการ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.37, 3.36 และ 3.32  
ตามลําดับ   
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ตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน   
 ในดานความพึ่งพาไดขององคการ 
 

ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
ในดานความพึ่งพาไดขององคการ 

คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. องคการของทานจัดสวสัดิการตางๆ ใหอยางเหมาะสมและ
เพียงพอ 

3.39 0.905 ปานกลาง 

2. ทานมีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานกับองคการนี้ 3.37 0.979 ปานกลาง 

3. องคการของทานมีสวัสดกิารใหกับบุคคลทุกระดบั 
ในองคการ 

3.43 0.955 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.846 ปานกลาง 
 

จากตาราง 10  แสดงขอมูลปจจัยประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความพึ่งพาได
ขององคการ พบวา โดยรวมพนักงานในกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีผลรวมในดาน
ความพึ่งพาไดขององคการปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 

เม่ือวิเคราะหปจจัยประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความพึ่งพาไดขององคการ
เปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีความพึ่งพาไดขององคการอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ โดยองคการมีสวัสดิการใหกับบุคคลทุกระดับในองคการ  มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.43  รองลงมา คือ องคการจัดสวัสดิการตางๆ ใหอยางเหมาะสมและเพียงพอ และ
พนักงานมีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานกับองคการนี้  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และ 3.37  
ตามลําดับ   
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สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม  โดยแสดงคาเฉลีย่

และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 11  คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ คาเฉลี่ย 
(Mean) S.D. ระดับ 

1. ขาพเจาเตม็ใจทีจ่ะทํางาน และใชความพยายามใหมากกวา
ปกติเพือ่ใหองคการประสบความสําเร็จ 

3.87 0.759 มาก 

2. ขาพเจาพดูกับเพือ่นของขาพเจาวาองคการท่ีขาพเจา
ทํางานอยูน้ันเปนองคการท่ีดีมาก 

3.46 0.917 ปานกลาง 

3. ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทัง้หมดถาเปนการ
ทํางานเพือ่องคการ 

3.64 0.782 ปานกลาง 

4. ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและคานิยมของขาพเจา
มีความคลายคลึงกัน 

3.22 0.822 ปานกลาง 

5. ขาพเจาภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นวาขาพเจาเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

3.71 0.807 มาก 

6. องคการนีท้ําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยาง
เต็มท่ี 

3.50 0.939 ปานกลาง 

7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการน้ี
มากกวาที่จะเลือกองคการอืน่ตั้งแตเริ่มตน 

3.51 0.884 ปานกลาง 

8. ขาพเจารูสกึวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคการจริงๆ  3.15 1.048 ปานกลาง 
9. องคการนีเ้ปนองคการท่ีดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 3.34 0.952 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.636 ปานกลาง 
 

จากตาราง 11  แสดงขอมูลปจจัยความผูกพันตอองคการ พบวา โดยรวมพนักงานใน
กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีผลรวมในดานความผูกพันตอองคการปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
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เม่ือวิเคราะหปจจัยในดานความผูกพันตอองคการเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา
งานของตนมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก คือ ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความ
พยายามใหมากกวาปกติเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ และขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวา
ขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และ 3.71 ตามลําดับ  รองลงมา คือ 
ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคการ  ขาพเจารูสึกดีใจมากที่ไดรับ
เลือกมาทํางานในองคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอื่นตั้งแตเร่ิมตน  องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดง
ศักยภาพอยางเต็มที่  สามารถพูดกับเพื่อนวาองคการที่ทํางานอยูนั้นเปนองคการที่ดีมาก  องคการนี้
เปนองคการที่ดีท่ีสุดที่จะทํางานดวย  ขาพเจามีคานิยมทีค่ลายคลึงกับองคการ และขาพเจารูสึกเปนหวง
อนาคตขององคการจริงๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64, 3.51, 3.50, 3.46, 3.34, 3.22 และ 3.15  
ตามลําดับ      
 
สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน ผูวจิยัไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังตอไปน้ี 
สมมติฐานขอที่ 1  เพศมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : คาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
H1 : คาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของเพศชายและหญิงแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 
โดยกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน (Independent Sample t - test) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 
95% ซ่ึงจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.(2 - tailed) มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งสามารถแสดงผล
การทดสอบสมมติฐานดังตอไปน้ี 

 
ตาราง 12  การทดสอบความสัมพันธของความผูกพันตอองคการ  จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปร เพศ X  S.D. t Sig.(2-tailed) 
ชาย 3.48 0.684 -0.217 0.828 ความผูกพันตอ

องคการ หญิง 3.49 0.599   
 
 



 
 
 
 

 

48
 

จากตาราง 12  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความสัมพันธของความผูกพันตอ
องคการ จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t - test ในการทดสอบพบวา คา Sig.(2- 
tailed) เทากับ 0.828  ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา เพศไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 2  อายุมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
H1 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมอายุอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis Of Variance : One - Way ANOVA)  โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ในการ
ทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ
ถาสมมติฐานขอใดปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และสรุปไดวามีคาเฉลี่ย
อยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
ตาราง 13  การทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความผูกพันตอ      

องคการ  จําแนกตามอายุ 
  

 
   

ความผูกพันตอองคการ  
อาย ุ

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

ไมเกิน 20 ป 3.43 0.628 
21- 30 ป 3.39 0.614 
31 - 40 ป 3.55 0.564 
41 ปขึ้นไป 3.92 0.781 

8.580 0.000 
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จากตาราง 13  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความ
ผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุ  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One - Way 
ANOVA (Analysis Of Variance)  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซ่ึงหมายความวา  อายุมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ  และมีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูท่ีแตกตางกัน 

ดังนั้น  ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใช
วิธีการทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05  ตามตารางดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 14  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุกบัความผูกพันตอองคการ 
 

อาย ุ  ไมเกิน 20 ป 21- 30 ป 31 - 40 ป 41 ปขึ้นไป 

 X  3.43 3.39 3.55 3.92 

ไมเกิน 20 ป 
 

3.43 
 

 
 
 

0.040 
(0.733) 

-0.124 
(0.313) 

-0.497 
(0.001) 

21 - 30 ป 3.39 
 

  -0.164 
(0.021) 

-0.537 
(0.000) 

31 - 40 ป 
 

3.55 
    

-0.373 
(0.002) 

41 ปขึ้นไป 3.92     

 
จากตาราง 14  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุกับความผูกพันตอ

องคการ พบวาพนักงานที่มีอายุไมเกิน 20 ป กับอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไป  มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่ง
นอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุไมเกิน 20 ปมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงาน
ท่ีมีอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.497 
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 พนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ป กับอายุ 31 – 40 ป  จากผลการวิเคราะหพบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.021  ซ่ึงนอยกวา  0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปมีความผูกพันตอองคการนอยกวา
พนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.164 
 พนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ป กับอายุ 41 ปขึ้นไป  จากผลการวิเคราะหพบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.000  ซึ่งนอยกวา  0.05  หมายความวา  พนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปมีความผูกพันตอองคการนอย
กวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  
0.537 
 พนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป กับอายุ 41 ปขึ้นไป  จากผลการวิเคราะหพบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.002  ซึ่งนอยกวา  0.05  หมายความวา  พนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ปมีความผูกพันตอองคการนอย
กวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  
0.373 

 
สมมติฐานขอที่ 3  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 
H1 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมระดับการศึกษาอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห  คือ  การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis Of Variance : One - Way ANOVA)  โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ในการ
ทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ
ถาสมมติฐานขอใดปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และสรุปไดวามีคาเฉลี่ย
อยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
ท่ีแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตาราง 15  การทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความผูกพันตอ      
องคการ  จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพันตอองคการ 
ระดับการศึกษา 

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

มัธยมศึกษาตอนปลาย หรอื ปวช. 3.53 0.732 
ปวส.หรือ อนปุริญญา 3.64 0.598 
ปริญญาตรี 3.48 0.601 
สูงกวาปริญญาตรี  3.42 0.714 

1.094 0.352 

 
จากตาราง 15  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความ

ผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว  
One - Way ANOVA (Analysis Of Variance) ในการทดสอบพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.352  
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา 
ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
สมมติฐานขอที่ 4  ระยะเวลาการปฏบิติังานในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H1 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางนอย 2 กลุม

แตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis Of Variance : One - Way ANOVA)  โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ในการ
ทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ
ถาสมมติฐานขอใดปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และสรุปไดวามีคาเฉลี่ย
อยางนอยหน่ึงคู ท่ีแตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธี เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
ท่ีแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ  0.05 
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ตาราง 16  การทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความผูกพันตอ   
องคการ  จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพันตอองคการ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

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

ไมเกิน 1 ป 3.52 0.575 
2 – 5 ป 3.37 0.627 
6 – 9 ป 3.53 0.656 
10 ปขึ้นไป 3.76 0.656 

6.078 0.000 

 
จากตาราง 16  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความ

ผูกพันตอองคการ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว One - Way ANOVA (Analysis Of Variance)  ในการทดสอบพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความ
วา ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  และมีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่
แตกตางกัน 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีการทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05  ตามตารางดังตอไปนี้ 
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ตาราง 17  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความผูกพัน     
ตอองคการ 

 

 ไมเกิน 1 ป 2- 5 ป 6 – 9 ป 10 ปขึ้นไป ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน X  3.52 3.37 3.53 3.76 
ไมเกิน 1 ป 3.52  

 
 

0.1442 
(0.068) 

-0.0115 
(0.912) 

-0.2450 
(0.019) 

2 – 5 ป 3.37 
 

  

-0.1557 
(0.095) 

 

-0.3892 
(0.000) 

 
6 – 9 ป 3.53 

   

-0.2335 
(0.043) 

 
10 ปขึ้นไป 3.76 

    
 

จากตาราง 17  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันตอองคการ  พบวา  พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไมเกิน 1 ป กับระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.019  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมเกิน 1 ปมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.2450 

พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 - 5 ป กับระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
จากผลการวิเคราะหพบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2 - 5 ปมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3892 

พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 - 9 ป กับระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
จากผลการวิเคราะหพบวา มีคา Sig. เทากับ 0.043 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 - 9 ปมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2335 
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สมมติฐานขอที่ 5  ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 

H0 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมประเภทธุรกิจไมแตกตางกนั 
H1 : ความผูกพันตอองคการของทุกกลุมประเภทธุรกิจอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห  คือ  การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis Of Variance : One - Way ANOVA)  โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ในการ
ทดสอบสมมติฐาน  ดังน้ันจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ
ถาสมมติฐานขอใดปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และสรุปไดวามีคาเฉลี่ย
อยางนอยหน่ึงคู ท่ีแตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธี เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
ท่ีแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ  0.05 
 
ตาราง 18  การทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความผูกพันตอ      

องคการ  จาํแนกตามประเภทธุรกิจ 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ประเภทธุรกิจ 

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

การผลิต 3.39 0.619 
อสังหาริมทรพัย  3.49 0.506 
ธุรกิจคาสง / คาปลีก  3.37 0.511 
ธุรกิจขนสง / คมนาคม 3.47 0.718 
ธนาคาร / สถาบันการเงิน 3.53 0.763 
การทองเทีย่วและโรงแรม 3.48 0.641 
ประกันชีวติ / ประกันภัย 3.92 0.600 
สถาบันการศกึษา  3.58 0.598 
โรงพยาบาล 3.25 0.537 
อื่นๆ 3.44 0.670 

3.255 0.001 
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จากตาราง 18  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธของความ
ผูกพันตอองคการ จําแนกตามประเภทธุรกิจ โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One-
Way ANOVA (Analysis Of Variance) ในการทดสอบพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ประเภท
ธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  และมีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูท่ีแตกตางกัน 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีการทดสอบแบบ Least - Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05  ตามตารางดังตอไปนี้ 
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ตาราง 19  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางประเภทธุรกิจกับความผูกพันตอองคการ 

 
 
 

ประเภทธุรกจิ 
 การผลิต อสังหา 

ริมทรัพย 
คาปลีก
คาสง 

ขนสง
คมนาคม 

ธนาคาร
สถาบัน
การเงิน 

การ
ทองเที่ยว
และโรงแรม 

ประกันชีวิต
ประกันภัย 

สถาบัน 
การศึกษา 

โรงพยา 
บาล 

อ่ืนๆ 

 X  3.39 3.49 3.37 3.47 3.53 3.48 3.92 3.58 3.25 3.44 
การผลิต 3.39  -.100 

(.47) 
.020 
(.86) 

-.081 
(.56) 

-.139 
(.26) 

.087 
(.50) 

-.531 
(.000) 

-.189 
(.18) 

.143 
(.29) 

.053 
(.70) 

อสังหา 
ริมทรัพย 

3.49   .120 
(.37) 

.019 
(.90) 

-.038 
(.78) 

.013 
(.93) 

-.430 
(.003) 

-.089 
(.56) 

.244 
(.10) 

.047 
(.75) 

ธุรกิจคาสง 
คาปลีก 

3.37    -.101 
(.458) 

-.159 
(.188) 

-.107 
(.401) 

-.551 
(.000) 

-.209 
(.128) 

.123 
(.35) 

-.07 
(.58) 

ธุรกิจขนสง 
คมนาคม 

3.47     -.057 
.683 

-.006 
(.965) 

-.450 
(.002) 

-.108 
(.488) 

.224 
(.13) 

.027 

.857 

ธนาคาร 
สถาบัน 
การเงิน 

3.53      .051 
(.701) 

-.392 
(.003) 

-.050 
(.724) 

.282 
(.041) 

.085 
(.54) 

การทองเที่ยว
และโรงแรม 

3.48       .443 
(.002) 

-.102 
(.49) 

.231 
(.11) 

.034 
(.81) 

ประกันชวิีต 
ประกันภัย 

3.92        .341 
(.022) 

.674 
(.000) 

.48 
(.001) 

สถาบัน 
การศึกษา 

3.58         .333 
(.030) 

.136 
(.38) 

โรงพยาบาล 3.25          -.19 
(.19) 

อ่ืนๆ 3.44   
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จากตาราง 19  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางประเภทธุรกิจกับความผูกพัน
ตอองคการ พบวา  

พนักงานในกลุมการผลิตกับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมการผลิตมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานในกลุมประกนั
ชีวิต / ประกันภัย ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.5311 

พนักงานในกลุมอสังหาริมทรัพยกับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่ง
นอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมอสังหาริมทรัพยมีความผูกพันตอองคการนอยกวา
พนักงานในกลุมประกันชวีิต / ประกันภัย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 
0.4306 

พนักงานในกลุมธุรกิจคาสง / คาปลีกกับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย มีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมธุรกิจคาสง / คาปลีกมีความผูกพันตอองคการนอย
กวาพนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.5512 

พนักงานในกลุมธุรกิจขนสง / คมนาคมกับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย มีคา Sig. เทากับ 
0.002  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมธุรกิจขนสง / คมนาคมมีความผูกพันตอ
องคการนอยกวาพนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.450 

เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของพนักงานในกลุมธนาคาร / สถาบันการเงิน
กับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย และกลุมโรงพยาบาลเปนรายคู  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.003 และ 
0.041 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมธนาคาร / สถาบันการเงินมีความ
ผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย และมากกวาพนักงานในกลุม
โรงพยาบาล ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3921 และ 0.2825 
ตามลําดับ 

พนักงานในกลุมการทองเท่ียวและโรงแรมกับกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย มีคา Sig. เทากับ 
0.002  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมการทองเท่ียวและโรงแรมมีความผูกพันตอ
องคการนอยกวาพนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.4436 

เม่ือวิเคราะหคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของพนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัย
กับกลุมสถาบันการศึกษา  กลุมโรงพยาบาล และกลุมประเภทธุรกิจอื่นๆ (ธุรกิจบันเทิง ธุรกิจโฆษณา 
ธุรกิจคอมพิวเตอร ธุรกิจการสื่อสารโทรคมนาคม) เปนรายคู  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.022, 0.000  
และ 0.001 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมประกันชีวิต / ประกันภัยมี
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ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานในกลุมสถาบันการศึกษา  กลุมโรงพยาบาล  และกลุมประเภท
ธุรกิจอื่นๆ  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3416, 0.6746 และ 0.4778 
ตามลําดับ 

พนักงานในกลุมสถาบันการศึกษากับกลุมโรงพยาบาล  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.03 ซึ่งนอย
กวา 0.05  หมายความวา พนักงานในกลุมสถาบันการศึกษามีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงาน
ในกลุมโรงพยาบาล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3330 

