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เทคนิคเฉพาะดานในธุรกิจผลิตเครื่องใชไฟฟา กรณีศึกษา ABC.  อาจารยที่ปรึกษา : 
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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกรกลุม
บุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดานในอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไฟฟา โดยเปนกรณีศึกษา
บริษัท ABC ซึ่งเปนบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟาในครัวเรือนยี่หอหนึ่ง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก บุคลากรของบริษัท ABC ที่มีหนาที่ทํางานเทคนิค
เฉพาะดาน ตําแหนงงาน ผูชวยชางเทคนิค ชางเทคนิค หัวหนาสวน และหัวหนาสวนอาวุโส 
เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก T-test One-way 
ANOVA Correlation และ Multiple Regression Analysis 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน 
และตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยดานงาน 
ไดแก ความทาทายของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และการยอมรับ
จากหัวหนางาน กับปจจัยดานองคกร ไดแก บรรยากาศการทํางานในองคกร ภาพลักษณองคกร 
ปจจัยทั้งสองดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดานของบริษัท ABC ไดแก ความสําคัญ
ของงาน ภาพลักษณบริษัท ความทาทายของงาน และบรรยากาศการทํางานในองคกร โดยมี
สมการดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคกร = 0.107 + 0.296 (ความสําคัญของงาน) + 0.259 (ภาพลักษณ
บริษัท) + 0.321 (ความทาทายของงาน) + 0.1 (บรรยากาศการทํางานในองคกร) 
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 The purposes of this research were to study factors affect the employee 
engagement of specialist staff in the household appliances manufacturing industry (ABC 
company which produce household appliances case study) 
 The sample used in this research included 181 specialist staff of ABC 
company who are responsible for running the technical job. They served as the 
assistant technician, technician, supervisor and senior supervisor. The questionnaire 
was used to collect data which were analyzed by descriptive statistic such as frequency, 
percentage, means, standard deviation and Inferential statistics such as independent t-
test, one-way ANOVA, Pearson’s correlation, multiple regression analysis. 
 The result showed that the difference personal factor including gender, age, 
average income per month, duration of employment and position have the same 
employee engagement. The job factor such as the challenges of work, freedom to work, 
stability of work, recognition from supervisors and the organization factor such as 
relationship with colleagues and the reputation of the organization both factor are 
positively correlated with employee engagement. Factors that influence the engagement 
of specialized technical personnel working on the ABC company are the reputation of 
the organization, the challenges of work and the stability of work with the following 
equation. 
 Employee engagement = 0.107 + 0.296 (Importance of the work) + 0.259 (the 
reputation of the organization) + 0.321 (the challenges of work) + 0.1 (working situation). 
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ไชยวัฒน ยังใหผล 



 ช 

สารบัญ 
 
              หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ............................................................................................................  ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ .......................................................................................................  จ 
กิตติกรรมประกาศ ..............................................................................................................  ฉ 
สารบัญ...............................................................................................................................  ช 
สารบัญตาราง.....................................................................................................................  ฌ 
สารบัญรูป ..........................................................................................................................  ฎ 
บทที ่
 1 บทนํา......................................................................................................................  1 
   ความสําคัญและความเปนมา ...........................................................................  1 
   วัตถุประสงคของการวิจัย.................................................................................  4 
   ขอบเขตของการวิจัย .......................................................................................  4 
   นิยามคําศัพทเฉพาะ........................................................................................  5 
   ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ...............................................................................  5 
   กรอบแนวคิดการวิจัย ......................................................................................  6 
 
 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ....................................................................  6 
   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน...............................................  7 
   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร.............................................  11 
   งานวิจัยที่เก่ียวของ .........................................................................................  15   
 
 3 วิธีดําเนินการวิจัย ....................................................................................................  17 
   ประชากรและกลุมตัวอยาง...............................................................................  17 
   เคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล.......................................................................  18 
   วิธีการสุมตัวอยาง ...........................................................................................  20 
   การทดสอบคณุภาพแบบสอบถาม ...................................................................  20 
   สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล.........................................................................  22 
 
 
 



 ซ 

สารบัญ (ตอ) 
 
บทที ่           หนา 
 4 ผลการวิจัย ..............................................................................................................  24 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง ..................................  25 
   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร .................  27 
   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร ....................  35 
   ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับความผกูพันตอองคกร ................  36 
   ตอนที่ 5 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร ..........................  36 
   สรุปผลการวิจัย ...............................................................................................  38 
   การอภิปรายผลการวิจัย ..................................................................................  39 
   ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิย ..........................................................................  40 
   ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ................................................................  40 
    
บรรณานุกรม......................................................................................................................  41 
 
