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 การวิ จัยครั้ งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่ อศึกษา ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท ใน
กรุงเทพมหานคร  จ านวน 404 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน คือ สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  สถิติวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างประชากรสองกลุ่มที่เป็นอิสระกัน 
(Independent t-test) และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance 
: ANOVA)  
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุเฉลี่ย 31.26 ปี มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท มีต าแหน่งงาน
ในระดับเจ้าหน้าที ่และมีระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันเฉลี่ย 5.32 ปี 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  
1. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีความสัมพันธ์กับ ความก้าวหน้าในงานและ

โอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน 
2. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีความสัมพันธ์กับ ผลประโยชน์ตอบแทน 

ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา และสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับการศึกษา 
รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน 

3. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีความสัมพันธ์กับ ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ  สภาพแวดล้อมในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน 

4. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ  ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา การให้อ านาจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน 
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This research aims to study personal and job characteristics relating to employee 

engagement. The sample of this research is 404 private company’s employees in Bangkok 
metropolis. A questionnaire is the tool for data collection. Statistics for data analysis are 
percentage, arithmetic mean, and standard deviation. Inferential statistics for data analysis 
are Multiple Regression Analysis, Independent t-test, and one way Analysis of Variance 
(ANOVA).  

The study showed that most respondents are female, at the average age of 31.26 
years old, hold a bachelor’s degree, earn monthly income between 10,001 to 20,000 Baht, 
work in the officer level, and have worked for 5.32 years on average. 

Results of hypotheses testing at the statistical significance level of 0.05 are as 
follows: 

1. Employee engagement in terms of perception has relationship with  career 
advancement and development opportunity, empowerment, work condition, education level, 
and work position. 

2. Employee engagement in terms of feeling has relationship with compensation, 
career advancement and development opportunity, work condition, education level, income, 
work position, and length of work life.  

3. Employee engagement in terms of behavior has relationship with career 
advancement and development opportunity, empowerment, work condition, income, and 
work position. 

4. The overall employee engagement has relationship with career advancement 
and development opportunity, empowerment, work condition, income, and work position. 
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สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก อาจารย์ ดร.พนิต  กุลศิริ ผู้เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ที่กรุณาเสียสละเวลาให้ค าแนะน าที่มีคุณค่า และช่วยเหลือในการตรวจ
แก้ไขข้อบกพร่อง อันเป็นประโยชน์ในงานวิจัยฉบับนี้ จนงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยขอ
กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.กาญณ์ระวี  อนันตอัครกุล และอาจารย์ ดร.มนู ลีนะ
วงศ์ ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ รวมทั้งที่ได้กรุณามา
เป็นคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปากเปล่าสารนิพนธ์ โดยได้ให้การพิจารณาและค าแนะน า
ซึ่งเป็นประโยชน์ยิ่ง  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และคณาจารย์ในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ได้
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ที่เป็นประโยชน์ยิ่งแก่ผู้วิจัย 

ท้ายท่ีสุดนี้ ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ที่ลูกเคารพรักยิ่ง พี่ๆ น้องๆ เพื่อนๆ ทุก
ท่านที่เป็นก าลังใจในการศึกษา ให้การสนับสนุน และได้ให้ความช่วยเหลือพร้อมค าแนะน าที่ ดีมี
คุณค่า ท าให้ผู้วิจัยสามารถจัดท าวิจัยฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
เป้าหมายสูงสุดของทุกองค์กรธุรกิจ คือการสร้างผลก าไรสูงสุดให้แก่ผู้ถือหุ้นหรือ

ผู้ประกอบการ โดยการที่จะได้มาซึ่งผลก าไรสูงสุดนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการด าเนินงานของ
องค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสามารถสร้างยอดขาย ลดต้นทุน จนน าไปสู่การสร้างผลก าไร
สูงสุดให้กับองค์กรได้ซึ่งการที่องค์กรจะบรรลุถึงจุดมุ่งหมายดังกล่าวนั้นจ าเป็นต้องมีปัจจัยเข้ามา
เกี่ยวข้องอย่างน้อย  4 ประเภทด้วยกันคือ บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และ
วิธีการ (Method) ซึ่งเรียกย่อๆ ที่เป็นที่รู้จักกันว่า “4 Ms” โดยทรัพยากรทั้ง 4 ประเภทนั้น เป็นที่
ยอมรับว่าบุคคล (Man) หรือ “คน” หรือ “มนุษย์” นั้น จะมีความส าคัญที่สุด (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์. 
2546: 1) ทั้งนี้ด้วยเหตุผลคือ แม้ว่าเจ้าของกิจการจะมีเงินในการลงทุนหรือใช้ในการด าเนินกิจการ
แต่หากไม่มีคนท าหรือมีคนท าแต่ขาดประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้หรือทักษะเพียงพอแล้ว การด าเนิน
กิจกรรมขององค์กรก็ไม่สามารถขับเคลื่อนไปให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ 
ส่วนวัตถุดิบ (Material) นั้น ถึงแม้ว่าองค์กรจะสามารถหาวัตถุดิบที่ดีมีราคาถูก สามารถน ามาใช้ใน
การด าเนินการผลิตและบริการขององค์กรให้มีประสิทธิภาพที่จะสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ หรือ
มีวิธีการ (Method) การผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด แต่ถ้าหากองค์กรขาดบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติที่ดีในการเข้ามาใช้และบริหารทรัพยากรอีก 3 ด้านที่กล่าวถึงข้างต้น
แล้ว ก็จะท าให้องค์กรขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนา 
และจะส่งผลถึงความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว 

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะช่วยสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ให้แก่องค์กรได้สูงสุด เป็นแหล่งสร้างไอเดีย รวบรวมองค์ความรู้ เป็นตัวขับเคลื่อนกระบวนการทุก
อย่างให้เกิดขึ้น ก่อเกิดความแตกต่างทางด้านสินค้าและบริการให้เหนือกว่าคู่แข่งในตลาดได้ดังนั้น 
การที่พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่อยากท างาน ไม่รักองค์กร ย่อมก่อให้เกิดความสูญเสีย
ด้านประสิทธิภาพการท างาน ทรัพยากรที่ลงไปไม่เกิดเป็นประสิทธิผลที่คุ้มค่าอีกทั้ง หากพนักงาน
ไม่รัก ไม่พึงพอใจต่อองค์กรย่อมก่อให้เกิดการลาออก ซึ่งนั้นหมายถึงต้นทุนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรจะสูง ทั้งค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ที่ส าคัญ
ที่สุดคือ การสูญเสียประสบการณ์ และองค์ความรู้ซึ่งพัฒนามาพร้อมกับตัวบุคคล และยังมีต้นทุนที่
ซ่อนเร้นอันได้แก่ การสูญเสียอ านาจการผลิต การสูญเสียโอกาสในการขาย และความสัมพันธ์กับ
ลูกค้า (Eskildsen; & Nussler. 2000) ทั้งยังมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานที่ยัง
อยู่กับองค์กร มีผลกระทบต่อความม่ันคงขององค์กร ดังนั้น การที่จะท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้
นานและมีผลงานที่ดีจึงมีความส าคัญยิ่ง 
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หลายองค์กรมีความพยายามที่จะพัฒนากระบวนการ โครงการต่างๆ ที่จะท าให้พนักงาน
อยู่กับองค์กรได้นานและมีผลงานดีที่สุด หนึ่งในวิธีการที่ได้รับความนิยมในทศวรรษนี้ คือ การสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน หรือ Employee Engagement มีงานวิจัยซึ่งศึกษาในเรื่องนี้ 
พบว่า องค์กรระดับโลกที่มีความผูกพันในองค์กร (world-class engagement) จะช่วยลดปัญหาการ
ลาออก อุบัติเหตุในการท างาน  และการเกิดของเสียจากความผิดพลาดได้ อีกทั้งองค์กรจะมีผลก าไร
ต่อหุ้น (EPS) มากกว่าองค์กรในอุตสาหกรรมเดียวกันแต่มีความผูกพันต่ า (lower engagement) 
กว่า 3.9 เท่า(Gallup Consulting. 2010: 3) และหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร (Employee 
engagement) จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) อีกด้วย ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานจะทุ่มเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่ และจะส่งผลท าให้
เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององค์การนั้นเอง (Burke. 2004) 

ในปี 2558 ประเทศไทยจะเข้าสู่การเปิดเสรีทางด้านการค้าการลงทุนหรือเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ซึ่งนั้นหมายถึง การแข่งขันในอาเซียนจะทวีความรุนแรงมากขึ้นกว่า
ปัจจุบัน โดยจะมีบริษัทต่างชาติเข้ามาแข่งขันมากขึ้นและง่ายขึ้นเพราะฉะนั้นแต่ละองค์กรจ าเป็น
จะต้องมีการปรับตัวให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง โดยทางหนึ่งคือ การเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับ
องค์กรของตนเอง โดยกลยุทธ์หนึ่งที่มีความส าคัญและจะสามารถท าให้การพัฒนาและการแข่งขันมี
ความได้เปรียบเหนือคู่แข่งได้อย่างยั่งยืน และพร้อมที่จะเป็นทั้งฝ่ายรับและฝ่ายรุก คือ การสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งความผูกพันของพนักงานนี้ จะเป็นเครื่อง
การันตีได้ว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความทุ่มเทและเต็มที่ในสิ่ง
ที่ท าเพื่อมุ่งความส าเร็จขององค์กรอย่างยิ่งยวด การสร้าง Employee Engagement จะช่วยพัฒนา
องค์กรพร้อมทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันนั้นเองดังนั้น เพื่อให้ทราบถึงสิ่งที่จะน าไปสู่  ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อให้ทราบว่าปัจจัยอะไรบ้างที่ท าให้พนักงานมีความผูกพันใน
องค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ในการออกแบบและพัฒนาองค์กรให้มีความเหมาะสมและส่งเสริมให้เกิด
ความผูกพันในองค์กรให้เกิดขึ้นได้ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ ดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท 

ในกรุงเทพมหานคร 
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ความส าคัญของการวจิัย 
1. ท าให้ทราบระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
2. ท าให้ทราบถึงผลของลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
3. สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

การจัดการองค์กร เพื่อน ามาพัฒนาองค์กรและปรับปรุงลักษณะงานให้มีความเหมาะสม ท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กรมากขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดของเขตการวิจัยไว้ ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยเรื่องนี้จะศึกษาถึง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัท ใน
กรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
2.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาและวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท  
2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

จากข้อมูลจ านวนลูกจ้างเอกชน มีจ านวน 2,078,100 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2554) หากลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการค านวณ ส าหรับกรณีที่
ประชากรมีจ านวนแน่นอน (Finite population) ของ Yamane  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2547 
อ้างอิงจาก Yamane. 1973) โดยใช้ความเชื่อม่ัน (Level of Confidence) ที่ 95% และยอมให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอย่าง 5% จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 คนและส ารอง
ความผิดพลาดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จ านวน 10 คน รวมเป็น 410 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables)มีดังนี ้

1.1 ตัวแปรทางด้านลักษณะบุคคล ได้แก่  
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย  
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ(ปี) 
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1.1.3 ระดับการศึกษา 
1.1.3.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตร ี
1.1.3.3 สูงกว่าปริญญาตรี 

1.1.4 รายได ้
1.1.4.1 ≤ 10,000 บาท 
1.1.4.2 10,001 – 20,000 บาท 
1.1.4.3 20,001 – 30,000 บาท 
1.1.4.4 30,001 – 40,000 บาท 
1.1.4.5 40,001 – 50,000 บาท 
1.1.4.6 50,001 บาท ขึ้นไป 

1.1.5 ต าแหน่งงาน 
1.1.5.1 พนักงาน 
1.1.5.2 ผู้บริหาร 

1.1.6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน (ปี) 
1.2 ตัวแปรลักษณะงาน 

1.2.1 ผลประโยชน์ตอบแทน 
1.2.2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา  
1.2.3 การให้อ านาจ 
1.2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
(Employee Engagement) 

2.1 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการรับรู้ 
2.2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความรู้สึก 
2.3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านพฤติกรรม 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Employee Engagement) หมายถึง ความเชื่อ

ทัศนคติที่ดีและการแสดงออกทางพฤติกรรมต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก และด้าน
พฤติกรรม ที่มุ่งม่ันในการท างาน และจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

1.1 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการรับรู้ หมายถึง การทราบ และการ
รับรู้ถึงลักษณะขององค์กร ความสัมพันธ์ของตนเองกับองค์กร ได้แก่ รับรู้ถึงเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร  รับรู้ว่าตนเองมีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายขององค์กรอย่างไร รับรู้ว่า
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ค่านิยมของตนเองสอดคล้องกับองค์กร มีความเข้าใจว่าตนเองสามารถช่วยเหลือองค์กรด้วยวิธีใดจึง
จะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จรับรู้ว่าองค์กรเป็นที่รู้ จักโดยทั่วไปและเป็นนายจ้างที่ดีและรู้ว่า
องค์กรมีการกระตุ้นผลักดันท่ีดีในงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน 

1.2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกที่ดี หรือ
มีความรู้สึกในทางบวกต่อองค์กร ได้แก่ มีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจต่อในองค์กร มีความห่วงใยต่อ
อนาคตขององค์กรมีความภูมิใจที่ได้ท างานเพื่อองค์กร  มีความรู้สึกว่าความส าเร็จขององค์กรคือ
ความส าเร็จของตนเอง  มีแรงจูงใจส่วนตัวที่มีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จมีความปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรพนักงานตั้งใจจะด ารงอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะที่ประสบ
ความส าเร็จหรือประสบล้มเหลวรู้สึกมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือบริการ
จากองค์กรตนเอง รู้สึกภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

1.3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านพฤติกรรม หมายถึง การมีพฤติกรรม
การแสดงออกทั้งค าพูดและการกระท าที่แสดงถึงการท าเพื่อองค์กร ได้แก่  การพูดถึงองค์กรใน
ทางบวกหรือในทางที่ดี พูดชื่นชมยกย่ององค์กรให้ผู้อื่นฟัง มีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าความ
คาดหมายปกติพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆเรื่องเม่ือไหร่ก็ตามที่สามารถท าได้  มีความพยายามใน
การรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตนสมัครใจที่จะท าสิ่งอื่นๆนอกเหนือจากงานของตนเพื่อ
สนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร และเสนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรับปรุงหรือยกระดับทีมงานของ
ตนอยู่เสมอ 

2. ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง หมายถึง สิ่งที่บริษัท หรือ หน่วยงาน จัดสรรให้กับ
พนักงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ การให้ค่าตอบแทน รางวัล สวัสดิการ ที่
เหมาะสม เป็นธรรมและน่าพึงพอใจ 

3. โอกาสการพัฒนาและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง บริษัทหรือหน่วยงานจะ
สนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสให้ได้ดีที่สุดและพัฒนาในอีกระดับเม่ือมีประสบการณ์มากขึ้น หรือมี
ความสามารถมากขึ้น การให้โอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน และการให้โอกาสการเพิ่ม
ทักษะและความรู้ที่เกี่ยวกับการท างานแก่พนักงานเพื่อช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในลักษณะการฝึกอบรมหรือเพิ่มโอกาสการเรียนรู้และพัฒนาในรูปแบบต่างๆ  

4. การให้อ านาจ หมายถึง การที่ผู้บริหารแบ่งอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้แก่ การให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ การให้อ านาจ การยอมรับ การรับฟังความคิดเห็น  

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงาน  ทั้งทางด้านจิตวิทยาและกายภาพ ซึ่งสภาพแวดล้อมด้านจิตวิทยา ได้แก่ การดูแลเอาใจ
ใส่จากองค์กร สัมพันธภาพในการท างานความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและสนับสนุนในการท างาน
ภายในองค์กร  ลักษณะของผู้น าทั้งด้านการท างานร่วมกันและความสามารถของผู้น า การสื่อสาร
ภายในองค์กร  และสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ได้แก่  เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานพื้นฐานที่มี
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ความเหมาะสม การดูแลสุขภาพความปลอดภัยในการท างานและสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่
ท างาน 

6. พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร หมายถึง ลูกจ้างของบริษัทเอกชนที่มีส านักงาน
อยู่ในกรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” ได้มีการก าหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเพื่อเป็น
เครื่องมือในการด าเนินงานวิจัย และเป็นแนวทางในการค้นหาแนวค าตอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังต่อไปนี ้
 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม  
 (Dependent Variables)    (Independent Variables) 
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
             
 
 
             
 
 

 
 
 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

(Employee Engagement) 

ลักษณะงาน(I) 
 ผลประโยชน์ตอบแทน 
 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ

พัฒนา  
 การให้อ านาจ 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

Multiple Regression 

Multiple Regression 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
 เพศ (N) 
 การศึกษา (N)  
 รายได้ (O) 
 ต าแหน่งงาน (N) 

 
 อายุ (R) 
 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน

(R) 
 

One – Way 
(ANOVA) 

t-test 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
2. ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน 
3. การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
5. เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
6. การศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
7. รายได ้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
8. ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
9. อาย ุมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
10. ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน 



 
 

บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอตามหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นแนวคิดในการบริหาร

จัดการและการพัฒนาองค์กร บริษัทที่ปรึกษาในต่างประเทศจ านวนมากได้ท าการศึกษาและน ามา
ประยุกต์ใช้ในการวัดความผูกพันต่อองค์กร เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรเพื่อให้องค์กรมี
ความพร้อมทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันโดยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ได้รับความสนใจเป็น
อย่างมากจากองค์การช้ันน าทางธุรกิจ นับตั้งแต่ Gallup องค์การที่ปรึกษาทางธุรกิจที่กล่าวถึงความ
ผูกพัน (Engagement) ไว้ในหนังสือ Break All the Rules เม่ือประมาณปี 1990’s  ซึ่ง Gallup 
(Ayers. 2004) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันของพนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เป็นสิ่งที่ส่งผลท า
ให้ 1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความสามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึงพอใจ
ของลูกค้า และ 4) ความสามารถในการสร้างผลก าไรที่เพิ่มขึ้น 

เมอร์เซอร์ (Mercer. 2009: 23) บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการ
บริหารจัดการ ได้อธิบายถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ว่าการวัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นวิธีการหนึ่งของการชี้
วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) ซึ่งการชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสามารถขององค์กรนี้มีการพัฒนาเป็นล าดับโดยเริ่มตั้งแต่ การใช้ตัวชี้วัด “ความพึงพอใจ” 
(Satisfaction Moral) ต่อมาพัฒนาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation)  พัฒนาเป็น “ความผูกพัน” 
(Commitment) จนมาถึงตัวชี้วัด “ความผูกพันต่อองค์กร” (Engagement) ตามล าดับ ตาม
ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 การพัฒนาตัวชี้วัดปัจจัยท่ีมีผลต่อความสามารถขององค์กร 

 
ที่มา: Mercer. (2009). Improving Organization Performance through Talent 

Management  and Employee Engagement. p. 23. 
 

เมอร์เซอร์ (Mercer. 2009: 24) อธิบายเพิ่มเติมว่าความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) เป็นตัววัดความส าเร็จในช่วงเวลาสั้นๆ โดยไม่สามารถการันตีได้ว่าจะมีเสถียรภาพ
ด้านแรงงาน  (Stability of workforce) และการมีส่วนร่วม (Particulary) เม่ือวัดในเวลาเปลี่ยนไป  
แต่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) นั้นคือความเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์กร ไม่ว่าจะเม่ือไหร่ก็ตาม โดยระดับความผูกพันในการท างานที่สูง (The higher engagement 
level) จะแสดงถึงความพึงพอใจของพนักงานอย่างยั่งยืน แต่อย่างไรก็ตาม หากขาดความพึงพอใจ
ของพนักงานก็ไม่สามารถเกิดความผูกพัน (engagement)  

 

1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Tower Perrin. 2003) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงาน(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมทั้งปัจจัยด้าน
อารมณ์ความรู้สึกและปัจจัยด้านเหตุผลที่มีความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์กรเป็นความมุ่งม่ันและ
ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กรหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายาม
อย่างละเอียดรอบคอบอุทิศเวลาสติปัญญาและพลังกายของพนักงานให้แก่งาน 

กัปแมน (Gubman. 2003) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าคือ พฤติกรรมของพนักงานที่ให้พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และ
เพิ่มขึ้นเรื่อยๆต่องานที่ได้รับมอบหมายซึ่งจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบเช่นการท างานสร้างสรรค์
และมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร 

ไอบีเอลเอฟ ออร์แกนไนเซชั่น (Iblf Organization. 2003) ได้ให้หมายความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าหมายถึง การที่พนักงานได้รวบรวมทั้งปัจจัยใน
ด้านเวลาทักษะความสามารถและปัจจัยด้านทรัพยากรต่างๆของตนเพื่อมาสนับสนุนการด าเนินงาน
ขององค์กรซึ่งจะก่อเกิดเป็นความผูกพันท่ียั่งยืน (Sustained Commitment)  
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กรีนเบอร์ก (Greenberg. 2004) ได้ให้นิยามค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน (Employee Engagement) ว่าเป็นระดับของความผูกพันและระดับการเข้าไปมีส่วน
เกี่ยวข้องของพนักงานที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและเป็นสิ่งที่มีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นต้องเป็นการกระท า 2 ทาง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน(Employee Engagement) ไว้ว่าหมายถึง สภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศ
เกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึกและสติปัญญาแก่ องค์กรหรือกลุ่มงานพนักงานที่ มีความผูกพัน
(engage)ต่อองค์กรนั้นเป็นความต้องการส่วนบุคคลและท าอย่างจริงจังอันน าไปสู่การเพิ่มผลลัพธ์
ทางธุรกิจขององค์กร 

อินเตอร์เนชั่นเนล เซอร์เวย์ รีเสริช (International Survey Research[ISR]. 2004) ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Employee Engagement) ไว้คือ การที่
พนักงานมีความเชื่อต่อองค์กรปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเข้าใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์กรมี
ความนับถือและพร้อมให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์กรเพื่อช่วยองค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 

อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยแมนท์ สตาดิส์ (Institute for Employment Studies[IES]. 
2004) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Employee Engagement) ว่า
หมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่อองค์กรและเป็นค่านิยมของพนักงานที่มีความผูกพัน 
(engage) กับองค์กรจะเป็นผู้ที่รู้ถึงบริบททางธุรกิจและการท างานต่างๆกับผู้ร่วมงานในทางที่จะช่วย
ปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กร องค์กรจะต้องด าเนินการ
อุปถัมภ์บ ารุงรักษาและท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น โดยสิ่งเหล่านี้ต้องการความสัมพันธ์ 
2 ทางระหว่างนายจ้างกับพนักงาน 

เบลสซิ่ง ไวท์ (Blessing White. 2005) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน(Employee Engagement) ว่าคือ การแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างความพึง
พอใจในงานกับงานที่ได้ช่วยเหลือสนับสนุนองค์กรอย่างมากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบด้านในการท างานพวกเขาไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจใน
การท างานพนักงาน ยังมีความกระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกล้าที่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมา
ใช้สร้างความแตกต่างในสิ่งที่นายจ้างแสวงหาเพื่อช่วยเหลือให้องค์กรประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ในการ
วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นวัดจากพฤติกรรมความพึงพอใจในงานความผูกพันทาง
อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กรความสม่ าเสมอของการผูกพันและวางแผนที่จะอยู่หรือ
ลาออกจากองค์กรของพนักงาน 

เดอะ เกลล็อบ ออร์แกนไนเซชั่น (The Gallup Organization. 2006) ได้ให้ความ
หมายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าคือ ความเป็นหุ้นส่วนกัน
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ระหว่างพนักงานกับองค์กรทุกคนท างานร่วมกันเพื่อไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์กร
และเป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนักงานโดยองค์กรมีภาระหน้าที่ในการช่วยเหลือ
สนับสนุนเชิงสร้างสรรค์ต่อสภาวะท่ีเกิดขึ้น 

และจากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนี้เอง The Gallup 
Organization (2006) ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่ง
ประเภทของพนักงานในองค์กร ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged Employee) คือ พนักงาน
เปรียบเสมือน“ดาวเด่นในองค์กร” ท างานด้วยความเต็มใจ ตั้งใจ มีใจรักและทุ่มเทในงานที่ได้รับ
มอบหมายค านึงถึงองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และหาแนวทางในการ
ปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ตนและองค์กรก้าวสู่ความส าเร็จในที่สุด 

2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์กร (Not-engaged Employee) คือ 
พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพื่อให้เสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ท างาน
โดยไม่ตั้งใจไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดค้นนวัตกรรม นอกจากนั้น ยังท างานเพื่อต่อต้าน
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งเปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์กร” 

3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengaged Employee) คือ 
พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน สร้างปัญหาในองค์กร มีทัศนคติในแง่ลบ และยังส่งต่อ
ความรู้สึกไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบๆ คอยท าลายความส าเร็จของผู้อื่น อีกทั้งยังขัดขวางการ
ท างานของพนักงานคนอื่นด้วย เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอยท าลายความส าเร็จของผู้อื่น 

 
1.2 องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Employee 

Engagement) 
ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Tower Perrin. 2003) ได้อธิบายการวัดผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน (Employee Engagement) โดยพนักงานที่มีผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) นั้นจะมีลักษณะ ดังนี้  

1) มีความห่วงใยอนาคตขององค์กรโดยใจจริง  
2) มีความภูมิใจที่ได้ท างานเพื่อองค์กร 
3) ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง  
4) พูดถึงองค์กรในทางที่ดี  
5) เข้าใจว่าแผนกตนเองสามารถช่วยเหลือองค์กรด้วยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์กร

ประสบความส าเร็จ 
6) เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

องค์กรอย่างไร  
7) แรงจูงใจส่วนตัวที่มีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
8) พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าความคาดหมายปกติ 
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กรีนเบอร์ก (Greenberg. 2004) ได้อธิบายถึงลักษณะพนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กร (Employee Engagement) นั้นจะมีพฤติกรรม ดังนี้ คือ พนักงานพูดถึงองค์กรในทางที่ดีเม่ือ
สนทนากับเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้า มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรพนักงานจะด ารงอยู่
กับองค์กรและพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จโดยกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นต้องเป็นการกระท า 2 ทาง 
คือ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) ได้อธิบายว่า พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซึ่ง Hewitt ใช้วัดถึงความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ตามภาพประกอบ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ของ Hewitt 

Associates 
 
ที่มา: Hewitt Associates. (2004). Best employers in Canada. Online. 

 
ตามภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายองค์ประกอบแต่ละตัวได้ ดังนี้ 

1) Say คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่
การพูดกับลูกค้าขององค์กรในทางบวก 

2) Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
3) Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าที่ให้ดี

ที่สุดมีความเป็นไปได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร 
 
 
 

Say 
Stay 

Strive 

Engagemen

t 
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อินเตอร์เนชั่นเนล เซอร์เวย์ รีเสริช (International Survey Research[ISR]. 2004) ได้
แบ่งองค์ประกอบผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ออกเป็น 3 
องค์ประกอบ ตามโมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (3–D Model) ซึ่งได้แบ่งผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี ้

1) ด้านการรับรู้ (Cognitive) หรือสิ่งที่ท าให้พนักงานคิดเกี่ยวกับองค์กรของเขา
คอื การใช้สติปัญญาในระดับที่เหมาะสมของพนักงานแต่ละคนต่อองค์กร ความเชื่อในเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรสนับสนุนค่านิยมหลักขององค์กรและสิ่งที่ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ 

2) ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective) หรือสิ่งที่ท าให้พนักงานรู้สึกเกี่ยวกับ
องค์กรของเขาเป็นอารมณ์ข้อผูกมัดระหว่างพนักงานแต่ละองค์กรท าอะไรที่พวกเขาจะภูมิใจที่เป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร 

3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความสัมพันธ์ต่อ
องค์กรของเขา ซึ่งมี 2 พฤติกรรมที่พนักงานจะกระท าต่อองค์กรของเขา อันดับแรก คือ พนักงานมี
ความพยายามอย่างมากในการท างานของเขาหรือไม่และเขาท ามากกว่าปกติหรือไม่  อันดับที่สอง 
คือ การที่พนักงานแต่ละคนตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะที่ประสบความส าเร็จหรือ
ประสบล้มเหลว 

 
The ISR Model of Employee Engagement Dimensions 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) (3–D 

Model) ของ International Survey Research (ISR) 
 
ที่มา: International Survey Research. (2004). Engagement. Online.  

 

ENGAGEMENT 

AFFECTIVE 
Feel 

 

BEHAVIORAL 
Act 

 

COGNITIVE 
Think 
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 ส่วน อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยแมนท์ สตาดิส์ (Institute for Employment 
Studies[IES]. 2004) ได้อธบิายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
เกิดจาก 3 องค์ประกอบคือการมีความผูกพัน (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior)  

 
Locating Employee Engagement 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดย 
Institute for Employment Studies (IES) 

 
ที่มา: Institute for Employment Studies. (2004). Employee engagement. Online. 

 
จากภาพประกอบ 4 แสดงถึงองค์ประกอบ 3 ส่วนของความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน (Employee Engagement) โดย IES ได้น ามาวิเคราะห์ร่วมกันในการแสดงถึงพฤติกรรม
ของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) ว่าเป็นอย่างไร ซึ่งมีทั้งหมด 12 
ข้อ ซึ่งได้ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ดังนี ้

1) พนักงานจะพูดชื่นชมยกย่ององค์กรให้แก่เพื่อนฟัง 
2) พนักงานจะมีความสุขเม่ือเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือบริการ

จากองค์กรตนเอง 
3) พนักงานรับรู้ว่าองค์กรเป็นท่ีรู้จักโดยทั่วไปและเป็นนายจ้างที่ดี 
4) พนักงานรับรู้ว่าองค์กรมีชื่อเสียงในทางที่ดี 
5) พนักงานมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

ENGAGEMENT 

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

 

Motivation 
 

Commitment 
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6) พนักงานรู้ว่าองค์กรมีการกระตุ้นผลักดันที่ดีในงานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน 

7) พนักงานพบว่าค่านิยมตนเองและค่านิยมขององค์กรมีความสอดคล้องกัน 
8) พนักงานจะท าให้มากเกินกว่าความคาดหมายท่ีตั้งไว้ 
9) พนักงานจะพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆเรื่องเม่ือไหร่ก็ตามที่สามารถท า

ได้ 
10) พนักงานจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน 
11) พนักงานสมัครใจที่จะท าสิ่งอื่นๆนอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนับสนุน

วัตถุประสงค์ขององค์กร 
12) บ่อยครั้งที่พนักงานได้เสนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรับปรุงหรือยกระดับ

ทีมงานของตน 
ส่วน เกลล็อบ คอลเซาท์ติง (Gallup Consulting. 2010: 2) ได้ออกแบบเครื่องมือวัด

ความผูกพันในการท างาน โดยอาศัยองค์ประกอบความผูกพัน โดยเชื่อมโยงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันในการท างาน โดยได้สร้างเครื่องมือวัดที่เรียกว่า 12 ขั้น ของการจัดการที่ดี (12 Elements of 
Great Managing) หรือ Gallop Q12 ดังนี ้

1) ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการท างาน (I know what’s expected of 
me at work)  

2) ฉันมีเครื่องมือในการท างานที่เหมาะสม (I have materials and equipment 
to do work right) 

3) ที่ท างานฉันมีโอกาสได้ท าในสิ่งที่ฉันท าได้ดีที่สุดทุกวัน (At work I have 
opportunity to do what I do best everyday)  

4) ในช่วงเจ็ดวันที่ผ่านมาฉันได้รับการยกย่องหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี  (In 
the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work)  

5) ฉันมีหัวหน้าหรือคนที่ท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My supervisors or 
someone at work, seem to care about me as a person)  

6) มีบางคนในที่ท างานที่คอยสนับสนุนฉันให้ได้รับการพัฒนา(There is 
someone at work who encourage development)  

7) ในที่ท างานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ (At work my opinion 
seem to count)  

8) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรท าให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นส าคัญ(The 
mission or purpose of company makes me feel my job is important)  

9) เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานมีคุณภาพ(My 
associates or fellow employees are committed to doing quality work)  

10) ฉนัมีเพื่อนท่ีดีที่สุดในที่ท างาน (I have a best friend at work)  
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11) ในช่วงหกเดือนที่ผ่านมามีคนในที่ท างานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน 
(In the last six months, someone at work has talked to me about my progress)  

12) เม่ือปีที่ผ่านมานี้ฉันได้มีโอกาสเรียนรู้และเติบโตในที่ท างาน (This last year, 
I have had opportunities to learn and grow at work)  

 
จากการรวบรวมเอกสารในส่วนของความหมาย องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) พบว่า มีการให้ความหมาย องค์ประกอบ
พฤติกรรมไปในทางเดียวกัน กล่าวคือ จะเริ่มจากการมีทัศนคติ ความเชื่อม่ัน ความศรัทธา ต่อ
องค์กร และจะน าไปสู่พฤติกรรมความผูกพัน ซึ่งเกือบทุกแนวความคิดได้ให้ลักษณะพฤติกรรมความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ที่ไปในทิศทางเดียวกันคือ การสื่อออกมา
จากการพูดถึงเรื่องที่ดีขององค์กร มีพฤติกรรมความทุ่มเทอุทิศทั้งพลังกาย พลังใจ มีส่วนร่วมท า
ภารกิจให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ และมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร 
 
ตาราง 1 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 

 
ผู้ศึกษา ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม 

Tower Perrin 
(2003) 

เข้าใจว่าแผนกตนเอง
สามารถช่วยเหลือองค์กร
ด้วยวิธี ใดจึงจะช่วยให้
อ ง ค์ ก ร ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ 
 

มีความห่วงใยอนาคตของ
องค์กรโดยใจจริง 

พูดถึงองค์กรในทางที่ดี 

 เข้าใจถึงบทบาทตนเอง
ว่ า มี ค ว ามสั มพั นธ์ ต่ อ
เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะ
วัตถุประสงค์ขององค์กร
อย่างไร 
 

มีความภูมิใจที่ได้ท างาน
เพื่อองค์กร 

พนักงานมีความเต็มใจที่
จะพยายามมากกว่าความ
คาดหมายปกติ 

  ค ว า ม รู้ สึ ก เ กี่ ย ว กั บ
ความส าเร็จส่วนบุคคล
จากงานตนเอง 
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ตาราง  1 (ต่อ) 
 

ผู้ศึกษา ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม 
Tower Perrin 
(2003) (ต่อ) 

 แรงจูงใจส่วนตัวที่มีส่วน
ช่วยให้ อ งค์ กรประสบ
ความส าเร็จ 
 

 

Greenberg 
(2004) 

 มีความปรารถนาที่จะเป็น
ส ม า ชิ ก ข อ ง อ ง ค์ ก ร
พนักงานจะด ารงอยู่กับ
องค์กร 
 

พนักงานพูดถึ งองค์กร
ในทางที่ดีเม่ือสนทนากับ
เพื่อนร่วมงานหรือลูกค้า 
 

  พยายามอย่างสุดความื 
สามารถทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อสนับสนุนให้
อ ง ค์ ก ร ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ 
 

Hewitt 
Associates 
(2004) 

  การพูดเกี่ยวกับองค์กรใน
ทางบวกต่อผู้ร่วมงานและ
มีแนวโน้มไปสู่การพูดกับ
ลู ก ค้ า ข อ ง อ ง ค์ ก ร ใ น
ทางบวก 
 

  ความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์กร 
 

  การใช้คว ามพยายาม
อย่างสุดความสามารถ
และท าตามหน้าที่ ให้ดี
ที่สุดมีความเป็นไปได้ที่
จะช่วยเหลือสนับสนุน
เพื่อความส าเร็จทางธุรกิจ
ขององค์กร 
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ตาราง  1 (ต่อ) 
 

ผู้ศึกษา ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม 
International 
Survey 
Research 
หรือ ISR 
(2004) 

 อารมณ์ข้อผูกมัดระหว่าง
พนักงานแต่ละองค์กรท า
อะไรที่พวกเขาจะภูมิใจที่
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

การใช้สติปัญญาในระดับ
ที่เหมาะสมของพนักงาน
แต่ละคนต่อองค์กร 
พนักงานมีความพยายาม
อย่างมากในการท างาน
ของเขาและท ามากกว่า
ปกติ 

 ความเชื่อในเป้าหมาย
และวั ตถุ ประสงค์ ของ
องค์กรสนับสนุนค่านิยม
หลักขององค์กรและสิ่งที่
ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ 
 

 พนักงานแต่ละคนตั้งใจที่
จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะ
อยู่ ในสภาวะที่ประสบ
ความส าเร็จหรือประสบ
ล้มเหลว 

Institute for 
Employment 
Studies หรือ 
IES (2004) 

พนักงานรับรู้ว่าองค์กร
เป็นที่รู้จักโดยทั่วไปและ
เป็นนายจ้างที่ดี 

พนักงานจะมีความสุข
เม่ือเพื่อนและสมาชิกใน
ครอบครัวใช้สินค้าหรือ
บริการจากองค์กรตนเอง 
 

พนักงานจะพูดชื่นชมยก
ย่ององค์กรให้แก่เพื่อนฟัง 

 พนักงานรับรู้ว่าองค์กรมี
ชื่อเสียงในทางที่ดี 

พนักงานมีความภูมิใจที่
จะบอกกับคนอื่นๆว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร 
 

พนักงานจะท าให้มากเกิน
กว่าความคาดหมายที่ตั้ง
ไว้ 

 พนักงานรู้ ว่ าองค์กรมี
การกระตุ้นผลักดันที่ดีใน
งานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน 
 

 พนั ก ง านจ ะพยาย าม
ช่วยเหลือองค์กรในทุกๆ
เ รื่ อ ง เ ม่ื อ ไหร่ ก็ ต ามที่
สามารถท าได้ 

 พนักงานพบว่าค่านิยม
ตนเองและค่านิยมของ
องค์กรมีความสอดคล้อง
กัน 
 
 

 พนั ก ง านจ ะพยาย าม
รักษามาตรฐานในส่วน
งาน/แผนกของตน 
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ตาราง  1 (ต่อ) 
 

ผู้ศึกษา ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม 
Institute for 
Employment 
Studies หรือ 
IES (2004)  
(ต่อ) 

  พนักงานสมัครใจที่จะท า
สิ่ งอื่นๆนอกเหนือจาก
งานของตนเพื่อสนับสนุน
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

  บ่อยครั้ งที่พนักงานได้
เสนอแนะแนวทางที่จะ
ช่ ว ย ป รั บ ป รุ ง ห รื อ
ยกระดับทีมงานของตน 

 
1.3 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 

กัปแมน (Gubman. 2003) ได้กล่าวถึงเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าเกิดขึ้นได้ก็ด้วยการเชื่อมโยง ระหว่าง 3 องค์ประกอบ คือ 

1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานที่ท า
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ทั้งนี้เพราะการให้คุณค่าของ
พนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์กรนั้น เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานเต็ม
ใจที่จะท างานเพื่อองค์กรโดยด้านคุณค่า ได้แก่ ความยุติธรรมการเคารพให้เกียรติกันความเชื่อถือ
ไว้วางใจและการช่วยเหลือสังคมด้านความรับผิดชอบได้แก่การออกแบบงานที่ดีระบุความรับผิดชอบ
ชัดเจนและความพร้อมของเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานเป็นต้น 

2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับพนักงานเช่นค่าตอบแทน
สวัสดิการการจัดฝึกอบรมและพัฒนาการให้ความส าคัญและการยอมรับรวมถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน เหล่านี้ล้วนแล้วแต่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ทั้งสิ้น หากองค์กรจัดหาปัจจัยเหล่านี้ได้ตรงกับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริงแล้วจะช่วย
ให้พนักงานอยากที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป อย่างไรก็ตามทรัพยากรขององค์กรที่มีจ ากัดไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด ดังนั้นองค์กรจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมด้วย 

3) ความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นเรื่องที่มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณ์
ความรู้สึกของมนุษย์ ได้แก่ การแสดงความขอบคุณการแสดงความยินดีเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
เกิดการรับรู้และตัดสินใจในการกระท าต่างๆ ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน
หรือหัวหน้างานจึงล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ทั้งสิ้น 
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เดอะ เกลล็อบ ออแกนไนเซชั่น (The Gallup Organization. 2006) แสดงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นล าดับขั้น ซึ่งมี
ทั้งหมด 4 ระดับ ได้แก่ 

1) ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) คือความคาดหวัง (Expect) และ
เครื่องมือและอุปกรณ์ (Materials and equipment)  

2) ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะ
ท างานให้ได้ดีที่สุด (Opportunity to do best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ 
(Care about me) และการพัฒนา (Development)  

3) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opinions 
count)ภารกิจ/วัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee committed to 
quality) และเพื่อนท่ีดีที่สุด (Best friend)  

4) ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความก้าวหน้า (Progress) และการ
เรียนรู้และพัฒนา(Learn and grow) โดยมีค าถามที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

 

 
 
ภาพประกอบ 5 ล าดับชั้นของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดย 

The Gallup Organization 
 

ที่มา: The Gallup Organization. (2006). Gallup Study: Engaged Employees 
Inspire Company Innovation. Online. 

 

ความก้าวหน้า 

ในงาน  

(Growth Overall) 

สัมพันธภาพ 
(Relatedness) 

การสนับสนุนทางการบริหาร
(Management Support) 

ความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) 

 ความก้าวหน้า (Progress) 
 การเรียนรู้และพัฒนา (Learn and grow) 

 การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
 ภารกิจ/วัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) 
 เพื่อนรว่มงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
 เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

 โอกาสที่จะท างานให้ได้ดีที่สุด (Opportunity to do best) 
 การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
 การดูแลเอาใจใส่ (Care about me) 
 การพัฒนา (Development) 

 ความคาดหวัง (Expect) 
 เครื่องมือและอุปกรณ์ 
     (Materials and equipment)  
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ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Tower Perrin. 2003) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน (Employee Engagement) ประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ ที่เกี่ยวข้องกับงานและ
ประสบการณ์ในการท างานโดยรวม คือ 

1) ปัจจัยด้านเหตุผล (Rational Factors) โดยทั่วไปเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์กร เช่น ขอบเขตของงานบทบาทและหน้าที่ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์กร 

2) ปัจจัยทางด้านอารมณ์ (Emotional Factors) เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจส่วน
บุคคลและความรู้สึกของแรงบันดาลใจพร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมายและของ
องค์กร 

และได้อธิบายปัจจัยที่ มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ดังนี ้

1) ผู้บริหารให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
2) ความท้าทายในงานท่ีท า 
3) การมีอ านาจในการตัดสินใจในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ 
4) ความชัดเจนขององค์กรที่เน้นลูกค้าเป็นส าคัญ (หนทางอันน าไปสู่ความส าเร็จ

องค์กร)  
5) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
6) ชื่อเสียงของบริษัทในการเป็นนายจ้างที่ดี 
7) สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานที่สามารถท างาน

เป็นทีมได้ดี 
8) องค์กรมีทรัพยากรเช่นเครื่องมือและอุปกรณ์ที่สมบูรณ์สนับสนุนในการท างาน

ที่เพียงพอและเหมาะสม 
9) การให้กระท าที่อยู่บนการตัดสินใจที่สามารถท าได้ 

10) ความชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารเกี่ยวกับการบรรลุความส าเร็จของ
องค์กรในอนาคต 

 
อินเตอร์เนชั่นเนล เซอร์เวย์ รีเสริช (International Survey Research[ISR]. 2004) ได้

อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่ามี 4 
องค์ประกอบหลัก คือ 

1) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความก้าวหน้าและการ
พัฒนาในอาชีพของแต่ละบุคคลการจัดการที่มีประสิทธิภาพส าหรับคนที่มีความสามารถพิเศษ 
(Talent) ในองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงนั้น มีความสัมพันธ์กับการเตรียมโอกาสส าหรับการ
พัฒนาบุคลาการกุญแจส าคัญของการมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement)ในระดับที่สูงองค์กรจะต้องเตรียมโปรแกรมส าหรับพนักงานในการได้รับโอกาสการ
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พัฒนาความรู้ความสามารถการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ การได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ๆและมีความเป็นไปได้ที่
จะเกิดขึ้นจริงเม่ือองค์กรลงทุนแก่พนักงานพนักงานก็จะยอมลงทุนให้กับองค์กรเช่นกัน 

2) ผู้น า (Leadership) คือ ผู้น าที่สามารถสื่อสารถึงค่านิยมหลักขององค์กรอย่าง
ชัดแจนและการรักษาไว้ซึ่งมาตรฐานของบริษัทเกี่ยวกับการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตน
ให้เป็นที่ยอมรับนับถือของพนักงานในองค์กรในที่นี้ผู้น าหมายถึงผู้บริหารระดับสูงผู้จัดการและ
หัวหน้า 

3) ภาพลักษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพสินค้าและ
บริการขององค์กรอันจะมีความสัมพันธ์กับลูกค้าพนักงานจะถ่ายทอดอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับมุมมอง
ของพนักงานแต่ละคน 

4) การให้อ านาจในการกระท าและการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงาน
ต้องการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่องานของเขาหากต้องการให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ในระดับสูงนั้นจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างาน
ที่ไม่ท าให้เกิดวัฒนธรรมความกลัวหรือต าหนิ เพราะพนักงานจะไม่เต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือ
การริเริ่มด าเนินการอะไรเลยจะต้องสร้างความเชื่อม่ันและสภาพแวดล้อมที่ท้าทายมีความแตกต่าง
ทางความคิดที่จะน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 

 
อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยแมนท์ สตาดิส์ (Institute for Employment Studies[IES]. 