 
สมมติฐานขอที่ 6  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : การมีสวนรวมในการบริหารงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
H1 : การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน  โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 20  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการบริหารงานกับความผูกพันตอ   

องคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

การมีสวนรวมในการบริหารงาน 0.539 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 20  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการบริหารงานกับความ

ผูกพันตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
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ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่ง
หมายความวา  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.539 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองตัวมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานมีสวนรวมในการ
บริหารงานเพิ่มขึ้น ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานขอที่ 7  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : ความมีอสิระในการทํางานไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
H1 : ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 21  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

ความมีอิสระในการทํางาน 0.537 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางานกับความผูกพัน

ตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา  คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่ง
หมายความวา  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ที่ระดับนัยสําคัญ 
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0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.537  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานมีความมีอิสระในการทํางานเพิ่มขึ้น 
ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้น 

 
สมมติฐานขอที่ 8  การปรงุแตงงานมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : การปรุงแตงงานไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
H1 : การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 22  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการปรุงแตงงานกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

การปรุงแตงงาน 
(Job enrichment) 0.451 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 

ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการปรุงแตงงานกับความผูกพันตอ

องคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา  
การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.451  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
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กลาง  หมายความวา  ถาพนักงานมีการปรุงแตงงาน (Job enrichment) เพิ่มขึ้น ความผูกพันตอ
องคการก็จะเพิ่มขึ้น 

 
สมมติฐานขอที่ 9  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 
H0 : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
H1 : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 

 
ตาราง 23  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานกับความผูกพันตอ

องคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 0.597 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 23  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานกับความ

ผูกพันตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.597  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมี
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ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานเพิ่มขึ้น ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้น 
 
สมมติฐานขอท่ี 10  ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
H0 : ทัศนคตขิองเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
H1 : ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 24  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเพื่อนรวมงานกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

ทัศนคติของเพือ่นรวมงาน 0.430 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 24  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเพื่อนรวมงานกับความผูกพัน

ตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่ง
หมายความวา ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.430  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานมีทัศนคติของเพื่อนรวมงานดีขึ้น ความ
ผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 11  ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 

H0 : ความคาดหวังตอองคการไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 
H1 : ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 25  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคาดหวังตอองคการกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

ความคาดหวงัตอองคการ 0.653 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 25  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคาดหวังตอองคการกับความผูกพัน

ตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่ง
หมายความวา  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.653  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานมีความคาดหวังตอ
องคการเพิ่มขึ้น ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 12  ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี้ 

H0 : ความพึ่งพาไดขององคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
H1 : ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สถิติที่นํามาใชวิเคราะห คือ สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปน
อิสระจากกัน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน  ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) เม่ือคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.01 
 
ตาราง 26  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึ่งพาไดขององคการกับความผูกพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดับความสมัพันธ 
 

ความพึ่งพาไดขององคการ 0.571 0.000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 

ในระดับปานกลาง 

 
จากตาราง 26  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึ่งพาไดขององคการกับความ

ผูกพันตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซึ่งนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่ง
หมายความวา  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.571  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองตัวมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  หมายความวา ถาพนักงานสามารถพึ่งพาองคการ
ไดเพิ่มขึ้น ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มขึ้น 
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ตาราง 27  การสรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ  โดยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 

ความผูกพันตอองคการ ตัวแปร 
 

r Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ 
 

การมีสวนรวมในการบริหารงาน 0.539 0.000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 

ในระดับปานกลาง 

ความมีอิสระในการทํางาน 0.537 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

การปรุงแตงงาน (Job enrichment) 0.451 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 0.597 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

ทัศนคติของเพือ่นรวมงาน 0.430 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

ความคาดหวงัตอองคการ 0.653 0.000 มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 
ในระดับปานกลาง 

ความพึ่งพาไดขององคการ 0.571 0.000 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีว 

ในระดับปานกลาง 
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การทดสอบสมมติฐานดวยการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression  Analysis) 
 การทดสอบสมมติฐาน  ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะของงาน และปจจัยประสบการณ
ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ 
 งานวิจัยนี้แบงปจจัยลักษณะงานออกเปน 4 องคประกอบ คือ การมีสวนรวมในการบริหารงาน  
ความมีอิสระในการทํางาน  การปรุงแตงงาน (Job enrichment) และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
 ปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ ทัศนคติของ
เพื่อนรวมงาน  ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพาไดขององคการ  
 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ  ไดดังนี้ 
 
สมมติฐานขอที่ 6  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ  
 H0 : การมีสวนรวมในการบริหารงาน และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูป
เสนตรง 
 H1 : การมีสวนรวมในการบริหารงาน และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูป
เสนตรง 
 
สมมติฐานขอท่ี 7  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 H0 : ความมีอสิระในการทํางาน และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 H1 : ความมีอสิระในการทํางาน และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

 
สมมติฐานขอที่ 8  การปรงุแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 H0 : การปรุงแตงงาน และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกนัในรูปเสนตรง 
 H1 : การปรุงแตงงาน และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 
สมมติฐานขอที่ 9  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 H0 : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูป
เสนตรง 
 H1 : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูป
เสนตรง 
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สมมติฐานขอท่ี 10  ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 H0 : ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 H1 : ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

 
สมมติฐานขอที่ 11  ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
 H0 : ความคาดหวังตอองคการ และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 H1 : ความคาดหวังตอองคการ และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 
สมมติฐานขอที่ 12  ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ  
 H0 : ความพึ่งพาไดขององคการ และความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 H1 : ความพึ่งพาไดขององคการ และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 
ตาราง 28  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ    

ปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ   
 

คาสัมประสิทธิ์ความถดถอย 
ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน Unstandardized 

 (β) 
Standardized 

Beta 

t P 

คาคงที่ (Constant) (β0) 0.594  3.913 0.000 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน (β1) 0.108 0.115 2.387 0.017 
ความมีอิสระในการทํางาน (β2) 0.151 0.161 3.526 0.000 
การปรุงแตงงาน (Job enrichment) (β3) 0.036 0.042 0.954 0.341 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (β4) 0.064 0.090 1.783 0.075 
ทัศนคติของเพือ่นรวมงาน (β5) 0.070 0.078 1.968 0.050 
ความคาดหวงัตอองคการ (β6) 0.217 0.254 4.965 0.000 
ความพึ่งพาไดขององคการ (β7) 0.188 0.251 5.680 0.000 
Adjusted R Square 0.556    
Std. Error of the Estimate 0.424    
F 72.271    
Sig. 0.000    
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จากการวิเคราะหดวย Multiple Regression Analysis ดังแสดงในตาราง 28  ซึ่งเขียนเปน
สมการไดดังนี้ 

 
Ŷ =  0.594 + 0.108β1  + 0.151β2 + 0.070β5 + 0.217β6 + 0.188β7   

 
เม่ือ      
 Ŷ แทน ความผูกพันตอองคการ  

   β0 แทน คาคงที่ (Constant) 
β1 แทน การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
β2 แทน ความมีอิสระในการทํางาน 
β3 แทน การปรุงแตงงาน (Job enrichment) 
β4 แทน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
β5 แทน ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 

β6 แทน ความคาดหวังตอองคการ 
β7 แทน ความพึ่งพาไดขององคการ 
 

ผลการวิเคราะห พบวา ความคาดหวังตอองคการ (β6) ความพึ่งพาไดขององคการ (β7) ความมี
อิสระในการทํางาน (β2)  การมีสวนรวมในการบริหารงาน (β1) และทัศนคติของเพื่อนรวมงาน (β5) มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกันในระดับนอย  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอย Standardized Beta เทากับ  0.254, 0.251, 0.161, 0.115, 0.078 ตามลําดับ  แสดงวา ความ
คาดหวังตอองคการ (β6) มีความสําคัญในการอธิบายความแปรผันของความผูกพันมากที่สุด  โดยมีคา
เทากับ  0.254  รองลงมา คือ ความพึ่งพาไดขององคการ (β7) ความมีอิสระในการทํางาน (β2) การมี
สวนรวมในการบริหารงาน (β1) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (β4) ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน (β5) 
และการปรุงแตงงาน (Job enrichment) 