ภาคผนวก .......................................................................................................................  44 
   ภาคผนวก ก. แบบสอบถาม............................................................................  45 
   ภาคผนวก ข. ผลคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ..........................................  52 
   ภาคผนวก ค. ผลการวิเคราะหขอมูล ...............................................................  58 
 
ประวตัิผูเขยีนสารนิพนธ .....................................................................................................  76 



 ฌ 

สารบัญตาราง 
 
ตาราง                     หนา 
 1 ความตองการแรงงานจําแนกตามหมวดอาชีพเดือนเมษายน ป 2559........................  2 
 2 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย ......................................................................................  5 
 3 ที่ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม ........................  21 
 4 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร ......................................................................  26 
 5 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศ .......................  28 
 6 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ.................  29 
 7 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามตาํแหนงงาน ..........  31 
 8 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับรายได...........  33 
 9 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุงาน.................  34 
 10 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร ..................................  35 
 11 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร ..............................  36 
 12 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร.............................................  37 
 13 คาสัมประสิทธิ์ของปจจัยทีส่งผลตอความผูกพันตอองคกร.........................................  38 
 14 Case Processing Summary...................................................................................  59 
 15 Reliability Statistics................................................................................................  59 
 16 Group Statistics .....................................................................................................  59 
 17 Independent Samples Test ...................................................................................  60 
 18 Descriptives ...........................................................................................................  61 
 19 Test of Homogeneity of Variances .......................................................................  62 
 20 ANOVA ..................................................................................................................  62 
 21 Robust Tests of Equality of Means.......................................................................  62 
 22 Descriptives ...........................................................................................................  63 
 23 Test of Homogeneity of Variances .......................................................................  63 
 24 ANOVA ..................................................................................................................  64 
 25 Robust Tests of Equality of Means.......................................................................  64 
 26 Descriptives ...........................................................................................................  65 
 27 Test of Homogeneity of Variances .......................................................................  65 
 28 ANOVA ..................................................................................................................  66 
 29 Robust Tests of Equality of Means.......................................................................  66 



 ญ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
ตาราง                     หนา 
 30 Descriptives ...........................................................................................................  67 
 31 Test of Homogeneity of Variances .......................................................................  67 
 32 ANOVA ..................................................................................................................  68 
 33 Robust Tests of Equality of Means.......................................................................  68 
 34 Descriptive Statistics .............................................................................................  69 
 35 Correlations ...........................................................................................................  69 
 36 Variables Entered/Removeda ................................................................................  70 
 37 Model Summarye ...................................................................................................  70 
 38 ANOVAa.................................................................................................................  71 
 39 Coefficientsa...........................................................................................................  72 
 40 Excluded Variablesa ..............................................................................................  72 
 41 Collinearity Diagnosticsa........................................................................................  73 
 42 Casewise Diagnosticsa..........................................................................................  73 
 43 Residuals Statisticsa ..............................................................................................  74 
 



 ฎ 

สารบัญรูป 
 
รูป                     หนา 
 1 ความตองการแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟา..............................................................  1 
 2 ความตองการแรงงานจําแนกตามหมวดอาชีพ เดือนเมษายน 2559 ..........................  3 
 3 กรอบแนวคิดการวิจัย ..............................................................................................  6 
 4 Histogram Dependent Variable.............................................................................  74 
 5 Normal P – P Plot of Regression Standardized Residual ...................................  75 
 6 Scatterplot Dependent Variable ............................................................................  75 
 



1 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความสําคัญและความเปนมา 
 อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาเปนกลไกสําคัญอยางหน่ึงในการขับเคลื่อนเศษฐกิจของ
ประเทศไทย มีสวนในการสรางงาน และสรางรายไดใหแกประเทศเปนอยางมากมาโดยตลอด 
จํานวนสถานประกอบการ และจํานวนพนักงานของอุตสาหกรรมไฟฟาจากขอมูลของสถาบัน
ไฟฟาและอิเล็กโทรนิกส ณ เดือนมกราคม 2560 มีจํานวนผูประกอบการขนาดเล็ก 954 แหง 
จํานวนพนักงาน 99,088 คน ผูประกอบการขนาดกลาง 355 แหงจํานวนพนักงาน 115,092 คน 
และผูประกอบการขนาดใหญ 295 แหงจํานวนพนักงาน 436,019 คน รวมจํานวนแรงงานทั้งหมด
ตามขอมูลของสถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส มีแรงงานอยูในอุตสาหกรรมไฟฟาถึง 650,199 คน 
(สถาบันไฟฟาและอิเลคทรอนิกส. 2560) 
 

 
 