2004) อธิบายว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ การสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องมีอิทธิพลต่อการเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดยบทบาทส าคัญในการสร้าง
ความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง (felling valued and involved) ประกอบด้วย 7 
บทบาท ดังนี ้

1) พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกระท า 
2) นายจ้างแสดงให้เห็นว่ามีความเป็นห่วงเอาใจใส่ต่อสุขภาพและการจัด

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีแก่พนักงาน 
3) บรรดาผู้บริหารระดับสูงแสดงให้พนักงานเห็นว่าพนักงานมีคุณค่าส าหรับเขา 
4) พนักงานมีความรู้สึกว่าสามารถออกเสียงแสดงความคิดเห็นได้ 
5) การได้รับค าแนะน าอย่างสร้างสรรค์ 
6) พนักงานมีโอกาสความก้าวหน้าพร้อมทั้งได้รับการพัฒนาในงานของตนเอง 
7) บรรดาหัวหน้ารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
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นอกจากนี้ IES ยังได้อธิบายถึงเครื่องมือที่ใช้วินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งเครื่องมือเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อ
การสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนร่วมของพนักงานอันจะเชื่อมโยงไปสู่การเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ต่อไปดังแสดง ตามภาพประกอบ 

 
 

IES’ diagnostic tool 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 6 เครื่องมือของ Institute for Employment Studies (IES) ที่ใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
  

ที่มา: Institute for Employment Studies (IES). (2004). Employee engagement. 
Online) 

 
จากภาพประกอบ 6 เครื่องมือของ IES ที่ใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกว่ามี
คุณค่าและการเข้าไปมีส่วนร่วม (felling valued and involved) และส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดยเรียงล าดับตามคุณค่าความส าคัญของเครื่องมือ
ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

1) การฝึกอบรมการพัฒนาและอาชีพ (Training, development and career) คือ
การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ๆ  โดยได้รับเวลาและโอกาส
นอกเหนือจากเวลางานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงานมีการ
อภิปรายถึงเรื่องความต้องการในการฝึกอบรมพนักงานรู้สึกว่าได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและ

The diagnostic tool 

Importance 

Feeling 
Valued 
And 
involved 
 

engagement 

Training, development and career 
Immediate management 
Performance and appraisal 
Communication 
Equal opportunities 
and fair treatment 
Pay and benefits 
Health and safety 
Co-operation 
Family friendliness 
Job satisfaction 
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พัฒนาอย่างเท่าเทียมกันและความน่าเชื่อถือในการกระท าการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง เพื่อการ
พัฒนาเป็นผู้เชี่ยวชาญในสายอาชีพนั้น 

2) การจัดการโดยตรง (Immediate management) คือ หัวหน้ามีความเข้าใจ
ลูกน้องทั้งในเรื่องงานและชีวิตและรู้ว่าใครท าอะไร อย่างไร พนักงานและหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกันและหัวหน้าสามารถช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาหรือข้อผิดพลาดในงาน 

3) ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ 
พนักงานได้รับการป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและหัวหน้ามีความจริงจังในเรื่องผลการ
ปฏิบัติงาน 

4) การสื่อสาร (Communication) คือพนักงานได้รับข้อมูลข่าวสารเม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเม่ือพนักงานต้องการข้อมูลในการท างานข้อมูลนั้น  สามารถหาได้ง่ายและ
รวดเร็วและการมีช่องทางในการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

5) โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม (Equal opportunities 
and fair treatment) คือ พนักงานรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมในที่ท างานสภาพแวดล้อมในงานมี
ความเป็นอิสระปราศจากการคุกคามและรบกวนมีความยุติธรรมในการได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่ง  
หากมีต าแหน่งว่างภายในองค์กรมีความเท่าเทียมกันโปร่งใสชัดเจนและไม่มีการแบ่งแยก 

6) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรม
ในการได้รับรางวัล เม่ือมีผลการปฏิบัติงานที่ดีรางวัลค่าตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในการท างาน 

7) สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) คือสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพดีและสะอาดมีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน
เครื่องมือและอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานมีคุณภาพสถานที่ท างานมีความปลอดภัย 

8) ความร่วมมือ (Co-operation) คือมีความสามัคคีร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา
การให้ความร่วมมือที่ดีต่อกันระหว่างส่วนงานหรือแผนก 

9) มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family friendliness) คือนายจ้างให้การดูแล
แบบสมาชิกในครอบครัวพนักงานมีความเท่าเทียมกับสมาชิกในครอบครัวของนายจ้างในเรื่อง
โอกาสความก้าวหน้าในงาน โดยไม่มีการแบ่งแยกพนักงานที่ท างานไม่เต็มเวลา (Part-timers) มี
ความเท่าเทียมกันในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพ 

10) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไม่
ซ้ าซากจ าเจงานมีความน่าสนใจและท้าทายความรู้สึกถึงการได้รับความส าเร็จจากงานท่ีท า 

 
กรีนเบอร์ก (Greenberg. 2004) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) รวมถึงการรักษาพนักงานโดยได้ระบุไว้ 10 
องค์ประกอบดังนี ้
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1) วัฒนธรรมที่เกี่ยวกับความนับถือให้ความส าคัญถึงคุณค่าของงาน 
2) ปฏิกิริยาป้อนกลับเรื่องงานและเตือนพนักงานอย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 
3) โอกาสส าหรับความก้าวหน้าในการได้รับการพัฒนาสู่การเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
4) การให้ความยุติธรรมและรางวัลที่เหมาะสมการให้ความส าคัญและระบบการ

กระตุ้นส่งเสริมพนักงาน 
5) การมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
6) ความชัดเจนในเร่ืองความคาดหวังต่องาน 
7) เครื่องมืออุปกรณ์มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
8) ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดับสูง 
9) การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
10) การสนับสนุนพนักงานและการกระตุ้นให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ 
 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ตามแนวคิดว่าประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ตามภาพประกอบ  

 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 โมเดลตัวชี้วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของ Hewitt Associates 
 

ที่มา: Hewitt Associates. (2004). Research brief employee engagement  higher at 
double-digit growth Company. Online. 
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จากภาพประกอบ 7 สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1) บุคคล (People) ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงผู้จัดการและเพื่อนร่วมงาน 
2) งาน/คุณค่า (Work/Values) ประกอบด้วย แรงจูงใจภายในทรัพยากรในการ

ท างานและความเป็นสมาชิกขององค์กร 
3) โอกาสที่ได้รับ (Opportunities) ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ

และโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบด้วย ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัวและสภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพ 
5) กระบวนการวิธีการ (Procedures) ประกอบด้วย หลักการปฏิบัติของบุคคล

และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
6) รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนผลประโยชน์

เกื้อกูลและการให้ความส าคัญ 
 

ตาราง 2 สรุปปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
 

ผู้ศึกษา ปี 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 (Employee Engagement) 
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Gubman 2003 X X X X  X       

Gallup 2003 X  X  X X       

Tower 
Perrin 

2003 X X X  X  X      

ISR 2004 X    X  X X     

IES 2004 X  X  X X  X X X X X 

Greenberg 2004 X   X X   X X X   

Hewitt 2004 X X   X X  X    X 



27 
 

จากตารางสรุปปัจจัยที่ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ( Employee 
Engagement) พบว่ าปั จ จัยที่ มี ผลต่ อ  ความผู กพั นต่ ออ งค์ ก รของพนัก งาน  ( Employee 
Engagement) ได้แก่ การให้คุณค่า การยอมรับ การให้อ านาจ การออกแบบงานที่ดี  สัมพันธภาพที่
ดี ความร่วมมือในองค์กร พื้นฐานอุปกรณ์ การดูแลเอาใจใส่ คุณภาพชีวิตที่ดี ภาพลักษณ์ชื่อเสียง
ของบริษัท ผู้น า การแนะน าอย่างสร้างสรรค์ ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรม และค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) ออกเป็น 4 ปัจจัย ได้แก่ 

1) ปัจจัยผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง สิ่งที่บริษัท หรือ หน่วยงาน จัดสรรให้กับ
พนักงานเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ การให้ค่าตอบแทน รางวัล สวัสดิการ ที่
เหมาะสม เป็นธรรมและน่าพึงพอใจ 

2) ปัจจัยด้านโอกาสการพัฒนาและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง สิ่งที่บริษัท
หรือหน่วยงานจะสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสให้ได้ดีที่สุดและพัฒนาในอีกระดับเม่ือมีประสบการณ์
มากขึ้น ความสามารถมากขึ้น การวางโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่พนักงาน รวมถึงการ
ให้โอกาสการเพิ่มทักษะและความรู้ที่เกี่ยวกับการท างานให้แก่พนักงานเพื่อช่วยปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในลักษณะการฝึกอบรมหรือเพิ่มโอกาสการเรียนรู้และพัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ ซึ่งได้แก่ โปรแกรมการพัฒนาตนเอง/ฝึกอบรม การเรียนรู้และพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพ 
ความก้าวหน้าในการท างาน 

3) ปัจจัยด้านการให้อ านาจ หมายถึง การที่ผู้บริหารแบ่งอ านาจและความรับผิดชอบ
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในงานของตนเองซึ่งได้แก่ การให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ การให้อ านาจ การยอมรับ การรับฟังความคิดเห็น  

4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงาน  ทัง้ทางด้านจิตวิทยาและด้านกายภาพ 

4.1)  ปัจจัยด้านจิตวิทยา ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่จากองค์กร สัมพันธภาพในการ
ท างานความร่วมมือและสนับสนุนในการท างานภายในองค์กร ลักษณะผู้น า การสื่อสารภายใน 

4.2)  ปัจจัยด้านกายภาพได้แก่  เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานพื้นฐานที่มีความ
เหมาะสมการดูแลสุขภาพความปลอดภัยในการท างาน 
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1.4 ความส า คัญของคว ามผู กพั นต่ ออ งค์ ก รของพนั ก ง าน  ( Employee 
Engagement) 

เกลล็อบ คอลซัลติง (Gallup Consulting. 2010) ได้ศึกษาแนวทางที่มนุษย์เป็นตัว
ขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กรในรูปของ The Gallup Path โดยหัวใจส าคัญของโมเดลนี้ 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์กรจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไรขององค์กร 

 

 
 
ภาพประกอบ 8 ตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร (The Gallup Path to Business 

Performance) 
 

ที่มา: Gallup. (2010). Employee Engagement: What’s Your Engagement Ratio?. 
Online. 

 
จากภาพประกอบ 8 แสดงให้เห็นว่า องค์กรจะต้องก าหนดขีดความสามารถทักษะ

และประสบการณ์ที่ดีที่สุดในทุกๆ ต าแหน่งงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถที่เหมาะสม
กับต าแหน่งงานนั้นๆ อีกทั้ง ผู้จัดการที่ดีจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีที่สุด ต้องรู้จักจูงใจและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้ เพื่อให้พนักงานเกิดความ
ผูกพัน ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างก าไรให้แก่องค์กรได้
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกค้า ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไร
อย่างยั่งยืน จนเพิ่มมูลค่าหุ้นขององค์กรได้ 
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ภาพประกอบ 9 ผลตอบแทนทางธุรกิจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
 
ที่มา: Gallup Consulting. (2010). Employee Engagement: What’s Your 

Engagement Ratio?. Online. 
 

จากที่ Gallup Consulting (2010: 3) ท าการศึกษาองค์กรระดับโลก จ านวน 152 
องค์กร พบว่าองค์กรระดับโลกที่มีความผูกพันในองค์กร (world-class engagement) จะช่วยลด
ปัญหาการลาออก อุบัติเหตุในการท างาน  ของเสียได้ และมีผลก าไรต่อหุ้น (EPS) มากกว่าองค์กร
ในอุตสาหกรรมเดียวกันแต่มีความผูกพันต่ า (lower engagement) กว่า 3.9 เท่า  

นอกจากนี้จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ของ Blessing 
White (2005) เป็นไปในทิศทางเดียวกับ Gallup Consulting  โดยพบว่า คุณค่าของความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน (Engaged Employee) มีผลต่อคุณภาพของสินค้าและบริการ ความสามารถ
ในการแข่งขันขององค์การ ความจงรักภักดีของลูกค้า และผลก าไรของผู้ถือหุ้น 

เบอร์ก (Burke. 2004) มีมุมมองว่า หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 
(Employee engagement) จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) ทั้งนี้
เพราะพนักงานจะทุ่มเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่ และจะส่งผล
ท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององค์การ 

อินเตอร์เนชั่นเนล เซอร์เวย์ รีเสริช (International Survey Research[ISR]. 2004) ได้
กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Engaged Employee)  คือ ความ



30 
 

ผูกพันของพนักงานมีความเชื่อมโยงอย่างม่ันคงไปสู่ความพึงพอใจระดับสูงของลูกค้า การเพิ่ม
ผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลการประกอบการทางการเงิน ในทางตรงกันข้าม เม่ือพนักงานมีความ
ผูกพันในระดับต่ าลงก็จะแสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดทางการเงิน เช่น operating margin และ net profit 
margin ลดลงด้วย 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน (Engaged Employee) เท่ากับ ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Employee 
Engagement = Competitive Advantage) เม่ือพนักงานมีความผูกพันจะส่งผลให้องค์การ
เจริญเติบโตเพิ่มขึ้น 20 % มากกว่าที่จะท าให้องค์การเจริญเติบโตลดลง ซึ่งได้ท าการส ารวจจาก
พนักงานประมาณ 4 ล้านคน พบว่าองค์การมีการเจริญเติบโต อธิบายค่าเฉลี่ยของรายได้ใน 5 ปี นั้น
มีการเจริญเติบโตเพิ่มข้ึน 10 % หรือมากกว่านั้น 

 
2. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

วิกันดา นนสะดู (2549) ท าการศึกษาเรื่อง ความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานการรถไฟ
แห่งประเทศไทย ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานรถไฟแห่งประเทศไทย จ านวน 228 คน ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยมีความทุ่มเทต่อองค์การโดยรวมและความ
ทุ่มเทต่อองค์การด้านการรับรู้อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนความทุ่มเทต่อองค์การด้านอารมณ์
ความรู้สึกและความทุ่มเทต่อองค์การด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับสูงเช่นกัน และพนักงานการรถไฟ
แห่งประเทศไทยที่ท างานอยู่ในเส้นทางเดินรถไฟที่แตกต่างกันทั้ง 4 สาย มีความทุ่มเทต่อองค์การ
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบว่า ผลตอบแทนที่
เป็นเงินและผลประโยชน์ตอบแทน  โอกาสด้านการเรียนรู้และพัฒนา สภาพแวดล้อมในการท างาน
ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทต่อองค์การของพนักงานรถไฟ  

ปริญา ทอสูงเนิน (2549: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง ความทุ่มเทต่อองค์การและความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  จากกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงาน จ านวน 1,148 คน ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บริหาร
ระดับสูง/เจ้าของบริษัท สภาพแวดล้อมในการท างานด้านงาน การเรียนรู้และพัฒนาด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การเรียนรู้และพัฒนาด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทน
ที่ไม่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความทุ่มเทต่อองค์การ
โดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 

จิรวดี  ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทล็อกซเล่ย์จ ากัด (มหาชน) จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน จ านวน 269 คน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และด้านภาวะผู้น าในระดับมากทุกด้าน ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความ
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ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ อายุ ระดับรายได้และระดับต าแหน่งงาน ส่วนเพศ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การไม่มีอิทธิพลกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

แวววรรณ  ละอองศรี (2551: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เฟดเดอรัลเอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน จ านวน 226 
คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับมีความผูกพัน(Engaged) 
โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
โดยสามารถเรียงล าดับระดับความคิดเห็นต่อองค์การจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านองค์การ ด้าน
งาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านองค์การ และด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน และอายุงาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่ไม่มี
อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ เพศ และระดับรายได้ 

ชานนท์  ปวงละคร (2551: บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มธุรกิจน้ ามัน จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน 
จ านวน 202คน  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ส่วน
งานที่สังกัด อัตราเงินเดือนของพนักงาน ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษาและอายุการท างานของพนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับ
ความผูกพันองค์การ 

เบลสซิ่ง ไวท์ (Blessing White. 2011) บริษัทที่ปรึกษาด้านการบริหารจัดการ ได้
ท าการศึกษา ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ใน 6 พื้นที่ทั่วโลก 
ได้แก่ อินเดีย ออสเตรเลีย อเมริกาเหนือ ยุโรป เอเซียตะวันออกเฉียงใต้ และ จีน รวมกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน  10,914 คน พบว่า 1 ใน  3 ของกลุ่มตัวอย่าง มีความผูกพันในองค์กร (Engaged) โดย
ระดับความผูกพัน (Engagement level) จะยิ่งสูงขึ้นเม่ือมีอายุมากขึ้น และพนักงานที่เป็น 
Generation  (เกิดระหว่างปี 1978 – 1994) มีระดับความผูกพัน (Engagement level)  ในระดับต่ า
ที่สุดของทุกช่วงอายุ ส่วนเพศหญิงและชายนั้น มีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่างกันบางพื้นที่คือ 
อินเดีย และ จีน และจากการศึกษาในพื้นที่ เอเซียตะวันออกเฉียงใต้ (ประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของ
การส ารวจ) โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3,492 คน  พบว่า ในปี 2010 มีพนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กร(Engaged) จ านวน 26% เกือบผูกพัน (Almost Engage) จ านวน 30% ซึ่งในปี 2010 มี
จ านวนพนักงานท่ีมีความผูกพันมากกว่าปี 2008  
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ภาพประกอบ 10 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ ปี 2008 
และ 2010 
 

ที่มา: Blessing White. (2011). Employee Engagement Report 2011. Online. 
 