จากคา Unstandardized Beta เทากับ  0.217, 0.188, 0.151, 0.108 และ 0.070 ตามลําดับ ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  สามารถอธิบายไดวา  เม่ือความคาดหวังตอองคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย 
ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.217 หนวย  เม่ือความพึ่งพาไดขององคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความ
ผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.188 หนวย  เม่ือความมีอิสระในการทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความผูกพัน
ตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.151 หนวย  เม่ือการมีสวนรวมในการบริหารงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความผูกพัน
ตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.108 หนวย และเมื่อทัศนคติของเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอ
องคการจะเพิ่มขึ้น 0.070 หนวย  
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จากคา Adjusted R Square  พบวา ตัวแปรในสมการดังกลาวสามารถรวมกันอธิบายความผัน
แปรของความผูกพันตอองคการ 0.566 หรือเทากับ 56.6%  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05   
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 29  การสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ขอ สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน สถิติท่ีใช 

1 เพศมีความสมัพันธกบัความผูกพันตอองคการ ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t - test 

2 อายุมีความสมัพันธกบัความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One - Way 
ANOVA 

3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคการ 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One - Way 
ANOVA 

4 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One - Way 
ANOVA 

5 ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One - Way 
ANOVA 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

6 การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธ 
กับความผูกพนัตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

7 ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

8 การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคการ 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 
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ตาราง 29 (ตอ) 
 

ขอ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน สถิติท่ีใช 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

9 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธ 
กับความผูกพนัตอองคการ 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

10 ทัศนคติของเพือ่นรวมงานมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

11 ความคาดหวงัตอองคการมคีวามสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson’s  
Correlation 

12 ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple 
Regression 

 
 

 
 

 
 

   
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย  เร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  เปนการศึกษาระดับ
ความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  รวมทั้งปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน  
ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย  ดังน้ี 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงาน  ประสบการณที่ไดจาก

การปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  ซ่ึงสามารถนําผลการ

วิเคราะหมาประยุกตใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและแกไขปญหาตางๆ เพื่อสรางความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในกรุงเทพมหานครใหเพิ่มขึ้น  

2. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร ดวยการสงเสริมปจจัยที่ทําใหเกิดระดับความผูกพันที่ดี และในขณะเดียวกันตอง
ทําการพัฒนาปรับปรุงปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันในระดับต่ําของพนักงานดวยเชนกัน เพื่อลด
อัตราการลาออกของพนักงานภายในองคการ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. เพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
2. อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
5. ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
6. การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
7. ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
8. การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
9. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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10. ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
11. ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
12. ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงานใน
กรุงเทพมหานครที่ไมทราบจํานวนประชากรแนนอน     
 2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงานใน
กรุงเทพมหานครที่ไมทราบจํานวนประชากรแนนอน โดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดตัวอยาง 
(กัลยา  วานิชยบัญชา.  2545 : 74) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และความผิดพลาดที่ยอมรับไดไม
เกิน 5%   
 ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ 385 คน และไดมีการสํารองตัวอยางเพื่อ
ปองกันความคลาดเคลื่อนไว 15 คน  ดังน้ันกลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 400 คน 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1 .  กํ าหนดเครื่ อง มือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอ มูลการวิ จัย  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ซ่ึงไดสรางขึ้นเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  ลักษณะของคําถาม
เปนแบบปลายปด (Closed response question) โดยแบงออกเปน 3 สวน  ดังตอไปนี้ 
  
 สวนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และประเภทธุรกิจ   
 สวนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
โดยในดานลักษณะงานแบงออกเปน 4 องคประกอบ คือ การมีสวนรวมในการบริหารงาน  ความมี
อิสระในการทํางาน  การปรุงแตงงาน (Job enrichment) และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
 ในสวนของดานประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ  
ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพาไดขององคการ เปนคําถามที่
สรางขึ้นโดยใช Rating scales  โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ   
 สวนที่  3   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน เปนคําถามที่สราง
ขึ้นโดยใช Rating scales  โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ  
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 แบบสอบถามฉบับน้ีไดทําการวิเคราะหคาความเชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยนํามาทดสอบกับกลุมเปาหมายจํานวน 40 ชุด เพื่อทดสอบความเขาใจในการตอบแบบสอบถาม
แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเชื่อม่ัน  โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  ไดคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
  

ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน   คาความเชือ่ม่ันเทากบั 0.7732 
ดานความมี ิอิสระในการทํางาน คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.7118 
การปรุงแตงงาน (Job enrichment) คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.8646 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.8181 
ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.7932 
ความคาดหวังตอองคการ คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.5302 
ความพึ่งพาไดขององคการ คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.8611 
ความผูกพันตอองคการ คาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.8718 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งน้ี  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้คือ 
 1.  ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด   
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง  โดยเนนการเก็บขอมูล
จากพนักงานที่มีความสะดวกและเต็มใจที่จะตอบแบบสอบถาม   
 3.  ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม  ซ่ึงการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจะเก็บระหวางเดือน 
พฤศจิกายน - เดือนธันวาคม 2548  โดยวิธีไปเดินแจกตามเขตที่กําหนดและรอรับคืน นอกจากนี้ยัง
นําไปทิ้งไวตามสถานที่ทํางานแลวไปเก็บในวันหลัง  ไดแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 400 ชุด  
คิดเปนรอยละ 100   
 4.  นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส เพื่อนําไปวิเคราะหและแปลผล
ขอมูลทางสถิติตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1.  นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส  เพื่อนําไปวิเคราะหและแปลผล 
ขอมูลทางสถิติ 
 2.  การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม  ผูวจิัยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร SPSS (Statistical package for social science) for Windows Version 11.5  
เปนเครือ่งมือประมวลผล 
 3.  คํานวณคาทางสถิติพื้นฐาน และสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 
 1.  สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลักษณะขอมูลของกลุมตวัอยาง  
โดยการหาคารอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation)  เพือ่ใชแปลความหมายของขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  ใชในการทดสอบสมมติฐาน  ดังตอไปนี้ 
  2.1.  สถิติ Independent Sample t - test  ใชในการทดสอบสมมติฐาน  โดยใช
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
   2.2.  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)  ในการ
ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป หากพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะใชวิธีการ Least Significant Difference (LSD) ใชในการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองคการ และประเภทธุรกิจ   
 2.3.  สถิติทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient)  ในการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน และการ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Equation) สมการถดถอยเชิงซอนใน
รูปแบบความสัมพันธเชิงเสนตรง  ใชอธิบายความแปรปรวนของปจจัยดานลักษณะงาน และ  
ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงาน  ประสบการณในการ
ทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  จากการศึกษาสามารถสรุปไดดังน้ี 
 
 1.  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 1.1 เพศ   
 พนักงานโดยสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 230 คน คิดเปนรอยละ 57.5 และเพศชาย  

จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.5 
 1.2 อายุ    
 พนักงานโดยสวนใหญมีอายุ 21 - 30 ป จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 53.8  
รองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 29.0  อายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 9.2 และอายุไมเกิน 20 ป  จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 
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 1.3 ระดับการศึกษา   
 พนักงานโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี จํานวน 250 คน คิดเปน

รอยละ 62.5  รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.2  ปวส. หรือ
อนุปริญญา จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.0 และมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. จํานวน 37 
คน คิดเปนรอยละ 9.3 ตามลําดับ 
 1.4 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ   
 พนักงานโดยสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 2 – 5 ป จํานวน 
188 คน คิดเปนรอยละ 47.0  รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการไมเกิน 1 ป 
จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.4  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 6 – 9 ป และ 10 ปขึ้น
ไป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.8 ตามลําดับ 

 1.5 ประเภทธุรกิจ   
 พนักงานโดยสวนใหญทํางานอยูในกลุมประเภทธุรกิจ คือ ธุรกิจคาสง/คาปลีก จํานวน 

59 คน คิดเปนรอยละ 14.7  รองลงมาคือ การผลิต จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 12.5  ธนาคาร/
สถาบันการเงิน จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.0  ประกันชีวิต/ประกันภัย จํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 10.0  การทองเที่ยวและโรงแรม จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 9.7  โรงพยาบาล จํานวน  
35 คน คิดเปนรอยละ 8.8  อสังหาริมทรัพย และอื่นๆ ไดแก ธุรกิจบันเทิง ธุรกิจโฆษณา ธุรกิจ
คอมพิวเตอร  ธุรกิจการสื่อสารโทรคมนาคม จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.3  ธุรกิจขนสง/
คมนาคม จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และสถาบันการศึกษา จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 
7.7 ตามลําดับ 

 
 2.  การวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงาน   
 การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  แตละดานเปนรายขอ  
สามารถสรุปไดวา 