เม่ือพิจารณาตามช่วงอายุ(Generation) จะพบว่า Generation Y (Gen Y) มีระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรในสัดส่วนท่ีน้อยกว่าช่วงอายุอื่น ตามภาพประกอบ 
 

 
 

ภาพประกอบ 11 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ แบ่งตาม 
ช่วงอาย ุ(Generation) 

 
ที่มา: Blessing White. (2011). Employee Engagement Report 2011. Online. 
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ส่วนแผนกงานที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Engagement Level) สูงที่สุด 
คือ ฝ่ายขาย  รองลงมา คือ ฝ่ายปฏิบัติการและโลจิสติกส์ 

 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 12 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(Engagement Level) ในเอเซีย
ตะวันออกเฉียงใต้ แบ่งตามแผนกงาน 

 

ที่มา: Blessing White. (2011). Employee Engagement Report 2011. Online. 
 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Engagement driver) เอเซีย

ตะวันออกเฉียงใต้ มากที่สุด คือ ปัจจัยเกี่ยวกับโอกาสการพัฒนาและการฝึกอบรม  รองลงมา คือ 
ความยืดหยุ่นของงาน ดังภาพประกอบ 13 

 

 
 

ภาพประกอบ 13 สัดส่วนของปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Engagement  
 driver) ในเอเซียตะวันออกฉียงใต้ 
 

ที่มา: Blessing White. (2011). Employee Engagement Report 2011. Online. 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน” ผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้คือ 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
จากข้อมูลจ านวนลูกจ้างเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 2,078,100 คน (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. 2554) หากลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการค านวณ 
ส าหรับกรณีที่ประชากรมีจ านวนแน่นอน (Finite population) ของ Yamane (บุญธรรม กิจปรีดา
บริสุทธิ์. 2547 อ้างอิงจาก Yamane. 1973) โดยใช้ความเชื่อม่ัน (Level of Confidence) ที่ 95% 
และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอย่าง 5%  
 

สูตร  n = 
 

      
        

 เมื่อ n  =  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
    =    จ านวนกลุ่มประชากร 
    =    ระดับความคลาดเคลื่อนท่ียอมให้เกิดขึ้นได้ 5% หรือ 0.05 

 

แทนค่าในสูตร ดังนี้ n = 
 2 078 100

    2 078 100       
 

 
     = 399.92   ~400 
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ดังนั้น จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ เท่ากับ 400 คน และส ารองความผิดพลาด
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จ านวน 10 คน (ประมาณ 2.5% ของกลุ่มตัวอย่าง) รวมขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 410 คน โดยก าหนดระดับความเชื่อม่ันไว้ที่ 95% การเลือกกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธี
เลือก ดังนี้ 

 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

ผู้วิจัยได้ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน(Multi-
Stage Random Sampling) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก
เพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่าง ตามการแบ่งเขตการบริหารงานของกรุงเทพมหานคร 6 กลุ่มเขต รวม
ทั้งหมด 50 เขต (ศูนย์ข้อมูลกรุงเทพมหานคร, 2555) ดังนี ้

1) กลุ่มกรุงเทพกลาง จ านวน 9 เขต ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดุสิต เขต
ป้อมปราบศัตรูพ่าย เขตสัมพันธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวัง
ทองหลาง 

2) กลุ่มกรุงเทพใต้ จ านวน 11 เขต ประกอบด้วย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขต
สาทรเขตบางคอแหลม เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขต
บางนาและเขตประเวศ 

3) กลุ่มกรุงเทพเหนือ จ านวน 7 เขต ประกอบด้วย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขต
ลาดพร้าว เขตหลักสี่ เขตดอนเมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน 

4) กลุ่มกรุงเทพตะวันออก จ านวน 8 เขต ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขต
สะพานสูงเขตบึงกุ่ม เขตคันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 

5) กลุ่มกรุงธนเหนือ จ านวน 8 เขต ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขต
จอมทอง เขตบางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 

6) กลุ่มกรุงธนใต้ จ านวน 7 เขต ประกอบด้วย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขต
หนองแขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ 

สุ่มจับฉลากกลุ่มละ 1 เขต ได้จ านวน 6 เขต ดังนี้ เขตห้วยขวาง เขตบางเขน เขต
ลาดพร้าว เขตบึงกุ่ม เขตบางกอกน้อย และเขตราษฎร์บูรณะ 

 
ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการก าหนดตัวอย่างแบบก าหนดโควต้า (Quota Sampling) 

ค านวณจากขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 410 คน และจากการเลือกสถานที่ในแต่ละเขต
ทั้งสิ้น 6 เขต ท าให้ได้เขตละ 68 คน จ านวน 4 เขต และจ านวนเขตละ 69 คน จ านวน 2 เขต รวม
ทั้งสิ้น 410 คนดังนั้นในแต่ละเขตจะมีกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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 ขนาดของตัวอย่างในแต่ละเขต   =    
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด

จ านวนที่จับฉลากได้
 

     

 =  
   

 
 

 
 =  68.33  ~ 68 

 
ตาราง 3 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจากการสุ่มแบบก าหนดโควต้า 
 

เขต จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
เขตห้วยขวาง 68 
เขตบางเขน 68 
เขตลาดพร้าว 68 
เขตบึงกุ่ม 68 
เขตบางกอกน้อย 69 
เขตราษฎร์บูรณะ 69 

รวม 410 
 

ขั้นตอนที่ 3 ใช้การเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยน าแบบสอบถามที่ได้จัดเตรียมไว้ไปจัดเก็บข้อมูลในแต่ละเขตตามบริษัท
ต่างๆ ที่จับฉลากได้ตามขั้นตอนท่ี 1 และ 2 จนครบจ านวนที่ต้องการ 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและขั้นตอนการสร้างเครื่องมือหรือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีการด าเนินการสร้างตามล าดับ ดังนี้ 

1) ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากต ารา บทความ เอกสารต่างๆ และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกับสิ่งที่ต้องการศึกษา 

2) รูปแบบของแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะเกี่ยวกับงาน 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยให้ผู้ตอบ

เลือกเพียงค าตอบเดียว โดยประมวลเป็นการก าหนดลักษณะตัววัด ได้แก่ 
 

ลกัษณะเก่ียวกบังาน จ านวน 22 ข้อ ดงัน้ี 
ผลประโยชน์ตอบแทน     ข้อ 1 –5 

       ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา   ข้อ 6 – 8 
การให้อ านาจ      ข้อ 9 – 13 
สภาพแวดล้อมในการท างาน    ข้อ 14 - 22 
 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคือ 
5  หมายถึง  มากที่สุด 
4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  น้อย 
1   หมายถึง  น้อยที่สุด 

 
การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด –คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 

    =    

 
 =  0.80 

 
มีเกณฑ์ในการประเมินผล ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง   อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง   อยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง   อยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง   อยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง   อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยให้ผู้ตอบเลือก

เพียงค าตอบเดียว โดยประมวลเป็นการก าหนดลักษณะตัววัด ได้แก่ 
 

ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน (Employee Engagement)  
จ านวน 18 ข้อ ดงัน้ี 

ด้านการรับรู้    ข้อ 1 - 5 
ด้านความรู้สึก   ข้อ 6 - 12 
ด้านพฤติกรรม  ข้อ 13– 18 

 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคือ 
5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  ระดับมาก 
3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  ระดับน้อย 
1   หมายถึง  ระดับน้อยท่ีสุด 

 
การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด –คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 

     =    

 
 =  0.80 

 
มีเกณฑ์ในการประเมินผล ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง  อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง  อยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง  อยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
ข้อท่ี 1 เพศ เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questions) โดยใช้ระดับการ

วัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ดังนี ้
(1) เพศชาย 
(2) เพศหญิง 

ข้อท่ี 2 อายุ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Questions) เป็นระดับการ
วัดข้อมูลประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) โดยให้กลุ่มตัวอย่างเขียนค าตอบลงในช่องว่าง คือ อายุ
ของท่าน (ปี) 

ข้อท่ี 3 ระดบัการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended Questions) 
ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือกโดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ดังนี ้

(1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
(2) ปริญญาตรี 
(3) สูงกว่าปริญญาตรี 

ข้อท่ี 4 รายได้ต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือกโดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ซึ่งการก าหนดช่วง
อัตราเงินเดือนมีการแบ่งเกณฑ์อัตราเงินเดือนเป็นช่วงห่างช่วงละ 10,000 บาท แสดงช่วงอัตรา
เงินเดือนต่าง ๆ ของกลุ่มดังนี้ 

(1) ≤ 10,000 บาท 
(2) 10,001 – 20,000 บาท 
(3) 20,001 – 30,000 บาท 
(4) 30,001 – 40,000 บาท 
(5) 40,001 – 50,000 บาท 
(6) 50,001 บาท ขึ้นไป 

ข้อท่ี 5 ต าแหน่งงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Close-ended Questions) 
ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือกโดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ดังนี ้

(1) พนักงาน 
(2) หัวหน้างาน 
(3) ผู้บริหาร 

 ข้อที่ 6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
(Open-ended Questions) เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอัตราส่วน (Ratio Scale) โดยให้กลุ่ม
ตัวอย่างเขียนค าตอบลงในช่องว่าง คือ ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน (ปี) 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงส ารวจ

(Exploratory research) โดยมุ่งศึกษา “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” โดยมีแหล่งข้อมูลดังนี้ 

1) แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ
วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลต่างๆ ที่เผยแพร่ในเว็บไซต์ในอินเตอร์เน็ต 

2) แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 410 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 

การตรวจคณุภาพเครื่องมือ 
1) ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบขอค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับความมุ่งหมายของงานวิจัยและ
จากนั้นน าเสนอต่อคณะกรรมการการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อปรับปรุงแก้ไข เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อ
ปรับปรุงให้มีความชัดเจนก่อนน าไปใช้ 

3) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท าการทดสอบเบื้องต้น (Pre-test) กับ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด แล้วน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (  - 
Coefficient) สูตรของครอนบาค (Cronbach) เพื่อหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ค่าแอลฟ่าที่
ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0     ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกับ 
1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อม่ันสูง การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้ค่า   ที่ยอมรับได้ที่ 0.70 (กัลยา วานิชย์
บัญชา. 2545: 449) ได้ค่าความเชื่อม่ัน ดังนี้ 
 ลักษณะงานด้านผลประโยชน์ตอบแทน   ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .722 

ลักษณะงานด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .880 
ลักษณะงานด้านการให้อ านาจ    ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .903 
ลักษณะงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .843 

 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการรับรู้  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .860 
 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความรู้สึก  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .927 
 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านพฤติกรรม  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .889 

4)  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 
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4. การจดักระท าและการวิเคราะหข้์อมลู 
การจดักระท าข้อมลู 

1. หลังจากเก็บข้อมูลแล้ว น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก จากการแจกแบบสอบถาม จ านวน 410 ชุด ได้
ฉบับสมบูรณ์คืนมา 404 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 98.54 

2. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส ส าหรับประมวล
ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 

3. น าข้อมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผล (Processing) ด้วยโปรแกรม
การประมวลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาและเชิง
อนุมาน 

การวิเคราะหข้์อมลู 
1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใช้ตารางแจก

แจงความถี่ เป็นผลค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต(Arithmetic Means) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับงานโดยการหา
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ได้แก่ 

1.1.1 ผลประโยชน์ตอบแทน 
1.1.2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 
1.1.3 การให้อ านาจ 
1.1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1.2 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee Engagement)  โดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 3 ซึ่งเป็นข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.3.1 เพศ วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และน าเสนอเป็นค่า
ร้อยละ (Percentage) 

1.3.2 อายุ  วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3.3 การศึกษา วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และน าเสนอ
เป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

1.3.4 รายได้ วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และน าเสนอ
เป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
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1.3.5 ต าแหน่งงาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
น าเสนอเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

1.3.6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย
เลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะห์ถึงลักษณะ
บุคคลและลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

2.1 การหาความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยด้านงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโดยใช้สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 1 - 4 

2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน โดยใช้สถิติ t - test และOne – Way(ANOVA) และ วิเคราะห์สมการถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัยข้อที่ 5-10 ได้แก่ 

2.2.1 เพศ  สถิติที่ใช้ คือ t – test 
2.2.2 การศึกษา  สถิติที่ใช้ คือ One – Way (ANOVA) 
2.2.3 รายได้  สถิติที่ใช้ คือ One – Way (ANOVA) 
2.2.4 ต าแหน่ง สถิติที่ใช้ คือ One – Way (ANOVA) 
2.2.5 อายุ  สถิติที่ใช้ คือ Multiple Regression Analysis 
2.2.6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน สถิติที่ใช้ คือ Multiple 

Regression Analysis 
 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ดังนี้ 
1. สถิติที่ใช้ทดสอบความเชื่อม่ันของชุดค าถาม 

ความเชื่อม่ันของชุดค าถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient วิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (  - Coefficient) สูตรของครอนบาค (Cronbach)โดยมีสูตรดังน้ี  

 

     
            ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

        ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
                 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

        ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

 

 
เมื่อ     =    จ านวนของค าถาม 

   =    ค่าความเชื่อม่ันของชุดค าถาม 
          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  =    ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถามต่างๆ 
        ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ =    ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) 
2.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อเปรียบเทียบความถี่ของข้อมูลในแต่ละกลุ่มกับ

จ านวนข้อมูลทั้งหมดที่เทียบเป็น 100 ซึ่งมีสูตรในการค านวณดังนี้ 
 

  
 

 
      

 
เมื่อ   =   ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
    =   ความถี่ของข้อมูลในแต่ละกลุ่ม 
    =   จ านวนความถี่ทั้งหมด 

 
2.2 หาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) เป็นการวัดแนวโน้มเข้าสู่ศูนย์กลางของ

ข้อมูล ข้อมูลที่มีการแจกแจงแบบสมมาตร (Normal Symmetric) ค่าเฉลี่ยเลขคณิตของข้อมูล หาได้
จากผลรวมของทุกค่าของข้อมูลทั้งหมดหารด้วยจ านวนข้อมูลทั้งหมดมีสูตร ดังนี ้
 

 ̅  

 
 

   
     

 
 

 
เมื่อ  ̅  =   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

      =   ความถี่ของข้อมูลในแต่ละชั้น  = 1, 2, …,   
    =   ค่าของข้อมูลในแต่ละช้ัน  = 1, 2, …,   
   =   จ านวนข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

2.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นการพิจารณาลักษณะการ
กระจายของข้อมูล ข้อมูลที่มีการกระจายน้อยแสดงว่าข้อมูลชุดนั้นมีตัวเลขที่ใกล้เคียงกันหรือ
แตกต่างกันน้อย ซึ่งจะมีประสิทธิภาพ มีสูตรการค านวณดังนี้ 
 

    
√

 
 

   
         ̅  

   
 

 
เมื่อ   = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

  ̅ = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
    = ค่าของข้อมูลในแต่ละช้ัน   = 1, 2, …,  
   = จ านวนข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
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3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ
สมมติฐาน 

3.1 สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

Y =  0 +  1X1 +  2X2 + … +  nXn + e; i = 1,2, ……, N 
 

เม่ือ  Y  แทน ตัวแปรตาม 
 X  แทน ตัวแปรอิสระ 
  0 แทน  ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย  
 e แทน  ความคลาดเคลื่อนท่ีเกิดจากตัวอย่างระหว่างค่าจริง Y 
    และค่าท่ีได้จากสมการ ŷ (hat) 
  1  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
    ของตัวแปรอิสระตัวที่ i(x) 

  
3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of variance (ANOVA)) เป็นการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป พิจารณาอัตราส่วนของความ
แปรปรวนระหว่างค่าเฉลี่ยของข้อมูลในแต่ละประชากร และค่าเฉลี่ยของข้อมูลภายในประชากรเดียว
ว่ามีความแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด ถ้าอัตราส่วนดังกล่าวมีค่ามาก ก็แสดงว่าค่าเฉลี่ยของ
ประชากรที่น ามาทดสอบมีความแตกต่างกันมาก ใช้สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) สถิติ One – Way (ANOVA) สามารถค านวณได้ ดังนี้ 

3.3.1 แหล่งของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) ระหว่างกลุ่ม 
(Between group, b) ผลรวมก าลังสอง (Sum of Square, SS) คือ 
 

     
 
 

   
     ̅    ̿   

 
 โดยองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom, df) คือ 
  
     

 
 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (Mean Square, MS) คือ 
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3.3.2 แหล่งของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) ภายในกลุ่ม 
(Within group, w) ผลรวมก าลังสอง (Sum of Square, SS) คือ 

 

    
 
 

   

 
 

   
        ̅ 

  

 
 โดยองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom, df) คือ 
  
      

 
 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (Mean Square, MS) คือ 

 

     
   

    
 

 
3.3.3 แหล่งของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) รวม (Total, T) 

ผลรวมก าลังสอง (Sum of Square, SS) คือ 
   

      
 
 

   

 
 

   
       ̿   

 
 โดยองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom, df) คือ 
  
       
 

3.3.4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สถิติที่ใช้เปรียบเทียบความ
แปรปรวนระหว่างกลุ่มกับความแปรปรวนภายในกลุ่ม โดยตัวสถิติทดสอบ F (The F-Test) ซึ่งมีสูตร 
ดังนี ้

 

  
ความแปรปรวนเฉลี่ยระหวา่งกลุ่ม

ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม
 

 
หรือ 

  
   

   
 

 
เมื่อ   = ค่าการแจกแจงของ F (F - distribution) 
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     = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
     = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม 

   = จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 
   = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เลือกทั้งหมดมา 
    = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่   
     = ค่าสังเกตแต่ละค่าจากตัวอย่างที่   ประชากรชุดที่  = 1, 2 …   
  ̿ = ค่าเฉลี่ยรวม 
  ̅  = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่   
     = ความแปรปรวนรวมทั้งหมด 
     = ผลรวมของก าลังสองระหว่างกลุ่ม 
     = ผลรวมของก าลังสองภายในกลุ่ม 

 
3.3.5 Brown-Forsythe ( ) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน มี

สูตร ดังนี ้
  

     
 
 

   
(   

  

 
)   

  

  

  
   

   
 

 
เมื่อ     = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
     = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่มส าหรับ Brown-Forsythe 

   = จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 
    = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่   
   = ขนาดของประชากร 
   

  = ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่   
 

3.3.6 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ เพื่อดูว่ามีคู่ใดที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 มีสูตรดังน้ี 

  

  
  ̅      ̅
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เมื่อ   =  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน (t - distribution) 
     =  ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่มส าหรับ Brown-Forsythe 

   ̅ =  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่   
   ̅ =  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่   
    =  จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่   

    =  จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่   
 
3.4 การเปรียบเทียบพหุคูณหรือการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison test 

หรือ Post hoc test) เม่ือต้องการทดสอบว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดที่ไม่เท่ากัน จะต้องท าการทดสอบโดย
เปรียบเทียบเชิงซ้อน เป็นการเปรียบเทียบทุกกลุ่มว่ามีค่าเฉลี่ยคู่ใดที่มีความแตกต่างกันซึ่งมี
รายละเอียด  ดังนี ้

3.4.1 การเปรียบเทียบทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยที่สุด (Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD)) เป็นวิธีของ R.A. Fisher ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ใน
กรณีมีกลุ่มตัวอย่างเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ ซึ่งมีสูตร ดังนี้ 

  

      
  

    
√      

 

  
 

 

  
  เมื่อ   ≠   

 

และ     
  

    
√

     

 
  เมื่อ   =   

 

โดยท่ี     =  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
   =  ค่าการแจกแจงแบบ   
    =  องศาแห่งความเป็นอิสระ 
     =  ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยจาก           

    =  ขนาดตัวอย่างในกลุ่มที่   
    =  ขนาดตัวอย่างในกลุ่มที่   
 
 หากค่าเฉลี่ยคู่ใดมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ LSD ก็จะแสดงว่า กลุ่มตัวอย่างคู่นั้นมี

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจและสื่อความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี ้

 
N แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 ̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
S.D. แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณา t-distribution 
F  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณา F-distribution 
df แทน  ระดับขั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
*   แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**  แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
Sig  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS ค านวณได้ ใช้

ในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
H0 แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  

 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

ในการน าเสนอผลการการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบ่งออกเป็น 4 
ส่วน ดังนี้  

ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะงาน ได้แก่ ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ส่วนท่ี 2  การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน 
ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะงาน ได้แก่ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้าน
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสการพฒันา ด้านการให้อ านาจ และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
 
ตาราง 4  ลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยลักษณะงาน  ̅ S.D. แปลผล 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน    
1. องค์ กร ให้ ค่ าตอบแทน ที่ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบ 

3.17 .783 ปานกลาง 

2. องค์กรจ่ายค่าตอบแทน ที่ยุติธรรม 3.16 .861 ปานกลาง 
3. องค์กรมีสิ่งตอบแทนหรือรางวัลส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงาน 
ที่เหมาะสม 

2.97 .966 ปานกลาง 

4. องค์กรจัดสวัสดิการที่ตรงกับความต้องการ 3.25 2.379 ปานกลาง 
5. องค์กรจัดสวัสดิการให้พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม
และท่ัวถึง 

3.09 1.098 ปานกลาง 

รวม 3.12 .861 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 

เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะด้านผลประโยชน์ตอบแทน ในระดับปาน
กลาง ในทุกเรื่อง โดยลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ องค์กรจัดสวัสดิการที่ตรงกับความต้องการ 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.25  รองลงมา ได้แก่ การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและ
หน้าที่ความรับผิดชอบ  การจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การสวัสดิการให้พนักงานทุกคนอย่างเท่า
เทียมและทั่วถึง และการมีสิ่งตอบแทนหรือรางวัลส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.17, 3.16, 3.09 และ 2.97 ตามล าดับ 
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ตาราง 5 ลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ของพนักงานบริษัท ใน
กรุงเทพมหานคร 

 
ปัจจัยลักษณะงาน  ̅ S.D. แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา    
1. องค์กรได้ให้โอกาสความก้าวหน้าและพัฒนา เ ม่ือ
พนักงานมีประสบการณ์หรือความสามารถมากขึ้น 

3.18 1.072 ปานกลาง 

2. องค์กรมีให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนักงาน 

3.10 1.036 ปานกลาง 

3. องค์กรให้โอกาสในการเพิ่มทักษะและความรู้ อาทิ การ
ฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ 
เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ ในการท างาน 

3.35 1.059 ปานกลาง 

รวม 3.21 .948 ปานกลาง 
 
จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะงานด้าน

ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 
เมื่อวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ

พัฒนา ในระดับปานกลาง ในทุกเรื่อง โดยลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ องค์กรให้โอกาสในการ
เพิ่มทักษะและความรู้ เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ ในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.35  รองลงมา ได้แก่ 
การให้โอกาสความก้าวหน้าและพัฒนา เม่ือพนักงานมีประสบการณ์หรือความสามารถมากขึ้น และ
การให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.18 และ 3.10 ตามล าดับ  
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ตาราง 6 ลักษณะงาน ด้านการให้อ านาจ ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยลักษณะงาน  ̅ S.D. แปลผล 

ด้านการให้อ านาจ    

1. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเร่ืองที่มีผลต่องาน 

3.27 .989 ปานกลาง 

2. การได้รับอ านาจในการจัดการงานในความ
รับผิดชอบของตนเองได้อย่างเต็มที่ 

3.58 .921 มาก 

3. ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร 3.32 .925 ปานกลาง 
4. ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา 3.42 .900 มาก 
5. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสน าเสนอ
สิ่งใหม่ๆในที่ท างาน 

3.33 .999 ปานกลาง 

รวม 3.39 .804 ปานกลาง 
 

จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้านการให้
อ านาจ ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 

เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะ ด้านการให้อ านาจ ทั้งในระดับมากและ
ระดับปานกลาง โดยในระดับมากนั้น ลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ การได้รับอ านาจในการจัดการ
งานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 รองลงมา คือ ความรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีค่าเฉลี่ย 3.42   

ส่วนงานมีลักษณะ ด้านการให้อ านาจ ในระดับปานกลาง ได้แก่ เรื่อง การรับฟังความ
คิดเห็นและเปิดโอกาสน าเสนอสิ่งใหม่ๆของผู้บริหาร  ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร 
และการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องที่มีผลต่องาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.33, 
3.32 และ 3.27 ตามล าดับ 
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ตาราง 7 ลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยลักษณะงาน  ̅ S.D. แปลผล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน    

1. การได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรเป็นอย่างดี 3.23 .938 ปานกลาง 

2. เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 4.00 .755 มาก 

3. การได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือในการ
ท างานจากเพื่อนร่วมงานในแผนกเป็นอย่างดี 

4.07 .730 มาก 

4. การได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานต่างแผนกภายในองค์กรเป็นอย่างดี 

3.67 .842 มาก 

5. การได้รับค าแนะน าในการท างานอย่างถูกต้องและ
สร้างสรรค์จากหัวหน้างาน 

3.58 .996 มาก 

6. การได้รับข้อมูลข่าวสาร ความเคลื่อนไหวและการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรอยู่ เสมอ 

3.61 .890 มาก 

7. องค์กรอ านวยความสะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือและ
อุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอและเหมาะสม 

3.42 .916 มาก 

8. องค์กรให้การใส่ใจดูแลด้านความปลอดภัยทั้งใน
พื้นที่การท างานและเครื่องมืออุปกรณ์ 

3.54 .866 มาก 

9. องค์กรดูแลจัดสถานที่ภายในที่ท างานให้น่าอยู่ 
สะอาด สวยงามอยู่เสมอ 

3.52 .860 มาก 

รวม 3.63 .579 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ใน

ระดับมาก เกือบทั้งหมด ซึ่งลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ การได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานในแผนกเป็นอย่างดี  โดยมีค่าเฉลี่ย 4.07 

รองลงมา ได้แก่ เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  การได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานต่างแผนกภายในองค์กรเป็นอย่างดี  การได้รับข้อมูลข่าวสารความ
เคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอยู่เสมอ การได้รับค าแนะน าในการท างานอย่างถูกต้อง
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และสร้างสรรค์จากหัวหน้างาน  การใส่ใจดูแลด้านความปลอดภัยทั้งในพื้นที่การท างานและเครื่องมือ
อุปกรณ์ การดูแลจัดสถานท่ีภายในท่ีท างานให้น่าอยู่ สะอาด สวยงามอยู่เสมอ และการอ านวยความ
สะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอและเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย 4.00, 
3.67, 3.61, 3.58, 3.54, 3.52 และ 3.42 ตามล าดับ    

ทั้งนี้ งานมีลักษณะด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง คือ การได้รับ
การดูแลเอาใจใส่จากองค์กรเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย 3.23 
 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตาราง 8 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพันต่อองค์กร  ̅ S.D. ระดับความผูกพัน 

ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม 3.54 .675 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
 

ตาราง 9 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพันต่อองค์กร  ̅ S.D. ระดับความผูกพัน 

ด้านการรับรู้    

1. รับรู้ในเป้าหมายวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และพันธ
กิจ ขององค์กร 

3.66 .782 มาก 

2. รับรู้ว่าการท างานของตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จขององค์กร 

3.80 .815 มาก 

3. ค่านิยมในการท างานของตนเองมีความสอดคล้อง
กับองค์กร 

3.47 .798 มาก 

4. รับรู้ว่าตนเองจะต้องท างานหรือช่วยเหลือองค์กร
อย่างไร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

3.74 .795 มาก 

5. รับรู้ว่าองค์กรจะให้การสนับสนุนและผลักดันการ
ท างานอยู่เสมอ 

3.26 .969 ปานกลาง 

รวม 3.59 .668 มาก 
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จากตาราง 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59  

เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อยู่ในระดับมาก 
เกือบทุกเรื่อง โดยการรับรู้ที่มีมากที่สุด คือ การรับรู้ว่าการท างานของตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.80  รองลงมา ได้แก่ การรับรู้ว่าตนเองจะต้องท างานหรือ
ช่วยเหลือองค์กรอย่างไร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ  รับรู้ในเป้าหมายวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์
และพันธกิจขององค์กร  และค่านิยมในการท างานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.74, 3.66, 3.47 ตามล าดับ ทั้งนี้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อยู่ในระดับปาน
กลาง คือ การรับรู้ว่าองค์กรจะให้การสนับสนุนและผลักดันการท างานอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.26 

 
ตาราง 10 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร  

 
ความผูกพันต่อองค์กร  ̅ S.D. ระดับความผูกพัน 

ด้านความรู้สึก    

1. ความรู้สึกรักในองค์กร 3.41 .901 มาก 
2. ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร 3.49 .967 มาก 
3. ความรู้สึกห่วงใยในอนาคตขององค์กร 3.51 .999 มาก 
4. ความรู้ สึ ก ว่ า ค ว ามส า เ ร็ จ ขอ ง ง าน  คื อ
ความส าเร็จของตนด้วย 

3.84 .888 มาก 

5. ความรู้สึกยินดีที่จะเลือกองค์กรที่ท างาน
ปัจจุบันมากกว่าองค์กรอื่นหากสามารถเลือกได้ 

3.25 1.131 ปานกลาง 

6. ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ใน
สภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว 

3.03 1.086 ปานกลาง 

7. ความรู้สึกมีความสุขเม่ือเพื่อนและสมาชิกใน
ครอบครัวใช้สินค้าหรือบริการจากองค์กรตนเอง 

3.40 1.043 ปานกลาง 

รวม 3.42 .838 มาก 
 

จากตาราง 10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 

เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมาก
และระดับปานกลาง ใกล้เคียงกัน โดยความรู้สึกที่มีมากที่สุด คือ ความรู้สึกว่าความส าเร็จของงาน
คือความส าเร็จของตนด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย  3.84 รองลงมาคือ  ความรู้สึกห่วงใยในอนาคตของ
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องค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และความรู้สึกรักในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.51, 3.49 และ 
3.41 ตามล าดับ   

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความรู้สึกมีความสุข
เม่ือเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือบริการจากองค์กรตนเอง ความรู้สึกยินดีที่จะเลือก
องค์กรที่ท างานปัจจุบันมากกว่าองค์กรอื่นหากสามารถเลือกได้ และความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่
ว่าจะอยู่ในสภาวะที่ประสบความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว โดยมีค่าเฉลี่ย 3.40, 3.25, 3.03 
ตามล าดับ  

 
ตาราง 11 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร  

 

ความผูกพันต่อองค์กร  ̅ S.D. ระดับความผูกพัน 

ด้านพฤติกรรม 
1. การพูดถึงองค์กรในทางที่ดีและชื่นชมยกย่องให้
ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ 

 
3.38 

 
.978 

 
ปานกลาง 

2. ความเต็มใจและพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุด
มากกว่าเป้าหมายในงานที่ตั้งไว้ 

3.83 .744 มาก 

3. ความพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

3.77 .841 มาก 

4. ความพยายามอย่างมากในการรักษามาตรฐานใน
ส่วนงาน/แผนกของตน 

3.83 .804 มาก 

5. ความสมัครใจที่จะท าสิ่งอื่นๆนอกเหนือจากงาน
ของตนเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3.60 .860 มาก 

6. การเสนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรับปรุงงานหรือ
ยกระดับทีมงานของตน 

3.52 .857 มาก 

รวม 3.66 .681 มาก 
 
จากตาราง 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม อยู่ในระดับมาก 

เกือบทุกเรื่อง โดยพฤติกรรม ที่มีมากที่สุด 2 เรื่อง คือ ความพยายามอย่างมากในการรักษา
มาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน และความเต็มใจและพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุดมากกว่า
เป้าหมายในงานที่ตั้งไว้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.83  รองลงมา คือ ความพยายามอย่างสุด
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ความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความสมัครใจที่จะท า
สิ่งอื่นๆนอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร การเสนอแนะแนวทางที่จะ
ช่วยปรับปรุงงานหรือยกระดับทีมงานของตน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.77, 3.60 และ 3.52 ตามล าดับ  และ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ พฤติกรรมการพูดถึงองค์กร
ในทางที่ดีและชื่นชมยกย่องให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.38 
 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ต าแหน่งงาน อาย ุระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจบุนั 
 
ตาราง 12 จ านวนและค่าร้อยละเกี่ยวกับลักษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 145 35.9 

หญิง 259 64.1 

รวม 404 100.0 

ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 17 4.2 

ปริญญาตรี 280 69.3 

สูงกว่าปริญญาตรี 107 26.5 

รวม 404 100.0 

รายได้ต่อเดือน   

≤10,000 บาท 14 3.5 

10,001 – 20,000 บาท 140 34.7 

20,001 – 30,000 บาท 110 27.2 

30,001 – 40,000 บาท 80 19.8 

40,001 – 50,000 บาท 26 6.4 

50,001 บาท ขึ้นไป 34 8.4 

รวม 404 100.0 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ลักษณะบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน   

เจ้าหน้าที่ 282 69.8 

หัวหน้างาน 97 24.0 

ผู้บริหาร 25 6.2 

รวม 404 100.0 
 

จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะบุคคลของผู้ตอบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 404 คน จ าแนกตามตัวแปร ได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.1 รองลงมาเป็น เพศชาย จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9  

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
280 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 คน รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.5 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2  

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 รองลงมา คือ ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 110 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.2 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 30,001 
– 40,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 50,001 บาท ขึ้นไป 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 26 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 และผู้มีรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.5  

ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานในระดับเจ้าหน้าที่ 
จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 คน รองลงมา คือ ระดับหัวหน้างาน จ านวน 97 คน และ
ผู้บริหาร จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 และ 6.2  ตามล าดับ 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของอายุ และระยะเวลาการท างานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

 

ลักษณะส่วนบุคคล ต่ าสุด สูงสุด  ̅ S.D. 

อายุ 23.00 59.00 31.26 5.926 
ระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจุบัน .01 34.42 5.32 5.393 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนิ้ จ านวน 404 คน  จากการจ าแนกอายุ พบว่า อายุ ต่ าสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คือ 23 ปี สูงสุด คือ 59 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 31.26 ปี โดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 5.926  และ
ส่วนของระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน พบว่า ระยะเวลาต่ าสุด คือ .01 ปี มากที่สุด คือ 
34.42 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 5.32 ปี และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.393 

ทั้งนี้พบว่า ลักษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ในเรื่อง ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และต าแหน่งงาน มีจ านวนความถี่ในกลุ่มย่อยบางกลุ่มค่อนข้างน้อย ผู้วิจัยจึงได้รวมกลุ่มเพื่อ
ใช้ส าหรับในการทดสอบสมมติฐานต่อไป ซึ่งสามารถแสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ของ
ข้อมูลกลุ่มใหม่ ดังนี้ 
  

ตาราง 14 จ านวนและค่าร้อยละเกี่ยวกับลักษณะบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ 
ต าแหน่งงาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม (รวมกลุ่มใหม่) 

 

ลักษณะบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี 297 73.5 

สูงกว่าปริญญาตรี 107 26.5 

รวม 404 100.0 

รายได้ต่อเดือน   

≤ 20,000 บาท 154 38.1 

20,001 – 30,000 บาท 110 27.2 

30,001 – 40,000 บาท 80 19.8 

40,001  บาทขึ้นไป 60 14.9 

รวม 404 100.0 

ต าแหน่งงาน   

เจ้าหน้าที่ 282 69.8 

หัวหน้างาน/ผู้บริหาร 122 30.2 

รวม 404 100.0 
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จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะบุคคลของผู้ตอบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 404 คน จ าแนกตามตัวแปร ได้ดังนี้ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับ ต่ ากว่าปริญญา
ตรี/ปริญญาตรี จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 73.5 คน รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5  

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาท จ านวน 154 คน  คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมา คือ ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 
30,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2  ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 30,001 – 40,000 
บาทจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 40,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.9   

ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 
282 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 คน รองลงมา คือ ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร จ านวน 122 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.2 
 
ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
 

งานวิจัยครั้งนี้ มีสมมติฐานทั้งหมด 10 ข้อ ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐาน ที่ 1 - 4  
และ 9 - 10 ด้วยสถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 

ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์สมมติฐาน จะวิเคราะห์ตามลักษณะความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
และรายด้านจ านวน 3 ด้าน  ได้แก่ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
2. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
3. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
ซึ่งเขียนสมมติฐานทางสถิติและมีผลการทดสอบ ดังนี ้

 
สมมตฐิานที่ 1 ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1: ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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สมมติฐานที่ 2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

H0: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

H1: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

 
สมมติฐานที่ 3 การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: การให้อ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
H1: การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

   
สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: สภาพแวดล้อมในการท างาน ไมมี่ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1: สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

    
สมมติฐานที่ 9 อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: อายุ  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
H1: อายุ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
สมมติฐานที่ 10 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร 
H0: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร  
H1: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร 
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ตาราง 15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
Unstandardized 

(B) 
Standardized 
  ( ) 

ค่าสถิติ  
t 

Prob. 
(P) 

(Constant) .554  2.754 .006 
ผลประโยชนต์อบแทน(b1) .064 .076 1.589 .113 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา(b2) 

.180 .253 4.978 .000 

การให้อ านาจ(b3) .131 .156 3.151 .002 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4) .437 .375 8.132 .000 
อายุ (b5) .004 .036 .747 .456 
ระยะเวลาการท างานในท่ีท างาน
ปัจจุบัน  (b6) 

.011 .088 1.847 .065 

Adjusted R Square .545   
Std. Error of the Estimate .45549   

F 81.419   
Sig .000   

 
จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง 14  สามารถเขียนเป็น

สมการได้ดังน้ี  

Ŷ = .554 + .180b2 + .131b3 + .437b4 
 

เมื่อ  Ŷ แทน ความผูกพันต่อองค์กร 
b2

 
แทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 

b3
 

แทน การให้อ านาจ 
b4

 
แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

   
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่า Unstandardized B พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม 

มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทางเดียวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4) ความก้าวหน้าใน
งานและโอกาสในการพัฒนา (b2) และ การให้อ านาจ (b3)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 
.437, .180 และ .131 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  



62 
 

จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึ้น  1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กรโดยรวม เพิ่มขึ้น 0.437 หน่วย เม่ือความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความความผูกพันในองค์กรโดยรวม เพิ่มขึ้น .180 หน่วย และเม่ือการให้อ านาจ
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความความผูกพันในองค์กรโดยรวม เพิ่มขึ้น .131 หน่วย  

จากค่า Standardized ( ) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา  และการให้อ านาจ  มีค่าเท่ากับ .375, .253 และ .156 ตามล าดับ หมายความ
ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนาและการให้อ านาจ ตามล าดับ 

ค่า Adjusted R Square เท่ากับ .545 หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ดังกล่าวข้างต้น
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ได้ร้อยละ 54.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ส่วนอีกร้อยละ 45.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) มีค่าเท่ากับ .45549 หน่วย 
 

สมมติฐานที่ 1.1  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
การรับรู ้

H0: ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H1: ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

   
สมมติฐานที่ 2.1 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H0: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H1: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านการรับรู้ 
 

สมมติฐานที่ 3.1  การให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H0: การให้อ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  
H1: การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  

   
  สมมติฐานที่ 4.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ 

H0: สภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
การรับรู ้
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 H1: สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ
รับรู ้

 
สมมติฐานที่ 9.1  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

H0: อายุ  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  
H1: อายุ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

 
สมมติฐานที่ 10.1  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H0: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านการรับรู้ 
H1: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านการรับรู้ 
 

ตาราง 16 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
Unstandardized 

(B) 
Standardized 
  ( ) 

ค่าสถิติ  
t 

Prob. 
(P) 

(Constant) 1.006  4.764 .000 
ผลประโยชนต์อบแทน(b1) -.004 -.004 -.087 .930 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา(b2) 

.190 .270 5.012 .000 

การให้อ านาจ(b3) .206 .247 4.727 .000 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4) .353 .306 6.255 .000 
อายุ (b5) -.001 -.011 -.207 .836 
ระยะเวลาการท างานในท่ีท างาน
ปัจจุบัน  (b6) 

.008 .066 1.313 .190 

Adjusted R Square .489   
Std. Error of the Estimate .47822   

F 65.247   
Sig .000   
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จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง 15  สามารถเขียนเป็น
สมการได้ดังน้ี  

Ŷ =  1.006  + .190b2 + .206b3 + .353b4 
 

เมื่อ Ŷ แทน ความผูกพันต่อองค์กร 
b2

 
แทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 

b3
 

แทน การให้อ านาจ 
b4

 
แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่า Unstandardized B พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ
รับรู้ มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทางเดียวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4)  การให้
อ านาจ(b3)  และความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (b2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
เท่ากบั .353, .206 และ .190 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  

จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .353 หน่วย เม่ือการให้อ านาจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพัน
ในองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .206 หน่วย และเม่ือความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .190 หน่วย  

จากค่า Standardized ( ) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา  และการให้อ านาจ มีค่าเท่ากับ .306, .270 และ .247 ตามล าดับ หมายความว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มากที่สุด 
รองลงมาได้แก่ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนาและการให้อ านาจ ตามล าดับ 

และค่า Adjusted R Square มีเท่ากับ .489 หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ดังกล่าวข้างต้น
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ได้ร้อยละ 48.9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนอีกร้อยละ 51.1 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีค่าเท่ากับ .47822 หน่วย 

 
สมมติฐานที่ 1.2  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความรู้สึก 
H0: ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความรู้สึก 
H1: ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
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สมมติฐานที่ 2.2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

H0: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

H1: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก 

 
สมมติฐานที่ 3.2  การให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

H0: การให้อ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก  
H1: การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

   

สมมติฐานที่ 4.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก 

H0: สภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก 

H1: สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้ า น
ความรู้สึก    

 

สมมติฐานที่ 9.2  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
H0: อายุ  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก  
H1: อายุ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

 

สมมติฐานที่ 10.2  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

H0: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก 

H1: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก 
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ตาราง 17 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน กับ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก  

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
Unstandardized 

(B) 
Standardized 
  ( ) 

ค่าสถิติ  
t 

Prob. 
(P) 

(Constant) -.371  -1.472 .142 
ผลประโยชน์ตอบแทน(b1) .114 .109 2.266 .024 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา(b2) 

.205 .232 4.528 .000 

การให้อ านาจ(b3) .082 .079 1.583 .114 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4) .609 .421 9.048 .000 
อายุ (b5) .006 .043 .880 .380 
ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบัน  (b6) 

.018 .114 2.373 .018 

Adjusted R Square .536   
Std. Error of the Estimate .57099   

F 78.625   
Sig .000   

 
จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง 16 สามารถเขียนเป็น

สมการได้ดังน้ี  

Ŷ =  .114b1 + .205b2 + .609b4  + .018b6 
 

เมื่อ Ŷ แทน ความผูกพันต่อองค์กร 
b1

 
แทน ผลประโยชนต์อบแทน 

b2
 

แทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 
b4

 
แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

b6
 

แทน ระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจุบัน   
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่า Unstandardized B พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทางเดียวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4)  
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (b2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .609 และ 
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.205 ตามล าดับ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทาง
เดียวกับ ผลประโยชน์ตอบแทน (b1) และระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน (b6) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .114 และ .018 ตามล าดับ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึ้น  1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .609 หน่วย เม่ือความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .205 หน่วย เม่ือ
ผลประโยชน์ตอบแทน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .114 หน่วย 
และเม่ือระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้าน
ความรู้สึก เพิ่มขึ้น .018 หน่วย 

จากค่า Standardized ( ) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน  และผลประโยชน์ตอบแทน มีค่า
เท่ากับ .421, .232, .114 และ .109 ตามล าดับ หมายความว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ความก้าวหน้าใน
งานและโอกาสในการพัฒนา ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน   และผลประโยชน์ตอบแทน
ตามล าดับ 

และค่า Adjusted R Square มีเท่ากับ .536 หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ดังกล่าวข้างต้น
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ได้ร้อยละ 53.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ส่วนอีกร้อยละ 46.4 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีค่าเท่ากับ .57099 หน่วย 

 
สมมติฐานที่ 1.3  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม 
H0: ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม 
H1: ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

   
สมมติฐานที่ 2.3 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H0: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H1: ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านพฤติกรรม 
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สมมติฐานที่ 3.3  การให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H0: การให้อ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H1: การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

   
สมมติฐานที่ 4.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านพฤติกรรม 
H0: สภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม 
H1: สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม  
  

สมมติฐานที่ 9.3  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H0: อายุ  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม  
H1: อายุ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
 

สมมติฐานที่ 10.3  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

H0: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรม 

H1: ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรม 

 
ตาราง 18 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวเล้อมในการท างาน 
ลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
Unstandardized 

(B) 
Standardized 
  ( ) 

ค่าสถิติ  
t 

Prob. 
(P) 

(Constant) 1.256  5.108 .000 
ผลประโยชนต์อบแทน (b1) .062 .072 1.252 .211 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาส
ในการพัฒนา (b2) 

.142 .198 3.210 .001 

การให้อ านาจ (b3) .124 .147 2.453 .015 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
Unstandardized 

(B) 
Standardized 
  ( ) 

ค่าสถิติ  
t 

Prob. 
(P) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4) .306 .260 4.653 .000 
อายุ (b5) .006 .055 .929 .354 
ระยะเวลาการท างานในท่ีท างาน
ปัจจุบัน  (b6) 

.006 .044 .755 .451 

Adjusted R Square .332   
Std. Error of the Estimate .55714   

F 34.382   
Sig .000   

 
จากการวิเคราะห์ด้วย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง 17 สามารถเขียนเป็น

สมการได้ดังน้ี  

Ŷ =  1.256 + .142b2+ .124b3+ .306b4 
 

เมื่อ Ŷ แทน ความผูกพันต่อองค์กร 
b2

 
แทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 

b3
 

แทน การให้อ านาจ 
b4

 
แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่า Unstandardized B พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทางเดียวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน (b4)  
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา (b2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .306 และ 
.142 ตามล าดับ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ในทิศทาง
เดียวกับ การให้อ านาจ (b3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .124 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 

จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึ้น  1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .609 หน่วย เม่ือความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .205 หน่วย เม่ือ
ผลประโยชน์ตอบแทน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .114 หน่วย 
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และเม่ือระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้าน
ความรู้สึก เพิ่มขึ้น .018 หน่วย 

จากค่า Standardized ( ) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าในงานและ
โอกาสในการพัฒนา และการให้อ านาจ มีค่าเท่ากับ .260, .198 และ .147 ตามล าดับ หมายความว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา และการให้อ านาจ ตามล าดับ 

และค่า Adjusted R Square มีเท่ากับ .332  หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ดังกล่าวข้างต้น
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ได้ร้อยละ 33.2  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ส่วนอีกร้อยละ 66.8 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณาและความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีค่าเท่ากับ .55714 หน่วย 

 
ส าหรับ สมมติฐานที่ 5 , 6 และ 8  จะท าการทดสอบด้วยสถิติ  t – test  และสมมติฐานที่ 

7 ทดสอบด้วย สถิติ One – Way (ANOVA) ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติและมีผลการ
ทดสอบ ดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 5 เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดงันี ้
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้

ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  
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ตาราง 19  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
.003 .955 

 
ตาราง 20  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามเพศ  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ชาย 3.61 .652 1.384 402 .167 

หญิง 3.51 .686    

 
จากตาราง 19  และ 20  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามเพศ มี

ดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้สถิติ Levene’s 

Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .955  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
แตกต่างกันจะใช้ Equal variance assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า Probability (p) 
เท่ากับ .167  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