 2.1.1 ระดับปจจัยลักษณะงานในดานการมีสวนรวมในการบริหารงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นวางานของตนมีการมีสวนรวมในการบริหารงานอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยดานพนักงาน
เปนผูหน่ึงที่มีสวนรวมทําใหงานในองคการประสบความสําเร็จ  มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ  3.61  รองลงมา คือ องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวทางในการปฏิบัติงาน  หัวหนาไดขอความคิดเห็นจากพนักงานเก่ียวกับงาน และพนักงานมีสวน
รวมในการตัดสินใจที่สําคัญในหนวยงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.56, 3.51 และ 3.24 ตามลําดับ 

 2.1.2 ระดับปจจัยลักษณะงานในดานความมีอิสระในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็น
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วางานของตนมีความมีอิสระในการทํางานอยูในระดับมาก คือ พนักงานมีอิสระในการกําหนดวิธีการ
ทํางานในหนาที่ของตน และมีอํานาจในงานอยางเพียงพอในการทํางานที่อยูในความรับผิดชอบให
สําเร็จตามดุลยพินิจของตน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และ 3.67 ตามลําดับ  รองลงมา คือ 
พนักงานมีอิสระในการกําหนดเปาหมายในหนาที่ของตน และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดโดย
ไมตองขอรับความเห็นจากหัวหนา  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 และ 3.46 ตามลําดับ      

 2.1.3 ระดับปจจัยลักษณะงานในดานการปรุงแตงงาน (Job enrichment) โดยรวม
อยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  ซ่ึงเ ม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวางานของตนมีการปรุงแตงงาน (Job enrichment) อยูในระดับมาก คือ งานที่อยู
ในความรับผิดชอบตองใชทักษะ  งานที่ทําจําเปนตองใชความรูความชํานาญในหลายๆ ดาน
ประกอบกัน  และงานที่อยูในความรับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความสามารถ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  
3.96 , 3.84 และ 3.78 ตามลําดับ  รองลงมา คือ งานที่อยูในความรับผิดชอบตองใชความคิด
สรางสรรค  และงานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ไมซํ้าซากจําเจ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และ 
3.26 ตามลําดับ      

 2.1.4 ระดับปจจัยลักษณะงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นวางานของตนมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยพนักงานไดรับ
การพัฒนาความรูความสามารถดวยการไปศึกษาดูงาน และฝกอบรมจากองคการอยางตอเน่ือง มี
คาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15  รองลงมา  คือ งานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดรับ
การปรับเงินเดือนสูงขึ้นได และงานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.12 และ 3.08 ตามลําดับ   

    
 2.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร  แตละดานเปนรายขอ  สามารถสรุปไดวา 
  2.2.1 ระดับปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในดานทัศนคติของเพื่อน
รวมงานโดยรวมอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76  ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีทัศนคติของเพื่อนรวมงานอยูในระดับมากทุกขอ โดย
พนักงานไดรับความเปนกันเองจากเพื่อนรวมงานดวยการยอมรับฟงความคิดเห็น  มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ดานอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81  รองลงมา คือ พนักงานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานอยู
เสมอๆ เม่ือตองการความชวยเหลือ และเพื่อนรวมงานปรึกษาขอความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงาน  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และ 3.67 ตามลําดับ   
  2.2.2 ระดับปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความคาดหวังตอ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39  ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  
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พบวา  ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีความคาดหวังตอองคการอยูในระดับปานกลางทุก
ขอ โดยในองคการมีเครื่องมืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม  มีคาเฉลี่ยสูง
กวาดานอื่น  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.53  รองลงมา คือ การเลื่อนตําแหนงงานในองคการเปนไป
ตามความรูความสามารถของผูทํางาน  องคการมีการประเมินผลการทํางานตามหลักเกณฑที่ทาน
กําหนดไว และงานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ตรงกับความตองการ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37, 
3.36 และ 3.32 ตามลําดับ   
  2.2.3 ระดับปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในดานความพึ่งพาไดของ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40  ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  
พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของตนมีความพึ่งพาไดขององคการอยูในระดับปานกลางทุก
ขอ โดยองคการมีสวัสดิการใหกับบุคคลทุกระดับในองคการ  มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.43  รองลงมา คือ องคการจัดสวัสดิการตางๆ ใหอยางเหมาะสมและเพียงพอ และ
พนักงานมีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานกับองคการน้ี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และ 
3.37 ตามลําดับ   
 

2.3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  
สามารถสรุปไดวา 

 2.3.1 ระดับปจจัยในดานความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49  ซ่ึงเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ  พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวางานของ
ตนมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก คือ ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความพยายามให
มากกวาปกติเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ และขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาขาพเจา
เปนสวนหนึ่งขององคการ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และ 3.71 ตามลําดับ  รองลงมา คือ ขาพเจา
จะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคการ  ขาพเจารูสึกดีใจมากที่ไดรับ
เลือกมาทํางานในองคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอื่นตั้งแตเร่ิมตน  องคการนี้ทําใหขาพเจาได
แสดงศักยภาพอยางเต็มที่  สามารถพูดกับเพื่อนวาองคการที่ทํางานอยูน้ันเปนองคการที่ดีมาก  
องคการน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย  ขาพเจามีคานิยมที่คลายคลึงกับองคการ และ
ขาพเจารูสึกเปนหวงอนาคตขององคการจริงๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64, 3.51, 3.50, 3.46, 3.34 , 
3.22 และ 3.15 ตามลําดับ      
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 3.  การวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่  1  เพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชสถิติ 
Independent Sample t - test  พบวา  ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา เพศไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   
 สมมติฐานขอที่ 2  อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยใชสถิติการวเิคราะห
คาความแปรปรวนทางเดียว One - Way ANOVA (Analysis Of Variance)  พบวา สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
 สมมติฐานขอที่ 3  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยใชสถิติ
การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One - Way ANOVA (Analysis Of Variance) พบวา  ไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
 สมมติฐานขอที่ 4  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One - Way ANOVA (Analysis Of 
Variance)  พบวา สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องคการมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 5  ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชสถิติ
การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One - Way ANOVA (Analysis Of Variance)  พบวา  
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 6  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการบริหารงานกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซ่ึงนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
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 สมมติฐานขอที่ 7  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชการ
วิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
 
 สมมติฐานขอที่ 8  การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปรุงแตงงานกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหดวย
สถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 หมายความวา การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยมีความสมัพนัธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
 
 สมมติฐานขอที่ 9  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000  
ซ่ึงนอยกวาที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
   
 สมมติฐานขอที่ 10  ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเพื่อนรวมงานกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชการ
วิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
 
 สมมติฐานขอที่ 11  ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคาดหวังตอองคการกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชการ
วิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาที่
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ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
 
 สมมติฐานขอที่ 12  ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึ่งพาไดขององคการกับความผูกพันตอองคการ  โดยใช
การวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 หมายความวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   

 
 การทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression  
Analysis) 
 การทดสอบสมมติฐาน  ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะของงาน และปจจัย
ประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ 
 

สมมติฐานขอที่ 6  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) พบวา  
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ  0.108  แปลวา เม่ือการมีสวนรวม
ในการบริหารงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย  ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.108 หนวย  อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
 สมมติฐานขอที่ 7  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis)  พบวา สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ  0.151  แปลวา เม่ือความมีอิสระในการทํางาน
เพิ่มขึ้น 1 หนวย  ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.151 หนวย  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
0.05   
 
 สมมติฐานขอที่ 8  การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยใชการ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  หมายความวา การปรุงแตงงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05   



 82

 สมมติฐานขอที่ 9  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis)  พบวา ไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
   
 สมมติฐานขอที่ 10  ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) พบวา สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ  0.070  แปลวา ทัศนคติของเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น 
1 หนวย ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.070 หนวย  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
 

สมมติฐานขอที่ 11  ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) พบวา สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ  0.217  แปลวา เม่ือความคาดหวังตอองคการ
เพิ่มขึ้น 1 หนวย  ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.217 หนวย  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
0.05   