 
สมมติฐานที่ 5.1  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

H0: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
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โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้

ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูล ไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  

 
ตาราง 21  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านการรับรู้ 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
.514 .474 

 
ตาราง 22  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู ้จ าแนกตามเพศ  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
ด้านการรับรู้ 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ชาย 3.61 .678 .552 402 .581 
หญิง 3.57 .664    

 
จากตาราง 21  และ 22  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตาม

เพศ มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .474  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้ Equal variance assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .581 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  
ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

 
สมมติฐานที่ 5.2  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

H0: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก แตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูล ไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  

 

ตาราง 23  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความรู้สึก 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
.221 .639 

 
ตาราง 24  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตามเพศ  
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ด้านความรู้สึก 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ชาย 3.49 .845 1.254 402 .211 
หญิง 3.38 .833    
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จากตาราง 23  และ 24  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตาม
เพศ มีดังนี้   

ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก โดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .639 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่แตกต่างกันจะใช้ Equal variances assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .211 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก  ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ 

 
สมมติฐานที่ 5.3  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

H0: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 
 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูล ไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  
 

ตาราง 25 การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านพฤติกรรม 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
2.228 .136 



75 
 

ตาราง 26  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตามเพศ  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ด้านพฤติกรรม 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ชาย 3.49 .845 1.865 402 .063 
หญิง 3.38 .833    

 
จากตาราง 25  และ 26 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตาม

เพศ มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .136 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่แตกต่างกันจะใช้ Equal variances assumed ดังนี ้
  ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .063 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม  ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 

 
สมมติฐานที่ 6  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน 

H1: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 
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ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  

 
ตาราง 27 การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
7.877 .005 

 
ตาราง 28  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ระดบัการศึกษา 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี/

ปริญญาตรี 
3.57 .713 1.731 242.365 .085 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.46 .548    

 
จากตาราง 27  และ 28  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับ

การศึกษา มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้สถิติ Levene’s 

Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .005  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
แตกต่างกัน จะใช ้Equal variances not assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า Probability (p) 
เท่ากับ .085  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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สมมติฐานที่ 6.1  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
 H0: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ไม่แตกต่างกัน 
 H1: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  

 
ตาราง 29  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านการรับรู้ 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
.198 .656 

 
ตาราง 30  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตามระดับ

การศึกษา  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
ด้านการ
รับรู้ 

 

ระดบัการศึกษา 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี/

ปริญญาตรี 
3.64 .672 2.544 402 .011 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.45 .641    
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จากตาราง 29 และ 30 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา มีดังนี้   

ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ โดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .656 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
แตกต่างกัน จะใช ้Equal variances assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .011  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตร ีมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มากกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตร ี
 

สมมติฐานที่ 6.2  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก 

H0: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่างกัน 

H1: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  
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ตาราง 31 การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความรู้สึก 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
10.515 .001 

 

ตาราง 32  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตามระดับ
การศึกษา  

 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ด้าน
ความรู้สึก 

ระดบัการศึกษา 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี/

ปริญญาตรี 
3.44 .898 .920 260.323 .358 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.36 .644    

 
จากตาราง 31 และ 32  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
แตกต่างกัน จะใช ้Equal variances not assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .358  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตร ีมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  

สมมติฐานที่ 6.3  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม 

 H0: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่างกัน 

 H1: ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน 
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ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed  

 

ตาราง 33 การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านพฤติกรรม 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
3.860 .050 

 

ตาราง 34  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา  

 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ด้านพฤติกรรม 
 

ระดบัการศึกษา 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี/

ปริญญาตรี 
3.68 .716 1.347 402 .179 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.58 .570    

 
จากตาราง 33  และ 34  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนก

ตามระดับการศึกษา มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
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(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .050 นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน จะใช้ 
Equal variances assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .179  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
 

สมมติฐานที่ 7  รายได ้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H0: ทุกกลุ่มระดับรายได ้มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่าง  
H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได ้มีความผูกพันต่อองค์กร ที่แตกต่างกัน 

 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อย
ละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกลุ่ม
เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยคู่ใดบ้าง แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 
H1: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน 

 

ตาราง 35 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Levene  Statistic df1 df2 Sig 

9.735 3 400 .000 
 

จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม 
จ าแนกตามระดับรายได ้โดยใช้การทดสอบ Levene’s test สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 
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ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Probability (p) เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นั้นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มนี้
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ดังนี ้
 
ตาราง 36  ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับรายได้ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
Brown-Forsythe df1 df2 Sig 

4.611 3 295.375 .004 
 

จากตาราง 36 ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับ
รายได้ โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .004 ซึ่งน้อยกว่า .01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับ
รายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้และเพื่อให้ทราบว่าระดับรายได้เฉลี่ยในข้อใดที่มีความแตกต่างกันจึงทดสอบต่อไป
ด้วยวิธีแบบ Dunnett’s T3 ดังนี ้
 

ตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับ
รายได้ โดยวิธี Dunnett’s T3 

 

ระดับรายได้ 
(บาท) 

 ต่ ากว่า
20,000  

20,001-
30,000  

30,001-
40,000  

40,001 ขึ้น
ไป 

mean 3.5263 3.5263 3.5263 3.5263 
ต่ ากว่า 20,000  3.5263 - .14098 -.18130 -.16441 

   (.548) (.103) (501) 
20,001-30,000  3.3854  - -.32229* -.30539 

    (.008) (.070) 
30,001-40,000  3.7076   - .01690 

     (1.000) 
40,001 ขึ้นไป 3.6907    - 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 37 เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามระดับรายได้ 
พบว่า 

พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 
30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .008 ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานที่
มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกันเป็นราย
คู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .32229 

 
สมมติฐานที่ 7.1  รายได ้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

H0: ทุกกลุ่มระดับรายได ้มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ไม่แตกต่าง  
H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ที่แตกต่าง

กัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อย
ละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกลุ่ม
เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยคู่ใดบ้าง แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 
H1: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน 
 

ตาราง 38 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านการรับรู้ 

Levene  Statistic df1 df2 Sig 
7.911 3 400 .000 
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จากตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ
รับรู ้จ าแนกตามระดับรายได้ โดยใช้การทดสอบ Levene’s test สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า Probability (p) เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนใน
กลุ่มนี้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ดังนี ้
 
ตาราง 39  ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตามระดับรายได้ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านการรบัรู้ 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig 
1.162 3 222.762 .325 

 
จากตาราง 39 ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตาม

ระดับรายได้ โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า Probability (p) เท่ากับ .325 ซึ่งมากกว่า .05 

นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ทุกกลุ่มระดับ
รายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ไม่แตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 

สมมติฐานที่ 7.2  รายได ้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
H0: ทุกกลุ่มระดับรายได ้มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่าง  
H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ที่แตกต่าง

กัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อย
ละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกลุ่ม
เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยคู่ใดบ้าง แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 
H1: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน 

 
ตาราง 40 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความรู้สึก 

Levene  Statistic df1 df2 Sig 
5.386 3 400 .001 

 
จากตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความรู้สึก จ าแนกตามระดับรายได้ โดยใช้การทดสอบ Levene’s test สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า Probability (p) เท่ากับ .001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 

.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนใน
กลุ่มนี้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ดังนี ้
 
ตาราง 41 ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตามระดับรายได้ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความรู้สึก 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig 
2.946 3 304.269 .033 

 
จากตาราง 41 ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตาม

ระดับรายได้ โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า Probability (p) เท่ากับ .033 ซึ่งน้อยกว่า .05 

นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่ม
ระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้และเพื่อให้ทราบว่าระดับรายได้เฉลี่ยในข้อใดที่มีความแตกต่างกัน
จึงทดสอบต่อไปด้วยวิธีแบบ Dunnett’s T3 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 



86 
 

ตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตาม
ระดับรายได้ โดยวิธี Dunnett’s T3 

 

ระดับรายได้ 
(บาท) 

 ต่ ากว่า
20,000  

20,001-
30,000  

30,001-
40,000  

40,001 ขึ้น
ไป 

mean 3.5263 3.5263 3.5263 3.5263 

ต่ ากว่า 20,000  3.5263 - .15529 -.15705 -.16657 
   (.136) (.172) (.189) 

20,001-30,000  3.3854  - -.31234* -.32186* 
    (.011) (.016) 

30,001-40,000  3.7076   - -.00952 
     (.947) 

40,001 ขึ้นไป 3.6907    - 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 42 เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตามระดับ
รายได้ พบว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้
ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .011  ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า 
พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพัน
ต่อองค์กร น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉลี่ย
เท่ากับ .31234 

และ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้
40,001 ขึ้นไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .016  ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับ
รายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก แตกต่างกันเป็นราย
คู่กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ พนักงานที่
มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก น้อยกว่า 
พนักงานที่มีระดับรายได ้40,001 ขึ้นไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .32186 
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สมมติฐานที่ 7.3  รายได ้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H0: ทุกกลุ่มระดับรายได ้มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่าง  
H1: อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ที่

แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อย
ละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกลุ่ม
เท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย ANOVA และหากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยคู่ใดบ้าง แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน 
H1: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน 
 

ตาราง 43 การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านพฤติกรรม 

Levene  Statistic df1 df2 Sig 
11.283 3 400 .000 

 
จากตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรม จ าแนกตามระดับรายได้ โดยใช้การทดสอบ Levene’s test สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 

.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนใน
กลุ่มนี้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ดังนี ้
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ตาราง 44  ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตามระดับรายได้ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านพฤติกรรม 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig 
9.960 3 317.499 .000 

 
จากตาราง 44 ผลความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตาม

ระดับรายได้ โดยใช้สถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 

นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่ม
ระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้และเพื่อให้ทราบว่าระดับรายได้เฉลี่ยในข้อใดที่มีความแตกต่างกัน
จึงทดสอบต่อไปด้วยวิธีแบบ Dunnett’s T3 ดังนี ้

 
ตาราง 45  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตาม

ระดับรายได้ โดยวิธี Dunnett’s T3 
 

ระดับรายได้ 
(บาท) 

 ต่ ากว่า
20,000  

20,001-
30,000  

30,001-
40,000  

40,001  
ขึ้นไป 

mean 3.5263 3.5263 3.5263 3.5263 
ต่ ากว่า 20,000  3.5263 - .19026 -.27129** -.22338* 

   (.259) (.003) (.047) 
20,001-30,000  3.3854  - -.46155** -.41364** 

    (.000) (.001) 
30,001-40,000  3.7076   - .04792 

     (.996) 
40,001 ขึ้นไป 3.6907    - 

 
*   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 45 เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตามระดับ
รายได้ พบว่า 

พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001- 
40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .003  ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับ
รายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกันเป็นรายคู่กับ
พนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 
พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับ
รายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .27129 

พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 บาท ขึ้น
ไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .047  ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ า
กว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับ
รายได ้40,001 บาท ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้
ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 40,001 บาท ขึ้น
ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .22338 

พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 
30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .000  ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานที่
มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน
เป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .46155 

และพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้
40,001 ขึ้นไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .001  ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับ
รายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกันเป็นราย
คู่กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานที่
มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม น้อยกว่า 
พนักงานท่ีมีระดับรายได ้40,001 ขึ้นไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .41364 

 
สมมติฐานที่ 8  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่แตกต่าง  

H1: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 
ที่แตกต่างกัน 
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ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 

 
H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 
 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed 
 
ตาราง 46  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
3.611 .058 

 
ตาราง 47  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน  
 

ความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
เจ้าหน้าที่ 3.46 .696 -3.911 402 .000 
หัวหน้างาน/ผู้บริหาร 3.74 .579    

 
จากตาราง 46  และ 47  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  จ าแนกตาม

ต าแหน่งงาน มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้สถิติ Levene’s 

Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .058  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
แตกต่างกันจะใช้ Equal variance assumed ดังนี ้
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ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า Probability (p) 
เท่ากับ .000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร  มีความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ พนักงาน มีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 
 

สมมติฐานที่ 8.1  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
H0: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านการรับรู้ ไม่แตกต่าง  
H1: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านการรับรู้ ที่แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 
ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้

ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed 

  
ตาราง 48  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านการรับรู้ 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
7.785 .006 
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ตาราง 49  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตามต าแหน่งงาน  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
ด้านการ
รับรู้ 

ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
เจ้าหน้าที่ 3.52 .702 -3.054 283.233 .002 

หัวหน้างาน/ผู้บริหาร 3.73 .563    

 
จากตาราง 48  และ 49  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ จ าแนกตาม

ต าแหน่งงาน มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .006  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่ม แตกต่างกัน จะใช ้Equal variance not assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .002  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับพนักงาน มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 
 

สมมติฐานที่ 8.2  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
H0: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่าง  
H1: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความรู้สึก ที่แตกต่างกัน 
 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น
อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 
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ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed 

  
ตาราง 50  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านความรู้สึก 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
.110 .740 

 

ตาราง 51  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน  

 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ด้านความรู้สึก 

ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
เจ้าหน้าที่ 3.33 .842 -3.282 402 .001 
หัวหน้างาน/
ผู้บริหาร 

3.62 .794    

 
จากตาราง 50  และ 51  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก จ าแนกตาม

ต าแหน่งงาน มีดังนี้   
ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก โดยใช้สถิติ 

Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .740  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่ม  ไมแ่ตกต่างกัน จะใช้ Equal variances assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .001  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับพนักงาน มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 
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สมมติฐานที่ 8.3 ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
H0: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่าง  
H1: ต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านพฤติกรรม ที่แตกต่างกัน 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t โดยกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็น

อิสระต่อกัน (Independent t-test) ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ต่อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
 

H0: ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 
H1; ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 
 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุก
กลุ่มให้ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed 

  
ตาราง 52  การทดสอบค่าความแปรปรวน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ด้านพฤติกรรม 

 

Levene’s Test for Equality of Variances 

F Sig. 
15.527 .000 

 
ตาราง 53  การทดสอบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนกตามต าแหน่ง

งาน  
 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ด้านพฤติกรรม 

ต าแหน่งงาน 
t-test for Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
เจ้าหน้าที่ 3.56 .727 -5.355 332.237 .000 
หัวหน้างาน/
ผู้บริหาร 

3.89 .489    
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จากตาราง 52  และ 53  ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน มีดังนี้   

ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม โดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) เนื่องจากค่า Prob. เท่ากับ .000  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05  นั้นคือ ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่ม  ไม่แตกต่างกัน จะใช้ Equal variances not assumed ดังนี ้

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ หัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับพนักงาน มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 
 

ตาราง 54 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 ตัวแปรที่ศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์กร 

สถิติที่ใช้ รวม ด้านการ
รับรู้ 

ด้าน
ความรู้สึก 

ด้าน
พฤติกรรม 

1. ผลประโยชน์ตอบแทน X X 3 X Mutiple Regression 
2. ความก้าวหน้าในงาน

และโอกาสในการพัฒนา 3 3 3 3 Mutiple Regression 
3. การให้อ านาจ 3 3 X 3 Mutiple Regression 
4. สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 3 3 3 3 Mutiple Regression 
5. เพศ X X X X t-test 
6. ระดับการศึกษา X 3 3 X t-test 
7. รายได้ 3 X 3 3 One – Way (ANOVA) 
8. ต าแหน่งงาน 3 3 3 3 t-test 
9. อายุ X X X X Mutiple Regression 
10. ระยะเวลาการท างานใน

ที่ท างานปัจจุบัน X X 3 X Mutiple Regression 
 

หมายเหตุ :  เครื่องหมาย  3   หมายถึง สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
  เครื่องหมาย  X    หมายถึง ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย เรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน เป็นการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และปัจจัยด้านลักษณะบุคคล
และลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
 
ความส าคัญของการวจิัย 

1. ท าให้ทราบระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
2. ท าให้ทราบถึงผลของลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
3. สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

การจัดการองค์กร เพื่อน ามาพัฒนาองค์กรและปรับปรุงลักษณะงานให้มีความเหมาะสม ท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันในองค์กรมากขึ้น 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
2. ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน 
3. การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
5. เพศ มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
6. การศึกษา มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
7. รายได้ มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
8. ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
9. อายุ มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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10. ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งจากข้อมูลจ านวนลูกจ้างเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 2,078,100 คน (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. 2554) หากลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการค านวณ 
ส าหรับกรณีที่ประชากรมีจ านวนแน่นอน (Finite population) ของ Yamane  โดยใช้ความเชื่อม่ัน 
(Level of Confidence) ที่ 95% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 คน และเพื่อส ารองป้องกันความ
ผิดพลาดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จ านวน 10 คน (ประมาณ 2.5% ของกลุ่มตัวอย่าง) รวมขนาด
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 410 คน  

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน 4 ด้าน ได้แก่ ผลประโยชน์ตอบแทนความก้าวหน้าใน

งานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ลักษณะ
ของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน มี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check List)  ส่วน อายุ และระยะเวลาการท างาน
ในที่ท างานปัจจุบัน เป็นค าถามแบบปลายเปิด 

แบบสอบถามได้ท าการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย
น ามาทดสอบกับกลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 ชุด เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ัน ดังนี้ 
ลักษณะงานด้านผลประโยชน์ตอบแทน    ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .722 
ลักษณะงานด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .880 
ลักษณะงานด้านการให้อ านาจ     ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .903 
ลักษณะงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .843 
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านการรับรู ้   ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .860 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความรู้สึก  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .927 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านพฤติกรรม  ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .889 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ านวน 410 ชุด โดย

ท าการเก็บแบบสอบถาม ในพื้นที่เขตห้วยขวาง เขตบางเขน เขตลาดพร้าว เขตบึงกุ่ม เขตบางกอก
น้อย และเขตราษฎร์บูรณะ  

การจัดกระท าข้อมูล 
1. หลังจากเก็บข้อมูลแล้ว น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก จากการแจกแบบสอบถาม จ านวน 410 ชุด ได้
ฉบับสมบูรณ์คืนมา 404 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 98.54 

2. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส ส าหรับประมวล
ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 

3. น าข้อมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผล (Processing) ด้วยโปรแกรม
การประมวลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาและเชิง
อนุมาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใช้ตารางแจก

แจงความถี่เป็นผลค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับงานโดยการหา
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ได้แก่
ผลประโยชน์ตอบแทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

1.2 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee Engagement)  โดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.3 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่ 3 ซึ่งเป็นข้อมูลลักษณะบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม อันได้แก่ เพศ การศึกษา รายได้ และต าแหน่งงาน วิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และน าเสนอเป็นค่าร้อยละ (Percentage)  ส่วนอายุและระยะเวลาการท างาน
ในที่ท างานปัจจุบัน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะห์ถึงลักษณะ
บุคคลและลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

2.1 การหาความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยด้านงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโดยใช้สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ 1- 4 

2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน โดยใช้สถิติ t - test และ One – Way (ANOVA) และ วิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัยข้อที่ 5 - 
10 ได้แก่ 

2.2.1 เพศ   สถิติที่ใช้  คือ t – test 
2.2.2 การศึกษา   สถิติที่ใช้  คือ  t – test 
2.2.3 รายได้   สถิติที่ใช้  คือ  One – Way (ANOVA) 
2.2.4 ต าแหน่ง  สถิติที่ใช้  คือ  t – test 
2.2.5 อายุ   สถิติที่ใช้  คือ  Multiple Regression Analysis 
2.2.6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน สถิติที่ใช้ คือ  Multiple 

Regression Analysis 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ข้อมูล ลักษณะงาน ได้แก่ ผลประโยชน์ตอบแทน ความก้าวหน้าใน

งานและโอกาสการพัฒนา การให้อ านาจ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้านผลประโยชน์ตอบ

แทน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12  ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมี
ลักษณะด้านผลประโยชน์ตอบแทน ในระดับปานกลาง ในทุกเรื่อง โดยลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น 
คือ องค์กรจัดสวัสดิการที่ตรงกับความต้องการ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.25  รองลงมา ได้แก่ การให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบ  การจ่ายค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม การสวัสดิการให้พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง และการมีสิ่งตอบแทนหรือรางวัล
ส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย 3.17, 3.16, 3.09 และ 2.97 ตามล าดับ 

1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะงานด้านความก้าวหน้าใน
งานและโอกาสในการพัฒนา ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21  เม่ือวิเคราะห์ เป็นราย
ข้อ พบว่า งานมีลักษณะด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ในระดับปานกลาง ในทุก
เรื่อง โดยลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ องค์กรให้โอกาสในการเพิ่มทักษะและความรู้ เพื่อเพิ่ม
ความรู้ ทักษะ ในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.35  รองลงมา ได้แก่ การให้โอกาสความก้าวหน้าและ
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พัฒนา เม่ือพนักงานมีประสบการณ์หรือความสามารถมากขึ้น และการให้โอกาสความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแก่พนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.18 และ 3.10 ตามล าดับ  

1.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้านการให้อ านาจ ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะ ด้านการ
ให้อ านาจ ทั้งในระดับมากและระดับปานกลาง โดยในระดับมากนั้น ลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ 
การได้รับอ านาจในการจัดการงานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 
รองลงมา คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีค่าเฉลี่ย 3.42 ส่วน
งานมีลักษณะ ด้านการให้อ านาจ ในระดับปานกลาง ได้แก่เรื่อง การรับฟังความคิดเห็นและเปิด
โอกาสน าเสนอสิ่งใหม่ๆของผู้บริหาร  ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร และการเปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องที่มีผลต่องาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.33, 3.32 และ 3.27 
ตามล าดับ 

1.4 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นว่างานของตน มีลักษณะด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  เมื่อวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า งานมีลักษณะ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก เกือบทั้งหมด ซึ่งลักษณะที่มีมากกว่าด้านอื่น คือ 
การได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานในแผนกเป็นอย่างดี  โดย
มีค่าเฉลี่ย 4.07  รองลงมา ได้แก่ เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  การได้รับความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานต่างแผนกภายในองค์กรเป็นอย่างดี การได้รับข้อมูลข่าวสารความ
เคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอยู่เสมอ การได้รับค าแนะน าในการท างานอย่างถูกต้อง
และสร้างสรรค์จากหัวหน้างาน  การใส่ใจดูแลด้านความปลอดภัยทั้งในพื้นที่การท างานและเครื่องมือ
อุปกรณ์ การดูแลจัดสถานท่ีภายในท่ีท างานให้น่าอยู่ สะอาด สวยงามอยู่เสมอ และการอ านวยความ
สะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอและเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย 4.00, 
3.67, 3.61, 3.58, 3.54, 3.52 และ 3.42 ตามล าดับ  ทั้งนี้ งานมีลักษณะด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง คือ การได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.23 

 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

2.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 

2.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อยู่
ในระดับมาก เกือบทุกเรื่อง โดยการรับรู้ที่มีมากที่สุด คือ การรับรู้ว่าการท างานของตนเองนั้นเป็น
ส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.80  รองลงมา ได้แก่ การรับรู้ว่าตนเองจะต้อง
ท างานหรือช่วยเหลือองค์กรอย่างไร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ   รับรู้ในเป้าหมาย
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วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร  และค่านิยมในการท างานของตนเองมีความ
สอดคล้องกับองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.74, 3.66, 3.47 ตามล าดับ ทั้งนี้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
การรับรู้ อยู่ในระดับปานกลาง คือ การรับรู้ว่าองค์กรจะให้การสนับสนุนและผลักดันการท างานอยู่
เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.26 

2.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
อยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง ใกล้เคียงกัน โดยความรู้สึกที่มีมากที่สุด คือ ความรู้สึกว่า
ความส าเร็จของงานคือความส าเร็จของตนด้วย โดยมีค่าเฉลี่ย  3.84 รองลงมาคือ  ความรู้สึกห่วงใย
ในอนาคตขององค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และความรู้สึกรักในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.51, 
3.49 และ 3.41 ตามล าดับ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ความรู้สึกมีความสุขเม่ือเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือบริการจากองค์กรตนเอง 
ความรู้สึกยินดีที่จะเลือกองค์กรที่ท างานปัจจุบันมากกว่าองค์กรอื่นหากสามารถเลือกได้ และความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะที่ประสบความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.40, 3.25, 3.03 ตามล าดับ 

2.4 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 เม่ือวิเคราะห์ เป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
อยู่ในระดับมาก เกือบทุกเรื่อง โดยพฤติกรรม ที่มีมากที่สุด 2 เรื่อง คือ ความพยายามอย่างมากใน
การรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน และความเต็มใจและพยายามที่จะท างานให้ดีที่สุด
มากกว่าเป้าหมายในงานที่ตั้งไว้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.83  รองลงมา คือ ความพยายามอย่าง
สุดความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความสมัครใจที่จะ
ท าสิ่งอื่นๆ นอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร การเสนอแนะแนวทางที่
จะช่วยปรับปรุงงานหรือยกระดับทีมงานของตน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.77, 3.60 และ 3.52 ตามล าดับ  
และ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ พฤติกรรมการพูดถึงองค์กร
ในทางที่ดีและชื่นชมยกย่องให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.38 

 
3. ข้อมูลลักษณะบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนต าแหน่งงาน 

อาย ุและระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน 
3.1 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 259 คน คิดเป็น

ร้อยละ 64.1 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9  
3.2 ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 คน รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 107 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.5 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2  
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3.3 รายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 
10,001 – 20,000 บาท จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7  รองลงมา คือ ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 110 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.2 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
30,001 – 40,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 50,001 บาท ขึ้น
ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทจ านวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 และผู้มีรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.5  

3.4 ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานในระดับ
เจ้าหน้าที่ จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 คน รองลงมา คือ ระดับหัวหน้างาน จ านวน 97 คน 
และผู้บริหาร จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 และ 6.2  ตามล าดับ 

3.5 อายุ พบว่า อายุเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ 31.26 ปี 
3.6 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบัน พบว่า ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน

ปัจจุบันเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ 5.32 ปี 
 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.1  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพัน
เชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
เท่ากับ .114 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือความก้าวหน้าในงาน
และโอกาสในการพัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .114 
หน่วย 
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สมมติฐานที่ 1.3  ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรม 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .180 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือ
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร โดยรวม 
เพิ่มขึ้น .180 หน่วย 

สมมติฐานที่ 2.1 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .190 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือ
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านการรับรู้ 
ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .190 หน่วย 

สมมติฐานที่ 2.2 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .205 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือ
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้าน
ความรู้สึก เพิ่มขึ้น .205 หน่วย 

 
 



104 
 

สมมติฐานที่ 2.3 ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .142 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือ
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้าน
พฤติกรรม เพิ่มขึ้น .142 หน่วย 

 
สมมติฐานที่ 3 การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า การให้อ านาจ มีความสัมพันเชิงเส้นตรง
ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .131  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การให้อ านาจ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กรโดยรวม เพิ่มขึ้น .131 หน่วย 

สมมติฐานที่ 3.1  การให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า การให้อ านาจ มีความสัมพันเชิงเส้นตรง
ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .206  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การให้อ านาจ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความ
ผูกพันในองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .206 หน่วย 

สมมติฐานที่ 3.2  การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ การให้อ านาจ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 3.3  การให้อ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า การให้อ านาจ มีความสัมพันเชิงเส้นตรง
ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 
.124  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การให้อ านาจ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
ความผูกพันในองค์กร ด้านพฤติกรรม เพิ่มขึ้น .124 หน่วย  
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สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความ
สัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
เท่ากับ .437 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กรโดยรวม เพิ่มขึ้น .437 หน่วย 

สมมติฐานที่ 4.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านการรับรู้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความ
สัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเท่ากับ .353 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มขึ้น .353 หน่วย 

สมมติฐานที่ 4.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความ
สัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเท่ากับ .609 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .609 หน่วย 

สมมติฐานที่ 4.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรม 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความ
สัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเท่ากับ .306 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านพฤติกรรม เพิ่มขึ้น .306 หน่วย 

 
สมมติฐานที่ 5 เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .167  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม  ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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สมมติฐานที่ 5.1  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า 

Probability (p) เท่ากับ .581 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  
ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 5.2  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า 

Probability (p) เท่ากับ .211 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก  ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ 

สมมติฐานที่ 5.3  เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า 

Probability (p) เท่ากับ .063 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัทเพศชายและหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม  ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 6  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า 

Probability (p) เท่ากับ .085  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 6.1  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ
รับรู ้ 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .011  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี/
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ มากกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตร ี
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สมมติฐานที่ 6.2  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .358  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  

สมมติฐานที่ 6.3  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .179  ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี และ สูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
สมมติฐานที่ 7  รายได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการทดสอบโดยใช้สถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .004 ซึ่งน้อยกว่า .01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ที่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท กับพนักงาน
ระดับรายได้ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .008 ซึ่งน้อยกว่า .01 
หมายความว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท 
โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .32229 

สมมติฐานที่ 7.1  รายได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
ผลการทดสอบโดยใช้สถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ มีค่า Probability (p) เท่ากับ .325 ซึ่งมากกว่า .05 นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
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และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ทุกกลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
การรับรู้ ไม่แตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 7.2  รายได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
ผลการทดสอบโดยใช้สถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก มีค่า Probability (p) เท่ากับ .033 ซึ่งน้อยกว่า .05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 

โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงาน
ระดับรายได้ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .011  ซึ่งน้อยกว่า .05 
หมายความว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มี
ความผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมี
ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .31234 และ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับ
พนักงานระดับรายได้40,001 ขึ้นไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .016  ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความ
ว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .32186 

สมมติฐานที่ 7.3  รายได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
ผลการทดสอบโดยใช้สถิติของการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

Analysis of variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านพฤติกรรม มีค่า Probability (p) เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อย่างน้อย 2 กลุ่มระดับรายได้ มีความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านพฤติกรรม ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 

โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท กับพนักงานระดับ
รายได้ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .003  ซึ่งน้อยกว่า .01 
หมายความว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความ



109 
 

ผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่าง
เฉลี่ยเท่ากับ .27129 

พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 
บาท ขึ้นไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .047  ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับ
รายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกันเป็นรายคู่กับ
พนักงานระดับรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ พนักงาน
ที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า  20,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 
40,001 บาท ขึ้นไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .22338 

พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับรายได้
ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท มีค่า Probability(p) เท่ากับ .000  ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า 
พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
แตกต่างกันเป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพัน
ต่อองค์กร น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉลี่ย
เท่ากับ .46155 

และพนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท กับพนักงานระดับ
รายได้40,001 ขึ้นไป มีค่า Probability(p) เท่ากับ .001  ซึ่งน้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานที่
มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน
เป็นรายคู่กับพนักงานระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ 
พนักงานที่มีระดับรายได้ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 40,001 ขึ้นไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ .41364 

 
สมมติฐานที่ 8  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ ระดับหัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ มีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 

สมมติฐานที่ 8.1  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้  มีค่า 

Probability (p) เท่ากับ .002  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ ระดับหัวหน้างาน/
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ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 

สมมติฐานที่ 8.2  ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .001  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ ระดับหัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 

สมมติฐานที่ 8.3 ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
พฤติกรรม 

ผลการทดสอบโดยสถิติ t-test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม  มีค่า 
Probability (p) เท่ากับ .000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) นั้นคือ พนักงานบริษัท ที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ และ ระดับหัวหน้างาน/
ผู้บริหาร  มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ระดับเจ้าหน้าที่ มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ต่ ากว่า ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร 

สมมติฐานที่ 9  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 9.1  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 9.2  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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สมมติฐานที่ 9.3  อายุ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 10 ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 

Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 10.1  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 10.2  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ยอมรับสมมติฐาน โดยพบว่า ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบัน มีความสัมพันเชิงเส้นตรงในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .018 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มขึ้น .018 
หน่วย 

สมมติฐานที่ 10.3  ระยะเวลาการท างานในที่ท างานปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ไม่ยอมรับสมมติฐาน กล่าวคือ ระยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบัน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 
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อภิปรายผล 
จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สามารถสรุปประเด็นส าคัญ มาอภิปรายได้ดังนี้ 
1.  ผลของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะงาน กับ ความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะงาน ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม คือ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา และ การให้อ านาจ   

ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ The Gallup Organization (2006) ที่กล่าวว่าปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นล าดับขั้น ซึ่งมี
ทั้งหมด 4 ระดับ ได้แก่  ระดับแรก ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวัง 
(Expect) และเครื่องมือและอุปกรณ์ (Materials and equipment) ระดับที่สอง ด้านการสนับสนุน
ทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะท างานให้ได้ดีที่สุด (Opportunity to do 
best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Care about me) และการพัฒนา 
(Development) ระดับที่สาม ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็น 
(Opinions count) ภารกิจ/วัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee 
committed to quality) และเพื่อนท่ีดีที่สุด (Best friend) และระดับสุดท้าย ด้านความก้าวหน้าในงาน 
(Growth) คือ ความก้าวหน้า (Progress) และการเรียนรู้และพัฒนา(Learn and grow)  

 โดยระดับแรก ตามแนวคิดของ แนวคิดของ The Gallup Organization ด้าน
ความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) และระดับที่สาม ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) เทียบได้กับ 
ด้านสภาพแวดล้อม ของการวิ จัยฉบับนี้   ระดับสอง ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) เทียบได้กับ ด้านการให้อ านาจ  ของงานวิจัยฉบับนี้ และ ระดับที่สี่ ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน (Growth) เทียบได้กับ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา ของ
งานวิจัยฉบับน้ี ทั้งน้ี สามารถอภิปรายตามลักษณะงานแยกออกเป็นรายด้าน ได้ดังนี ้

1.1  ลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยพบว่า ยิ่งพนักงานเห็นว่างานของตนมีลักษณะงานด้าน
สภาพแวดล้อมที่ดีขึ้น ความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานยิ่งมากขึ้น  ทั้งนี้ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ส าหรับวิจัยครั้งนี้  คือ ปัจจัยด้านจิตวิทยา ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่จากองค์กร สัมพันธภาพ
ในการท างานความร่วมมือและสนับสนุนในการท างานภายในองค์กร ลักษณะผู้น า การสื่อสารภายใน
องค์กร และปัจจัยด้านกายภาพ ได้แก่ เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานพื้นฐานที่มีความเหมาะสม 
การดูแลสุขภาพความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ การวิจัยของ ปริญา ทอสูง
เนิน (2549) ที่พบว่า สภาพแวดล้ อมในการท างานด้านผู้บริหารระดับสูง /เ จ้าของบริษัท 
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านงาน เป็นปัจจัยหนึ่ง ซึ่งใช้ร่วมกันพยากรณ์ความทุ่มเทต่อองค์การ
โดยรวมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และสอดคล้องกับการวิจัยของ Tower 
Perrin (2003) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า
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ปัจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก พบว่า อันดับแรกคือ ผู้บริหารระดับสูงให้ความเอาใจใส่สนใจใน
สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และ ผู้บริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศน์เพื่อ
ความส าเร็จในอนาคต และได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ว่า ความสามารถในการท างานเป็นทีม  องค์กรมีทรัพยากรเช่นเครื่องมือและอุปกรณ์ที่สมบูรณ์ 
สนับสนุนในการท างานที่เพียงพอและเหมาะสม   เป็นปัจจัยส าคัญของการเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานได้ 

นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ The Gallup Organization (2006) ที่กล่าวว่า 
การที่พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรจะต้องได้รับในด้านความต้องการพื้นฐานเป็นขั้นแรก คือ มี
เครื่องมือ อุปกรณ์ที่เหมาะสม และเพียงพอ เพราะการขาดเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับการ
ท างานนั้นส่งผลให้คุณภาพของผลงานลดลงได้ ในองค์กรส่วนใหญ่นั้นผู้บริหารมักจะเป็นผู้ควบคุม
ทรัพยากรและข้อมูลต่าง ๆ ไว้แต่เพียงผู้เดียว เพราะคิดว่าสิ่งนี้จะช่วยเสริมสร้างอ านาจการสั่งการได้ 
ซึ่งตรงกันข้ามกับองค์กรที่ประสบความส าเร็จเพราะองค์การเหล่านั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่ส าคัญต่อการ
ท างานให้แก่พนักงาน และด้านการสนับสนุนทางการบริหารเป็นขั้นที่สอง คือ ในที่ท างานความ
คิดเห็นได้รับการยอมรับหรือรับฟัง องค์กรโดยส่วนใหญ่มักให้ความส าคัญเฉพาะกับแนวความคิด
ด้านนวัตกรรมต่าง ๆ เพราะความคิดเหล่านั้นจะช่วยให้มีศักยภาพในการแข่งขันมากขึ้น แต่หาก
องค์กรไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในด้านอื่น ๆ ด้วยก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มี
ความส าคัญงาน ทั้งนี้เพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนมีคุณค่าและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงองค์กรท่ีตนท างานอยู่ 

1.2 ลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา  มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดบพบว่า ยิ่งพนักงานเห็นว่างานของตนมี
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนาที่มากขึ้น พนักงานยิ่งมีความผูกพันธ์ต่อองค์กรมากขึ้น 
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ International Survey Research (ISR) (2004) ที่ได้อธิบาย
ว่า การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน (Employee Engagement) โดยความก้าวหน้าและการพัฒนาในอาชีพของแต่ละบุคคล
นั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดยเฉพาะการ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง การเตรียมโอกาสส าหรับการพัฒนาบุคลากร คือ กุญแจส าคัญของ
การมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ในระดับที่สูง องค์กรจะต้อง
เตรียมโปรแกรมส าหรับพนักงานในการได้รับโอกาสการพัฒนาความรู้ความสามารถการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ๆ การได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ๆ และมีความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นจริงเม่ือองค์กรลงทุนแก่พนักงาน
พนักงานก็จะยอมลงทุนให้กับองค์กรเช่นกัน  

และจากการศึกษาของ Institute for Employment Studies [IES] (2004) 
กล่าวว่า การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ โดยได้รับเวลาและโอกาส
นอกเหนือจากเวลางานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มี
การอภิปรายถึงเรื่องความต้องการในการฝึกอบรม พนักงานรู้สึกว่าได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและ
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พัฒนาเท่าเทียมกัน และความน่าเชื่อถือในการกระท าการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องเพื่อการพัฒนาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญในสายอาชีพนั้น ท าให้พนักงานอยากทุ่มเทเพื่อองค์กร  และจากการส ารวจความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ใน 6  พื้นที่ทั่วโลก ของ Blessing White (2011: 
69)  พบว่า ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Engagement driver) เอเซีย
ตะวันออกเฉียงใต้ มากที่สุด คือ ปัจจัยเกี่ยวกับโอกาสการพัฒนาและการฝึกอบรม  และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ปริญา ทอสูงเนิน (2549) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ความทุ่มเทต่อองค์การและความตั้งใจ
ที่จะอยู่กับองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  จากกลุ่มตัวอย่าง
พนักงาน จ านวน 1,148 คน ซึ่งพบว่า การเรียนรู้และพัฒนาด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ
เรียนรู้และพัฒนาด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ เป็นปัจจัยร่วมในการพยากรณ์ความทุ่มเทต่อ
องค์การโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

1.3  การให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  ซึ่ง
สอดคล้องกับ Tower Perrin (2003) ที่กล่าวว่า การมีอ านาจในการตัดสินใจในต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบ เป็นปัจจัยส าคัญของการเกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และ International 
Survey Research (ISR) (2004) กล่าวว่า การให้อ านาจในการกระท าและการตัดสินใจ 
(Empowerment) คือ พนักงานต้องการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่องานของเขา หาก
ต้องการให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ในระดับสูงนั้น 
จะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานที่ไม่ท าให้เกิดวัฒนธรรมความกลัวหรือต าหนิ เพราะพนักงาน
จะไม่เต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือการริเริ่มด าเนินการอะไรเลยจะต้องสร้างความเชื่อม่ันและ
สภาพแวดล้อมที่ท้าทายมีความแตกต่างทางความคิดที่จะน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อความก้าวหน้าของ
องค์กร นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Alan Robertson & Glaham Abbey (2003 อ้าง
ถึงใน ชานนท์  ปวงละคร, 2551) กล่าวว่า ความคาดหมายของคนที่มีความสามารถ คือ ต้องการ
ท างานที่ได้รับมอบอ านาจเพื่อพัฒนาความคิด ท าในสิ่งที่เหนือกว่าธรรมดาทั่วไป มีความท้าทาย 
อยากมีส่วนร่วมในความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ขององค์กร และการศึกษาของ Development Dimensions 
International-DDI (2005) กล่าวว่า ทิศทางของการท างานมีความชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่
สามารถอธิบายได้ การปฏิบัติงานท่ีรู้ว่าใครรับผิดชอบอะไรต่อผลงานที่ออกมา 

2. ผลของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ลักษณะบุคคล กับความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการวิจัย พบว่า ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งโดยรวม และรายด้าน
ทุกด้าน ส่วนรายได้ มีความสัมพันธ์กับความความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม และความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรม ซึ่งสามารถอภิปรายแยกเป็นรายข้อได้ดังนี้ 

2.1 ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดบ
พบว่า พนักงาน ระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความผูกพันต่อองค์กร สูงว่า ระดับเจ้าหน้าที่ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัย แวววรรณ ละอองศรี (2551) ซึ่งศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เฟดเดอรัลเอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) จ ากัด ที่พบว่า ระดับต าแหน่งงาน มีผลต่อ
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ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม และสอดคล้องกับการศึกษาของ จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ 
(2551) เรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ต าแหน่ง
งานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ล็อกซเล่ย์ จ ากัด (มหาชน)  

ซึ่งเป็นที่น่าสังเกตว่า ผู้ที่มีต าแหน่งระดับหัวหน้างาน และผู้บริหาร มีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่าระดับเจ้าหน้าที่ อาจจะเป็นเพราะในทางปฏิบัตินั้น ระดับหัวหน้างาน/
ผู้บริหาร จะได้รับทั้งการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ การยอมรับนับถือ โอกาสใน
ความก้าวหน้าและการพัฒนาอาชีพ และให้อ านาจ ที่แตกต่างจากระดับเจ้าหน้าทีอ่ย่างชัดเจน 

2.2 รายได้ มีความสัมพันธ์กับความความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ชานนท์  ปวงละคร (2551) ซึ่งการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
ปตท. จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มธุรกิจน้ ามัน พบว่า อัตราเงินเดือนของพนักงาน มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การ  และจิรวดี  ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทล็อกซเล่ย์จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับรายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. จากการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบว่า พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก ทั้งทางด้านการรับรู้ ความรู้สึกและพฤติกรรม แสดงให้เห็นว่า 
พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร มีความเชื่อทัศนคติและการแสดงออกทางพฤติกรรมต่อองค์กร 
ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรม ที่ดี ในระดับมาก มีความพร้อมที่จะมุ่งม่ันในการ
ท างาน และจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะช่วยเสริมสร้างความพร้อม
ในการพัฒนาให้กับองค์กร ซึ่งตามแนวคิดของ Gallup (Ayers. 2004) ได้กล่าวว่าความผูกพันของ
พนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เป็นสิ่งที่ส่งผลท าให้ ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น ความสามารถในการ
รักษาพนักงาน  ความพึงพอใจของลูกค้า และความสามารถในการสร้างผลก าไรที่เพิ่มขึ้น นอกจากนี้ 
ยังส่งผลถึงความจงรักภักดีของลูกค้าและผลก าไรต่อผู้ถือหุ้นได้อีกด้วย (Blessing White. 2005) 
เพราะเม่ือพนักงานมีความทุ่มเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่ และ
จะส่งผลท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององค์การ  ดังที่ Hewitt Associates 
(2004) ได้เปรียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กับ องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
หรือ Employee Engagement = Competitive Advantage นั้นเอง 

เพราะฉะน้ันจึงสามารถ กล่าวได้ว่า พนักงานบริษัท ในกรุงเทพมหานคร ค่อนข้าง
มีความพร้อม มีความมุ่งม่ันที่จะช่วยกันทุ่มเท พัฒนาองค์กรเพื่อให้ก้าวไปสู่ความได้เปรียบในการ
แข่งขันได้ ซึ่งในอนาคตประเทศไทยจะเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน องค์กรธุรกิจของ
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ไทยจะต้องเจอกับความท้าทายในรูปแบบต่างๆ อีกมากมาย ทั้งนี้ องค์กรยังสามารถเชื่อม่ันในระดับ
หนึ่งว่า บุคลากรจะมีความพร้อมและมีความทุ่มเท ที่จะก้าวรับความท้าทายและพัฒนาองค์กรต่อไป 
แต่อย่างไรก็ตาม องค์กรควรมีการเสริมสร้างปัจจัยต่างๆ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาความผูกพันต่อ
องค์กร อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เพื่อเสริมสร้างความผูกพันให้คงอยู่และเพิ่มมากขึ้นเร่ือยๆ 