 
 สมมติฐานขอที่ 12  ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) พบวา สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  หมายความวา ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ  0.188  แปลวา เม่ือความพึ่งพาไดขององคการ
เพิ่มขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.188 หนวย  อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
0.05   
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะ
งาน  ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  สามารถ
อภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 
 1.  เพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
สามารถอธิบายไดวา  ระบบการบริหารของบริษัทเอกชน ณ ปจจุบันไมมีการแบงประเภทของงานไว
สําหรับเพศชายหรือเพศหญิง  โดยเพศชายหรือเพศหญิงตางก็ไดรับสิทธิเสรีภาพที่เทาเทียมกัน  ทํา
ใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการแมจะมีเพศที่แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสุวัฒ  
ฉลภิญโญ (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันภายในองคการของพนักงาน : ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน)  พบวา พนักงานที่มีเพศที่แตกตางมีความผูกพัน
ภายในองคการไมแตกตางกัน และสอดคลองกับผลการวิจัยของพงศกร  เผาไพโรจนกร (2546)  
ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด  พบวา ปจจัย
ลักษณะสวนบุคคลในเรื่องเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  แตขัดแยงกับ
ผลการวิจัยของ แองเจิ้ล และเพอรร่ี (Angle & Perry. 1981 : 1 - 14) เชนเดียวกับ เฮบิเนียค 
และอลัตโต (Hrebiniak & Alutto. 1972 : 555 - 572) พบวา เพศหญิงมีแนวโนมที่จะมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาเพศชาย 
 2.  อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุ
นอย  เน่ืองมาจากพนักงานที่มีอายุมากมักจะคิดวาตนเองมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานนอยลง สงผลให
อัตราการลาออกหรือยายงานไปทํางานที่อื่นก็นอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย  ประกอบกับทํางานอยู
กับองคการมากนานก็จะทําใหเขารูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และทําใหมีความผูกพันตอองคการ
เพิ่มมากขึ้น  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ มาวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers and 
Porter. 1983 : 433 - 434) ที่กลาวไววา อายุเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  
เชนเดียวกับผลงานวิจัยของกรกฎ  พลพานิช (2540) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน)  พบวา  อายุที่ตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการที่ตางกัน  โดยพนักงานที่มีอายุ 41 
ปขึ้นไป  จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 41 ป  แตขัดแยงกับ
ผลงานวิจัยของสุมนา  ศิริบวรเกียรติ (2541) ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณี เจ าหนาที่ การตลาดบริษัท เงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย ในเขต
กรุงเทพมหานคร  พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
   3.  ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา ระดับการศึกษาไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการ  ถึงแมวาพนักงานจะมีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  แตก็มีความรูสึกผูกพันตอองคการที่
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เหมือนกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสุวัฒ  ฉลภิญโญ (2547)  พบวา ระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  แตขัดแยงกับแนวคิดของ แองเจิ้ล และเพอรร่ี (Angle & 
Perry. 1981 : 1 - 14)  ที่กลาวไววา ระดับการศึกษาเปนปจจัยหน่ึงที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการ  น่ันคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษานอยจะมีขอจํากัดในการทํางาน ทําใหมีความผูกพันตอ
องคการเพิ่มขึ้น  เชนเดียวกับงานวิจัยของ แมทธิว และซาแจค (Mathieu & Zajac. 1990)  พบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษานอยจะมีระดับความผูกพันตอองคการสูง  เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับ
การศึกษานอยมีทางเลือกในการทํางาน และโอกาสนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง  ทําใหมี
แนวโนมที่จะเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น  ในทางตรงกันขามพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง
จะมีความคาดหวังมากกวาสิ่งที่องคการสามารถจัดหาใหได  สงผลใหความผูกพันตอองคการลดลง 
และมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงานจากองคการไปยังองคการอื่น เพื่อที่จะกาวหนาไดอยางรวดเร็ว 
     4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ  เม่ือระยะเวลาการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะเกิดการเรียนรูและซึมซับคานิยม  
วัฒนธรรมและประเพณีตางๆ ขององคการ และมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น  ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎี  Side-bat ของ Backer & Carper. ที่กลาวไววา บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่ง
หน่ึงสิ่งใดเปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (side-bat) ตอสิ่งน้ัน ๆ ไว  เพราะฉะนั้นถาเขาไม
มีความผูกพันตอสิ่งน้ันตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว  จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมี
ทางเลือกระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ 
คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเรื่องน้ัน ๆ เชน ตัว
แปรอายุการทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสม
ทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคการมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และ
อํานาจหนาที่หรือสิ่งที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ  แตขัดแยงกับผลงานวิจัยของโสภา 
ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย  พบวา ระยะเวลาทํางานไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
 5.  ประเภทธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานในกลุมประเภทธุรกิจตางๆ มีความผูกพันตอองคการ  
เน่ืองมาจากความมั่นคงขององคการ และการมีสวัสดิการใหพนักงานอยางเหมาะสมและเพียงพอ  
พบวา  กลุมธุรกิจประกันชีวิตและประกันภัยมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมธุรกิจอื่นๆ  เปนเพราะวาพนักงาน
มีความเชื่อม่ันและศรัทธาตอองคการ  โดยการทํางานอยางความเต็มใจเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคการ  
 6.  การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  หากองคการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็น และเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนผูหน่ึงที่มีสวนรวมทํา
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ใหงานประสบความสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ สเตียร (Steers. 1977) ที่กลาวไววา การมี
สวนรวมในการบริหารงานเปนปจจัยที่สงผลถึงความผูกพันตอองคการ  สอดคลองกับแนวคิดของ เฮ
บิเนียค และอลัตโต (สุภาณี  กลิ่นหอม. 2546 : 75 ; อางอิงจาก Hrebiniak and Alutto. 1983 : 
443)  พบวา หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน ก็จะ
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการ  เชนเดียวกับแนวคิดของ บูชานัน II. (ศิริ
พงษ  เจริญสุข. 2545 : 12 ; อางอิงจาก Buchanan II. 1974 : 533)  กลาวไววา การเขามามีสวน
รวมในกิจกรรมขององคการของสมาชิกตามบทบาทของตนอยางเต็มที่  มีความเต็มใจที่จะทํางาน
เพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคการ 
 7.  ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  หากองคการใหอิสระในการทํางานกับพนักงานอยางเต็มที่  
โดยการกําหนดเปาหมายในหนาที่ และวิธีการทํางาน  รวมไปถึงการมีอํานาจอยางเพียงพอในการที่
จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที่โดยไมตองขอความเห็นจากหัวหนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  
มาวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers and Porter. 1983 : 433 - 434) ที่กลาวไววา 
ความมีอิสระในการทํางานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  สอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ สเตียร (Steers. 1977) ศึกษาเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาล  พบวา  ความมีอิสระใน
การทํางานจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการสูง  งานวิจัยของ แมทธิว และซาแจค        
(Mathieu & Zajac. 1990) ไดทําการวิเคราะหเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  พบวา ปจจัยในดาน
ลักษณะงานในดานความมีอิสระในการทํางานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
เชนเดียวกับผลงานวิจัยของอรัญญา  สุวรรณวิก (2542) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทยูคอม  พบวา  พนักงานที่ทํางานโดยมีความเปนอิสระในงานสูง  ก็จะมีความผูกพัน
ตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
 8.  การปรุงแตงงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  งานที่อยูในความรับผิดชอบของพนักงานเปนงานที่ไม
จําเปนตองใชทักษะ  ความคิดสรางสรรคและความชํานาญในหลายๆดานประกอบกัน  ทําใหเกิด
ความซ้ําซากจําเจสงผลใหพนักงานไมกระตือรือรนในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึงขัดแยง
กับแนวคิดของ สเตียร (Steers. 1977) กลาวไววา การปรุงแตงงาน (Job enrichment) มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ  เชนเดียวกับแนวคิดของ แมทธิว และซาแจค (Mathieu & Zajac. 1990)  
อัลเลน และเมเยอร (Meyer & Allen. 1997) กลาววา การปรุงแตงงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) โดยระบุวา ความผูกพันเกิดจากความสมบูรณของ
องคการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 9.  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  องคการไมเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการ
พัฒนาความรูความสามารถดวยการไปศึกษาดูงาน และฝกอบรมอยางตอเน่ือง  รวมไปถึงงานที่
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พนักงานทําอยูไมเปดโอกาสใหไดรับการปรับเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  ซ่ึงขัดแยงกับ
ผลงานวิจัยของ มาวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers and Porter. 1983 : 433 - 434) 
ที่กลาวไววา โอกาสกาวหนาในงานและประสบความสําเร็จในงานจะเสริมใหบุคคลมีความผูกพันตอ
องคการสูงขึ้นตามที่บุคคลคาดหวังไว  ผลงานวิจัยของ พอทสคอฟ และคณะ (Podsakoff and 
others. 1990) พบวา ความผูกพันตอองคการมีแนวโนมเพิ่มขึ้น เม่ือพนักงานมีระดับความ
รับผิดชอบในงานเพิ่มขึ้น และโอกาสในการที่จะไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น เชนเดียวกับ เฮบิเนียค, 
อลัตโต และอลอนโซ (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ. 2545 : 95 ; อางอิงจาก Hrebiniak, Alutto and 
Alonso. 1973) พบวา ความไมพอใจนโยบายการใหรางวัลตอบแทนขององคการ หรือระดับ
ความกาวหนาในการทํางาน จะสงผลกระทบตอความผูกพันของสมาชิกในองคการใหลดลงได 
เชนเดียวกับผลงานวิจัยของวารี  ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน  พบวา โอกาส
กาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 10. ทัศนคติของเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  หากเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอพนักงาน  โดยไดรับ
ความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการความชวยเหลือ และไดรับความเปนกันเอง  ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ David C.Macclelland & J.W. Atkinson. ที่กลาวไววา ความตองการความ
ผูกพัน (Need for Affiliation - nAff) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของ
กลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปนมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพ
ที่ ดีตอบุคคลอื่น ซ่ึงเปนความตองการสรางและรักษาความสัมพันธฉันท มิตรกับคนอื่นๆ  
เชนเดียวกับแนวคิดของ เชลดอน (Sheldon. 1971) ที่กลาวไววา ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานเปน
ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่จะมีขึ้น ถามีความสัมพันธระหวางบุคคล
เกิดขึ้น 
 11. ความคาดหวังตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  งานที่พนักงานทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ตรงกับความ
ตองการและความถนัด  มีเครื่องมืออุปกรณครบครันในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  
สเตียร (Steers. 1977) พบวา ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ  และสอดคลองกับผลงานวิจัยของสมชัย  แกวละเอียด (2531) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผล
ตอความผูกพันของขาราชการกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา  พบวา ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 12. ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานมีความรูสึกวาองคการสามารถใหความพึ่งพาได  
โดยการจัดสวัสดิการใหบุคคลทุกระดับอยางเหมาะสมและเพียงพอ  ทําใหพนักงานรูสึกถึงความ
ม่ันคงในการที่จะทํางานกับองคการนี้ตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ มาวเดย, สเตียร และพอร
เตอร (Mowday, Steers and Porter. 1983 : 433 - 434) ที่กลาวไดวา ความพึ่งพาไดของ
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ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยหน่ึงในดานประสบการณในงานที่ มีผลตอความผูกพันตอองคการ  
ผลงานวิจัยของ ดันแฮม, กรูปป และแคสทีนาดา (Dunham, Grube and Castenada. 1994)  
ชี้ใหเห็นวา ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันดานความรูสึก (Affective 
Commitment)  เน่ืองมาจากการรับรูเกี่ยวกับองคการในดานการพึ่งพาไดขององคการ คือ ความรูสึก
ของพนักงานที่มีตอองคการในการมองเห็นผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการ และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของสุวัฒ  ฉลภิญโญ (2547) พบวา ความพึ่งพาไดขององคการมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันภายในองคการ 
 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางานและความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  ผูจัดทําการวิจัยมี
ขอเสนอแนะสําหรับนําผลไปใชประโยชนทางการปฏิบัติและการทําศึกษาคนควาครั้งตอไป  
ดังตอไปนี้ 