2. จากการวิจัยซ่ึงพบว่า ลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งความผูกพันโดยรวม และด้านการรับรู้ ความรู้สึก รวมถึง
ด้านพฤติกรรม ในระดับที่สุดในลักษณะงานด้านอื่นๆ  ดังนั้น ในการสร้างความผูกพันในองค์กรนั้น 
องค์กรและผู้บริหาร ควรให้ความใส่ใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นมากพิเศษ ทั้ง
สภาพแวดล้อมด้านทางกายภาพ ทั้งที่เกี่ยวกับเครื่องมือและอุปกรณ์การท างานพื้นฐานที่มีความ
เหมาะสม สิ่งอ านวยความสะดวก สถานท่ีท างานที่สะอาด ปลอดภัย การดูแลสุขภาพความปลอดภัย 
และ ด้านจิตวิทยา ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่จากองค์กร สัมพันธภาพในการท างานความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงาน และสนับสนุนในการท างานภายในองค์กร  ลักษณะของผู้น า ทั้งด้านการท างาน
ร่วมกันและความสามารถของผู้น า การสื่อสารภายในองค์กร เนื่องจากในทุกวันท างาน พนักงาน
ย่อมต้องเจอสภาพแวดล้อมต่างๆ เหล่านี้อยู่ตลอดทุกวัน หากองค์กรมีการเสริมสร้างบรรยากาศ 
สิ่งแวดล้อมเหล่านี้ ให้มีความสมบูรณ์ น่าอยู่ อบอุ่น ในองค์กรมีความเอื้ออาทรต่อกัน หัวหน้าเป็น
ผู้น าที่ดี เอาใจใส่ลูกน้อง มีการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ นอกจากจะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วง
แล้ว จะช่วยประสานใจของแต่ละคนให้มีความกลมเกลียวเป็นหนึ่งเดียว มีความผูกพันต่อกันที่เพิ่ม
มากขึ้นอีกด้วย 

3. จากการวิจัยพบว่า ลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งความผูกพันโดยรวม และด้านการรับรู้ 
ความรู้สึก รวมถึงด้านพฤติกรรม จึงแสดงให้เห็นว่า ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา 
เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญ ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า ปัจจัยลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อม 
เนื่องจาก คนทุกคนย่อมต้องการความก้าวหน้าในงานและการพัฒนา ทั้งนี้ในการศึกษาพบว่า 
ค่าเฉลี่ยของความก้าวหน้าและโอกาสการพัฒนาที่พนักงาน ในกรุงเทพมหานคร ได้รับอยู่ในระดับ
ปานกลางเท่านั้น ดังนั้นหากองค์กรพัฒนาลักษณะงานด้านนี้ได้เพิ่มขึ้น ระดับความผูกพันย่อม
เพิ่มขึ้นมากอย่างแน่นอน 

ในการ พัฒนาด้านความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนานั้น เป็นโปรแกรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เป็นการก าหนดและวางรูปแบบอย่างเป็นระบบเพื่อใช้เพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุ ง ให้พนักงานดีขึ้ น  ทั้ งการ  พัฒนาบุคคล ( Individual 
Development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์กร (Organization 
Development)  โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะเกิดได้จากการน าเป้าหมายของบุคคล ซึ่งต้องให้
ได้มาซึ่งเป้าหมายของแต่ละคน เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรที่ต้องการบุคคลประเภทใด
ทั้งในระยะสั้น  ระยะกลางและระยะยาว โดยน าการพัฒนาสายอาชีพเป็นตัวเชื่อมเป้าหมายของแต่ละ
บุคคลกับเป้าหมายขององค์กร จึงเป็นการสร้างการพัฒนาคน พัฒนางานขององค์กร ทั้งยังสร้าง
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ความผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้นได้  ดัง Stephen P. Robbins (ร็อบบินส์. 2550: 156) กล่าวว่า 
องค์กรควรมีหน้าที่พัฒนาอาชีพ หรือรับผิดชอบในการก าหนดเส้นทางชีวิตการท างานของพนักงาน
ให้ก้าวหน้าเป็นขั้นตอน โดยการให้ความรู้ต่างๆ จัดให้มีการฝึกอบรม สัมมนา ให้ข้อมูลที่จะพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบแก่พนักงานไปเป็นล าดับ ซึ่งเม่ือพนักงานเห็นโอกาส
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ จะได้มีขวัญก าลังใจ และทุ่มเทให้กับองค์กรเต็มที่  และทายาท ศรีปลั่ง 
(2547) ซึ่งกล่าวว่า การท าแนวทางเกี่ยวกับสายอาชีพ (Career Path) ประกอบกับการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง (Succession Planning) ที่ชัดเจน ระบบงานบุคคลที่วางไว้รองรับการพัฒนาให้เขามี
โอกาสที่ต่อเนื่อง ก็จะเป็นก าลังใจส่งผลให้พนักงานพัฒนาตนเอง และพัฒนาบริษัท และดึงให้เขาอยู่
กับองค์การ และ International Survey Research [ISR] (2004) ได้เสนอแนะว่า บริษัทควรมีการ
เสนอโอกาสระยะยาวส าหรับพนักงาน เน้นการวางแผนพัฒนาระยะยาวให้พนักงาน ซึ่งจุดเด่นอยู่ที่ 
ความม่ันคงในงาน ที่มีความสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะพนักงานต้องการการรับรอง ส าหรับ
การกระท าอันน าไปสู่ความผูกพันมีการทุ่มเทต่อองค์กรอย่างเต็มที่ต่อไป 

4. จากการวิจัยพบว่า ลักษณะงาน ด้านการให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยรวม ด้านการรับรู้ และ ด้านพฤติกรรม จึงกล่าวได้ว่า การให้อ านาจแก่พนักงาน เป็น
อีกปัจจัยหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและควรพัฒนาให้เกิดขึ้นภายในองค์กรอย่างเหมาะสม  
เพื่อให้พนักงานเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรและเป็นการกระตุ้นในการท างาน ดังแนวคิดของ 
McClelland และคณะ (ร็อบบินส์. 2550: 214) มีความต้องการอยู่ 3 ประการ ที่เป็นตัวกระตุ้นการ
ท างานของบุคคล คือ ประการแรก Need for Achievement (N Ach) ความต้องการความส าเร็จใน
งานที่ท า ประการที่สอง Need for Power (n Pow) ความต้องการอ านาจ และ ประการสุดท้าย คือ 
Need for Affiliation (n Aff) ความต้องการมิตรไมตรี  โดย Need for Power (n Pow) ความต้องการ
อ านาจ นั้นคือ ความต้องการที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมผู้อื่น หรือจูงใจให้ผู้อื่นมีพฤติกรรม
ที่ตนต้องการ ทั้งความต้องการมีอ านาจส่วนตัว (Personal Power) เพื่อสนองกิเลสหรือสร้างอิทธิพล
ส่วนตัว และความต้องการอ านาจทางสังคม (Social Power) โดยประโยชน์จากการให้อ านาจที่
เหมาะสมแก่พนักงาน นอกจากจะช่วยท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแล้ว ยังเป็นการ
ช่วยแบ่งเบาภาระของผู้บริหาร ผ่อนคลายแรงกดดันเรื่องเวลา และการควบคุมงาน  ช่วยในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรช่วยสร้างความเติบโตให้พนักงาน ช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสคิด
วิเคราะห์  เกิดสถานการณ์ที่เกิดการจูงใจ สร้างมาตรฐานการท างาน โดยท าให้พนักงานให้ความใส่
ใจในงานที่ตนรับผิดชอบมากขึ้น ทั้งนี้ Brower (1995 อ้างถึงใน สิริมาศ ยอดยิ้มศิริ. 2552: 43) ได้
อธิบายถึง หลักการในการให้อ านาจ ว่าจะต้องค านึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี้  

1) อ านาจที่ใช้ในการตัดสินใจ (Authority) ในการที่จะมอบอ านาจนั้น สมาชิกใน
องค์กรจะต้องมีอ านาจในการตัดสินใจโดยไม่จ าเป็นต้องมีการอนุมัติจากผู้บังคับบัญชา ซี่งสิ่งนี้เป็น
ปัจจัยพื้นฐานของการมอบอ านาจในกองค์กร หากไม่มีอ านาจก็ถือเสมือนว่าไม่มีการมอบอ านาจ
เกิดขึ้นในองค์กร  
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2) ความรับผิดชอบ (Accountability) พนักงานหรือทีมงานที่ได้รับมอบอ านาจใน
องค์กรจะต้องมีความสามารถรับผิดชอบและไว้เนื้อเชื่อใจได้ในงานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
นั้น และเพื่อที่จะท าให้พนักงานที่ได้รับมอบอ านาจสามารถด าเนินการปฏิบัติงานให้เป็นไปได้ด้วยดี
นั้น พนักงานดังกล่าวจ าเป็นต้องค านึงถึงขอบเขตต่างๆที่อาจอยู่ในความรับผิดชอบ  

3) การปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน (Alignment of direction)  ในการที่จะ
ก่อให้เกิดการมอบอ านาจในองค์กรนั้น การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรจะต้องเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ค่านิยม (Value) และเป้าหมาย 
(Goals) จะต้องสอดคล้องและด าเนินไปในแนวทางเดียวกันในทุกๆระดับ ทุกๆหน่วยงาน ทุกๆ
ทีมงาน และที่ส าคัญที่สุดคือ การด าเนินการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันของพนักงานทุกๆคน
ในองค์กร 

4) ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Ableness)  ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในที่นี้หมายถึง ความสามารถของทีมงานหรือความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติภารกิจของ
ตนเอง ความเข้าใจในความต้องการของลูกค้าและความสามารถในการจัดการและด าเนิน
กระบวนการต่างๆที่เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของตัวเอง 

5) จากการวิจัยพบว่า ลักษณะบุคคล ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม มีด้วยกัน 2 ด้าน คือ  ด้านรายได้ และต าแหน่งงาน โดยพบว่า พนักงานที่มีรายได้ที่
มากกว่า นั้นมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และต าแหน่งงานระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหาร มีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่า ระดับเจ้าหน้าที่ ดังนั้น องค์กรและผู้บริหารควรให้ความสนใจ ในลักษณะ
บุคคลในด้านรายได้ ให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและความรู้ ความสามารถของบุคคล และ
เป็นอัตราที่แข่งขันกับตลาดได้ เพื่อสร้างความพึงพอใจและผูกใจให้พนักงานคงอยู่ และควรให้
ความส าคัญ กับบุคลากรใน ระดับ เจ้าหน้าที่ มากยิ่งขึ้น  ทั้งทางด้านรายได้ โอกาสความก้าวหน้า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และการให้อ านาจ เพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของคนกลุ่มนี้
ให้สูงขึ้น เพราะเม่ือพิจารณาจะพบว่า กลุ่มของบุคลากรระดับเจ้าหน้าที่ เป็นกลุ่มบุคลากรที่มีจ านวน
มากที่สุดของบุคลากรทั้งหมด เป็นบุคคลที่ผลิต และเชื่อมโยงให้บริการกลุ่มลูกค้าโดยตรง ซึ่งหาก
องค์กรสามารถสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากรกลุ่มนี้ได้ ย่อมลดความสูญเสียจากขาด
ประสิทธิภาพการท างาน ลดต้นทุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เนื่องจากการลาออก ทั้ง
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ที่ส าคัญที่สุดคือ การสูญเสีย
ประสบการณ์ และองค์ความรู้ซ่ึงพัฒนามาพร้อมกับตัวบุคคล และยังมีต้นทุนที่ซ่อนเร้นอันได้แก่ การ
สูญเสียอ านาจการผลิต การสูญเสียโอกาสในการขาย และความสัมพันธ์กับลูกค้า ทั้งยังมีผลต่อขวัญ
และก าลังใจในการท างานของพนักงานที่ยังอยู่กับองค์กร มีผลกระทบต่อความม่ันคงขององค์กรอีก
ด้วย 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ผู้วิจัยขอเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
1. เพื่อให้การศึกษามีความละเอียด และเห็นถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมากขึ้น ในการศึกษา ลักษณะงานด้านสภาพแวดล้อม ควรมีการแยก
ศึกษาอย่างชัดเจน เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมด้านจิตวิทยา และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เพื่อเจาะ
ไปยังผลการศึกษาได้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยด้านจิตวิยา อาจจะมีการแยกเป็นด้านผู้น า ด้านการท างาน
เป็นทีม ด้านความเอาใจใส่ ฯลฯ เพื่อให้ชัดเจนและสามารถเข้าถึงประเด็นที่ได้ดียิ่งขึ้น 

2. เพื่อให้การศึกษามีความชัดเจนตามลักษณะองค์กรมากขึ้น ควรศึกษาแยกส าหรับ
องค์กรในแต่ละลักษณะเพิ่มขึ้น เช่น องค์กรที่เป็นราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน เพราะแต่ละ
ลักษณะองค์กรย่อมมีวัฒนธรรมองค์กรและการปฏิบัติต่อพนักงานที่แตกต่างกันไป และอาจจะมี
ปัจจัยใดที่มีผลเพิ่มเติมต่างกันไป ทั้งนี้อาจจะขยายผลไปตามภูมิภาคหรือจังหวัดต่างๆ เพิ่มเติม 
เพื่อให้เห็นภาพโดยรวม ในส่วนต่างๆของประเทศมากยิ่งขึ้น 

3. ในการน าไปพัฒนาความผูกพันต่องอค์กรอย่างจริงจังในแต่ละองค์กร อาจจะมี
การศึกษาในแต่ละองค์กรเพิ่มเติมเป็นรายบริษัท โดยศึกษาในปัจจัยที่บริษัทให้ความสนใจและ
ต้องการพัฒนาเป็นพิเศษ เพื่อให้ทราบว่าแต่ละบริษัทต้องปรับปรุงสิ่งใด ควรเสริมสร้างด้านใดอย่าง
ชัดเจนและน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป  
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แบบสอบถาม 

ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามชุดนี้ได้จัดท าขึ้นเพื่อเป็นการรวบรวมข้อมูลในการท าสารนิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโทสาขาการ
จัดการตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตคณะสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยมีความประสงค์
จะศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรโดยแบบสอบถามนี้จะประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 3 ส่วนดังนี ้
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มตี่องานและบรรยากาศในการท างาน 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ให้ครบทุกข้อให้ตรงกับทัศนคติของท่านมากที่สุดทั้งนี้
จะไมม่ีการระบชุื่อของผู้ตอบและผู้วิจยัจะเก็บค าตอบของท่านไวเ้ป็นความลับและน าไปใช้ในการศึกษาเท่านั้นผู้วจิัย
ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการวจิัยครั้งนี ้
 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
ค าชี้แจง :โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ในช่องเติมข้อมูลที่ตรงกับข้อเท็จจริงของหน่วยงานของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ หน่วยงานของท่านมีการปฏบิติัในสิ่งเหล่าน้ีมากน้อยเพยีงใด 

ลักษณะ 
มา
กท

ี่สุด
 

 มา
ก 

 ปา
นก

ลา
ง 

 น้อ
ย 

 น้อ
ยท

ี่สุด
 

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

1.  องค์กรของท่านให้ค่าตอบแทน ที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและ
หน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.  องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทน ที่ยุตธิรรม      
3.  องค์กรของท่านมีส่ิงตอบแทนหรอืรางวัลส าหรับผู้ที่ปฏบิัติงานที่เหมาะสม      
4.  องค์กรของท่านจัดสวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของท่าน      
5.  องค์กรของท่านจัดสวัสดิการใหพ้นักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง      
6.  องค์กรของท่านไดใ้หโ้อกาสความก้าวหน้าและพฒันาท่านไปในอีกระดับ 

เมื่อท่านมีประสบการณ์หรือความสามารถมากขึ้น 
     

7.  องค์กรของท่านมีให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแกพ่นักงาน      
8.  องค์กรของท่านโอกาสในการเพิ่มทักษะและความรู้ อาทิ การฝึกอบรม 

การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ ใน
การท างาน 

     

9.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องที่มีผลต่องาน      
10.  ท่านได้รับอ านาจในการจัดการงานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่าง

เต็มที ่
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ข้อ หน่วยงานของท่านมีการปฏบิติัในสิ่งเหล่าน้ีมากน้อยเพยีงใด 

ลักษณะ 

มา
กท

ี่สุด
 

 มา
ก 

 ปา
นก

ลา
ง 

 น้อ
ย 

 น้อ
ยท

ี่สุด
 

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

11.  ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรบัจากผู้บริหาร      
12.  ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรบัจากผู้ใต้บงัคับบญัชา      
13.  ผู้บริหารของท่านรับฟงัความคิดเห็นและเปิดโอกาสน าเสนอส่ิงใหม่ๆในที่

ท างาน 
     

14.  ท่านได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรเป็นอย่างด ี      
15.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน      
16.  ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อน

ร่วมงานในแผนกเป็นอย่างดี 
     

17.  ท่านได้รับความร่วมมือและความชว่ยเหลือจากเพื่อนร่วมงานต่างแผนก
ภายในองค์กรเป็นอย่างด ี

     

18.   ท่านได้รับค าแนะน าในการท างานอย่างถูกต้องและสร้างสรรค์จากหัวหน้า
งาน 

     

19.  ท่านได้รับข้อมูลข่าวสาร ความเคล่ือนไหวและการเปล่ียนแปลงขององค์กร
อยู่ เสมอ 

     

20.  องค์กรของท่านอ านวยความสะดวกเก่ียวกับเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ท างานที่เพียงพอและเหมาะสม 

     

21.  องค์กรให้การใส่ใจดูแลด้านความปลอดภัยทั้งในพื้นที่การท างานและ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ 

     

22.  องค์กรของท่านดแูลจัดสถานทีภ่ายในทีท่ างานให้น่าอยู่ สะอาด สวยงาม
อยู่เสมอ 

     

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ค าชี้แจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องเติมข้อมูลทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ ท่านมีความผกูพันต่อองค์กรในด้านต่อไปน้ีมากน้อยเพียงใด 

ระดับความผูกพัน 

มา
กท

ี่สุด
 

 มา
ก 

 ปา
นก

ลา
ง 

 น้อ
ย 

 น้อ
ยท

ี่สุด
 

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

1.  ท่านทราบในเป้าหมายวตัถุประสงค์ วิสัยทัศนแ์ละพันธกจิ ขององค์กร      

2.  ท่านทราบว่าการท างานของท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
องค์กร 
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ข้อ ท่านมีความผกูพันต่อองค์กรในด้านต่อไปน้ีมากน้อยเพียงใด 

ระดับความผูกพัน 

มา
กท

ี่สุด
 

 มา
ก 

 ปา
นก

ลา
ง 

 น้อ
ย 

 น้อ
ยท

ี่สุด
 

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

3.  ค่านิยมในการท างานของท่านมคีวามสอดคล้องกับองค์กร      

4.  ท่านทราบว่าจะต้องท างานหรือช่วยเหลือองค์กรอย่างไร เพื่อใหอ้งค์กร
ประสบความส าเร็จ 

     

5.  ท่านรับรู้ว่าองค์กรจะให้การสนับสนุนและผลักดันการท างานของท่าน
อยู่เสมอ 

     

6.  ท่านมีความรู้สึกรักในองค์กรของท่าน      

7.  ท่านมีความรู้สึกภาคภมูิใจในองค์กรของท่าน      

8.  ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กร      

9.  ท่านรู้สึกว่าความส าเร็จของงาน คือความส าเร็จของท่านดว้ย      

10.  ท่านยินดีที่จะเลือกองค์กรน้ีมากกว่าองค์กรอ่ืนหากสามารถเลือกได้      

11.  ท่านมีความตัง้ใจทีจ่ะอยู่กับองคก์รไม่ว่าจะอยูใ่นสภาวะที่ประสบ
ความส าเร็จหรือประสบล้มเหลว 

     

12.  ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือ
บริการจากองค์กรตนเอง 

     

13.  ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางทีด่ีและชื่นชมยกย่องให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ      

14.  ท่านเต็มใจและพยายามทีจ่ะท างานให้ดีที่สุดมากกว่าเป้าหมายในงาน
ที่ตั้งไว ้

     

15.  ท่านพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนบัสนุน
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

     

16.  ท่านมีความพยายามอย่างมากในการรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนก
ของตน 

     

17.  ท่านมีความสมัครใจที่จะท าสิ่งอ่ืนๆนอกเหนือจากงานของตนเพือ่
สนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

18.  ท่านมักจะเสนอแนะแนวทางทีจ่ะช่วยปรับปรุงงานหรือยกระดับทีมงาน
ของตน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง :โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ในช่องเติมข้อมูลทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ  [   ] 1. ชาย  [   ] 2. หญิง 

 
2. อาย ุ    ปี 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
[   ] 1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี  [   ] 2.ปริญญาตร ี  [   ] 3.สูงกว่าปริญญาตร ี  
 
4. รายได้สุทธิต่อเดือน 
[   ] 1. ≤10,000 บาท   [   ] 2. 10,001 – 20,000 บาท  
[   ] 3. 20,001 – 30,000 บาท  [   ] 4. 30,001 – 40,000 บาท  
[   ] 5. 40,001 – 50,000 บาท  [   ] 6. 50,001 บาท ขึ้นไป 
 
5. ต าแหน่งงาน   
[   ] 1. พนักงาน  [   ] 2.หัวหน้างาน   [   ] 3.ผู้บริหาร 
 
6. ประสบการณ์การท างานในที่ท างานปัจจุบัน ....................... ป.ี.....................เดือน 

 
 

ขอขอบพระคณุท่านในการตอบแบบสอบถามค่ะ 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
ผศ.ดร.กาญณ์ระวี  อนันตอัครกุล  อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
     คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
อาจารย์ ดร.มนู ลีนะวงศ์   อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
     คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อผู้ท าสารนพินธ ์
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