1. การมีสวนรวมในการบริหารงาน และความมีอิสระในการทํางานเปนตัวแปรที่ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ดังนั้น ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของควรเอาใจใส  สงเสริม
และสนับสนุนทางดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน และความมีอิสระในการทํางาน เชน การเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการทํางาน  แสดงความคิดเห็น  แสดง
ความรูความสามารถอยางเต็มที่โดยการใหความเชื่อม่ันในตัวพนักงาน และมอบอํานาจหนาที่ในการ
ตัดสินใจเพื่อใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน เปนตน  ซ่ึงจะเปนวิธีหน่ึงที่จะชวยทําใหพนักงานมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น 

2. ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ความคาดหวังตอองคการ และความพึ่งพาไดขององคการ
เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของควรเอาใจ
ใส  เชน การสอบถามถึงสุขภาพ หรือสภาพความเปนอยูของพนักงาน  มีการจัดสวัสดิการใหกับ
พนักงานทุกระดับอยางเหมาะสม  เพื่อนรวมงานคอยใหคําแนะนําและความชวยเหลือในการทํางาน  
ทําใหไมรูสึกเครียดหรือกดดันในการทํางาน และยังสงผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานอีกดวย 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรทําความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถามวาคําตอบที่ตอบลงไปในแบบสอบถาม ไมมี
ผลกระทบใดๆ ตอการทํางาน  เพื่อใหขอมูลที่เปนความจริงมากที่สุด 
 2.  ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ เชน โครงสรางของ
องคการ เพื่อชวยเพิ่มความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงจะทําใหพนักงานพนักงานมีผลการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ และตั้งใจทํางานอยางเต็มที่  
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 3.  ควรกําหนดกลุมเปาหมายที่ชัดเจนมากขึ้น  เพื่อที่จะไดกลุมเปาหมายที่ไมมีการกระจาย
มากเกินไป  ผลการคนควาจะไดเกิดคาความคาดเคลื่อนนอยลง  
 4.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามอยางเดียว  อาจจะทําใหผลการศึกษาไม
สมบูรณมากนัก  เปนเพราะวาพนักงานอาจตอบเพื่อใหดูดี  ดังน้ันเพื่อใหเกิดความมั่นใจในการวิจัย  
ผูวิจัยควรจะใชเทคนิคในดานอื่นประกอบดวย เชน การสังเกตุ เปนตน ก็จะทําใหผลการศึกษามี
ความถูกตองและสมบูรณมากยิ่งขึ้น  
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   แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 
เร่ือง “การศกึษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลกัษณะงาน 

ประสบการณในการทํางาน และความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร” 
 
คําชี้แจง   
 แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลในการทําสารนิพนธของนิสิตปริญญาโท 
ภาควิชาบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามนี้ตามความเปนจริงจนครบถวน  
ซ่ึงขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะไมถูกเปดเผย แตจะนํามาใชในการประมวลผลใน
ภาพรวมเทานั้น  ขอมูลจากทานจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการวิจัย หากขาดขอมูลในสวนนี้การวิจัย
ในครั้งน้ีก็ไมอาจจะสําเร็จลุลวงได 
 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 สวน 
 สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน  และประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน  
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  

ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานมา ณ ที่น้ีดวย 
  
                                                                                ผูวิจัย 
 
 

***************************** 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “การศกึษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลกัษณะงาน  
ประสบการณในการทํางาน และความผูกพันของพนักงานในกรุงเทพมหานคร” 

 
สวนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมายถูก  ลงในวงเลบ็ (  ) หนาขอที่ตรงกับความเปนจริง 
 
1.  เพศ 
 (    )  ชาย    (    )  หญิง 
 
2.  อายุ 
 (    )  ไมเกิน 20 ป   (    )  21 - 30 ป 
 (    )  31 - 40 ป    (    )  41 ปขึ้นไป   
 
3.  ระดับการศึกษา 
 (    )  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. (    )  ปวส. หรือ อนุปริญญา 
 (    )  ปริญญาตรี    (    )  สูงกวาปริญญาตรี 
 
4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ 
 (    )  ไมเกิน 1 ป    (    )  2 – 5 ป 
 (    )  6 – 9 ป    (    )  10 ปขึ้นไป 
  
5.  ประเภทธุรกิจ 
 (    )  การผลิต    (    )  อสังหาริมทรัพย  
 (    )  ธุรกิจคาสง / คาปลีก   (    )  ธุรกิจขนสง / คมนาคม 
 (    )  ธนาคาร / สถาบันการเงิน  (    )  การทองเท่ียวและโรงแรม   
 (    )  ประกันชีวิต / ประกันภัย  (    )  สถาบันการศึกษา    
 (    )  โรงพยาบาล    (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ....................... 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน  และประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมายถูก ( ) ลงในชองวางที่ตรงกับลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ   
             ปฏิบัติงานดังตอไปนี้มากนอยเพียงใด โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับ  
ขอความ มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
1. องคการเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

2. หัวหนาของทานขอความคิดเห็นของทาน 
    เกี่ยวกับงาน 

     

3. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญใน
หนวยงานของทาน 

     

4. ทานเปนผูหนึ่งที่มีสวนรวมทําใหงานใน
องคการประสบความสําเร็จ 

     

ความมีอิสระในการทํางาน 
1. ทานมีอิสระในการกําหนดเปาหมายในหนาที่ 
    ของทาน 

     

2. ทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานใน   
    หนาที่ของทาน 

     

3. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดโดยไม
ตองขอรับความเห็นจากหัวหนา 

     

4. ทานมีอํานาจในงานของทานอยางเพียงพอใน
การทํางานที่อยูในความรับผิดชอบของทาน
ใหสําเร็จตามดุลยพินิจของตนเอง 

     

การปรุงแตงงาน (Job enrichment)  
1. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานตองใช

ทักษะ      

     

2. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานตองใช 
ความคิดสรางสรรค 

     

3. งานที่อยูในความรับผิดชอบของทานเปนงาน 
    ที่ทาทายความสามารถของทาน 

     

4. งานที่ทานทําจําเปนตองใชความรูความ
ชํานาญในหลาย ๆ ดานประกอบกัน 

     

5. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ไม
ซ้ําซากจําเจ 
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ระดับ  
ขอความ มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

โอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
1. ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดวย

การไปศึกษาดูงาน และฝกอบรมจากองคการ
อยางตอเนื่อง 

     

2. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการ
ปรับเงินเดือนสูงขึ้นได 

     

3. งานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดเล่ือนตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 
1. ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
    อยูเสมอ ๆ เมื่อทานตองการความชวยเหลือ 

     

2. ทานไดรับความเปนกันเองจากเพื่อนรวมงาน    
    ดวยการยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

     

3. เพ่ือนรวมงานปรึกษาขอความคิดเห็นของทาน 
    เกี่ยวกับงาน 

     

ความคาดหวังตอองคการ 
1. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ตรงกับ

ความตองการของทาน 

     

2. องคการของทานมีการประเมินผลการทํางาน
ตามหลักเกณฑที่ทานกําหนดไว 

     

3. การเลื่อนตําแหนงงานในองคการเปนไปตาม
ความรูความสามารถของผูทํางาน 

     

4. องคการมีเครื่องมืออํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

ความพึ่งพาไดขององคการ 
1. องคการของทานจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหอยาง

เหมาะสมและเพียงพอ 

     

2. ทานมีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน 
    กับองคการนี้ 

     

3. องคการของทานมีสวัสดิการใหกับบุคคล 
    ทุกระดับในองคการ 
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สวนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน   
คําชี้แจง  ทานมีระดับความผูกพันตอองคการอยางไร  โดยพิจารณาจากดานทัศนคติ โปรดทําเครื่องหมายถูก ( )             
             ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดของทานมากที่สุด   

    
ระดับความผูกพัน  

ขอความ มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

1. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางาน และใชความ
พยายามใหมากกวาปกติ  เพ่ือใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 

     

2. ขาพเจาพูดกับเพ่ือนของขาพเจาวาองคการที่
ขาพเจาทํางานอยูนั้นเปนองคการที่ดีมาก 

     

3. ขาพเจาจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด  
ถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 

     

4. ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและคานิยม
ของขาพเจามีความคลายคลึงกัน 

     

5. ขาพเจาภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาขาพเจา
เปนสวนหนึ่งขององคการ 

     

6. องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของ
ขาพเจาอยางเต็มที่ 

     

7. ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานใน
องคการนี้มากกวาที่จะเลือกองคการอื่นตั้งแต
เริ่มตน 

     

8. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคต 
   ขององคการจริง ๆ  

     

9. องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจา  
   จะทํางานดวย 

     

 
 

*****ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี ***** 
 
 
 



 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 



 102

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายชื่อ                                            ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. อาจารย รัฐ  สาเรือง              อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ 
 คณะสังคมศาสตร    
                                                             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ปยดา  สมบัติวัฒนา อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ 
 คณะสังคมศาสตร    
                                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ภาคผนวก ค 
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability Analysis - Scale (Alpha) 
 
1. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
                              Mean          Std Dev       Cases 
  1.     สวนรวม1             3,5500          ,8149        40,0 
  2.     สวนรวม2             3,5500          ,7143        40,0 
  3.     สวนรวม3             3,1500          ,8930        40,0 
  4.     สวนรวม4             3,6750          ,8286        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       13,9250     6,3276     2,5155          4 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  4 
Alpha =    ,7732 

 
2. ความมีอิสระในการทํางาน 
                               Mean        Std Dev       Cases 
  1.     อิสระ1            3,6000          ,8102        40,0 
  2.     อิสระ2            3,7000          ,7579        40,0 
  3.     อิสระ3            3,3250          ,8286        40,0 
  4.     อิสระ4            3,6500          ,7696        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       14,2750     5,3840     2,3203          4 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  4 
Alpha =    ,7118 

 
3. การปรุงแตงงาน (Job enrichment) 
                              Mean        Std Dev       Cases 
  1.     ENRICH1           4,1250          ,6480        40,0 
  2.     ENRICH2           3,7500          ,7425        40,0 
  3.     ENRICH3           3,9250          ,7642        40,0 
  4.     ENRICH4           4,0000          ,6794        40,0 
  5.     ENRICH5           3,5000          ,8771        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       19,3000     9,0359     3,0060          5 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  5 
Alpha =    ,8646 
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4. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

                              Mean        Std Dev       Cases 
  1.     โอกาส1            3,1750          ,9026        40,0 
  2.     โอกาส2            3,0750          ,8286        40,0 
  3.     โอกาส3            3,1000          ,8102        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE        9,3500     4,7462     2,1786          3 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  3 
Alpha =    ,8181 
 
 

5. ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน 

                                 Mean        Std Dev       Cases 
  1.     ทัศนะ1            3,8250          ,7808        40,0 
  2.     ทัศนะ2            3,7750          ,7334        40,0 
  3.     ทัศนะ3            3,6500          ,6998        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       11,2500     3,4744     1,8640          3 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  3 
Alpha =    ,7932 
 
 

6. ความคาดหวังตอองคการ 

                              Mean        Std Dev       Cases 
  1.     คาดหวงั1          3,5750          ,8130        40,0 
  2.     คาดหวงั2          3,4000          ,7089        40,0 
  3.     คาดหวงั3          3,5250          ,6789        40,0 
  4.     คาดหวงั4          3,5250          ,7841        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       14,0250     3,7173     1,9280          4 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  4 
Alpha =    ,5302 
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7. ความพึ่งพาไดขององคการ 
                               Mean        Std Dev       Cases 
  1.     พ่ึงพา1           3,2750          ,7157        40,0 
  2.     พ่ึงพา2           3,5250          ,8161        40,0 
  3.     พ่ึงพา3           3,5250          ,7157        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       10,3250     3,9686     1,9921          3 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  3 
Alpha =    ,8611 
 
 

8. ความผูกพันตอองคการ 

                                Mean        Std Dev       Cases 
  1.     ผูกพัน1           3,8500          ,6222        40,0 
  2.     ผูกพัน2           3,3500          ,7355        40,0 
  3.     ผูกพัน3           3,4500          ,7494        40,0 
  4.     ผูกพัน4           3,1500          ,6998        40,0 
  5.     ผูกพัน5           3,7750          ,7334        40,0 
  6.     ผูกพัน6           3,5250          ,6789        40,0 
  7.     ผูกพัน7           3,5500          ,8458        40,0 
  8.     ผูกพัน8           3,2250          ,6975        40,0 
  9.     ผูกพัน9           3,4000          ,8102        40,0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       31,2750    21,4865     4,6354          9 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40,0                    N of Items =  9 
Alpha =    ,8718 
 



 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

ชื่อ - นามสกุล นางสาวพรพิมล  วสุวตัรศรสกุล 

วันเดือนปเกิด 1  กันยายน  2523 

สถานที่เกิด อําเภอศรีราชา  จังหวัดชลบุรี 

สถานที่อยูปจจุบัน 14  หมูที่ 6  ถนนสุขุมวทิ  ตําบลทุงควายกิน  อําเภอแกลง  
จังหวัดระยอง 

ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ. 2540 มัธยมศึกษา  โรงเรียนแกลง “วิทยสถาวร” 
 พ.ศ. 2544 บริหารธุรกิจบัณฑิต  สาขาการจัดการอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  

 พ.ศ. 2548 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจดัการ   

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
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