รูปที่ 1 ความตองการแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟา 
 
         ที่มา : สถาบันไฟฟาและอิเลคทรอนิกส.  (2560).  จํานวนผูประกอบการ และจํานวน
พนักงานของอุตสาหกรรมไฟฟา.  ออนไลน. 
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 ผลสรุปจากแบบสํารวจผลกระทบที่มีผลตออุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 
มูลคาการสงออกของอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา ที่ผานมามีการขยายตัวเติบโตอยางตอเน่ือง 
แตในปจจุบันมีการแขงขันกันอยางรุนแรงมากขึ้นทั้งในระดับโลก และระดับภูมิภาค ทําให
ผูประกอบการในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาของไทยตองเรงปรับตัวในทุกดาน 
 บุคลากร คือ ทรัพยากรที่สําคัญมากขององคกร เปนองคประกอบที่มีผลอยางยิ่งตอ
การที่องคกรจะสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติ งาน 
ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานเพ่ือใหถึงเปาหมายของบุคลากรในองคกรถือวามีความสําคัญมาก
เปนลําดับตนที่จะทําใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดในปจจุบัน 
 ขอมูลจากเว็บไซตของกองวิจัยตลาดแรงงานของกรมการจัดหางานระบุวา ความ
ตองการแรงงานเดือนเมษายน 2559 ปรากฏวามีสถานประกอบการแจงตําแหนงงานวางมายัง
หนวยงานของกรมการจัดหางาน จํานวน 41,117 อัตรา เปนชายจํานวน 5,727 อัตรา หญิง 
จํานวน 2,941 อัตรา และไมระบุ จํานวน  32,449 อัตรา และเม่ือเปรียบเทียบกับชวงเดียวกัน
ของปกอนพบวาเพ่ิมขึ้นจํานวน 6,969 อัตรา หรือเพ่ิมขึ้น รอยละ 20.41 
 เม่ือพิจารณาความตองการแรงงานจําแนกตามประเภทอาชีพพบวาอาชีพงานพ้ืนฐาน 
(แรงงานดานการประกอบ แรงงานบรรจุภัณฑ)มีความตองการแรงงานมากที่สุด 16,189 อัตรา 
คิดเปนรอยละ 39.37 รองลงมาไดแกพนักงานบริการ พนักงานขายในรานคาและตลาด จํานวน 
7,244 อัตรา คิดเปนรอยละ17.62 เสมียน เจาหนาที่ จํานวน 5,833 อัตราคิดเปนรอยละ 14.19 
 หากพิจารณาในสวนที่เปนบุคลากรที่ทํางานพิเศษเฉพาะดาน ไดแก ชางเทคนิคและ
ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของ มีความตองการแรงงานในสวนนี้มากถึง 4,010 อัตรา 
 
ตารางที่ 1 ความตองการแรงงานจําแนกตามหมวดอาชีพเดือนเมษายน ป 2559 

หมวดอาชีพ 
2559 

เมษายน 
รวม 41,117 

1. ผูบริหาร ผูจัดการ 769 
2. ผูประกอบวชิาชพีดานตางๆ 2,137 
3. ชางเทคนิคและผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของ 4,010 
4. เสมียน เจาหนาที่ 5,833 
5. พนักงานบริการ พนักงานขายในรานคาและตลาด 7,244 
6. ผูปฏิบัติงานฝมือดานการเกษตรและประมง   84 
7. ผูปฏิบัติงานโดยใชฝมือในธรุกิจตางๆ  2,291 
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ตารางที่ 1 ความตองการแรงงานจําแนกตามหมวดอาชีพเดือนเมษายน ป 2559 (ตอ) 

หมวดอาชีพ 
2559 

เมษายน 
8. ผูปฏิบัติงานในโรงงาน ผูควบคุมเคร่ืองจักรฯ 2,544 
9. อาชีพงานพื้นฐาน 16,189 
10. ผูฝกงาน 16 

 
         ที่มา : กรมการจัดหางาน. (2559). ความตองการแรงงานตามหมวดอาชีพ.  ออนไลน. 
 

 
 

รูปที่ 2 ความตองการแรงงานจําแนกตามหมวดอาชีพ เดือนเมษายน 2559 
 
         ที่มา : กรมการจัดหางาน. (2559). ความตองการแรงงานตามหมวดอาชีพ.  ออนไลน. 
 
 ความผูกพันของบุคลากรตอองคกรมีผลตอความสําเร็จของงานเปนอยางมาก บุคลากร   
ที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีแรงจูงใจ และมุงม่ันในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ไมลาออก
มีอายุการทํางานนาน ทําใหเกิดการส่ังสมประสบการณและองคความรูในงานที่ทํา สามารถสราง
ผลงานที่ดี ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานตางๆ 
แกองคกร ในขณะเดียวกันองคกรก็ไมตองเกิดคาใชจายในการสรรหา คัดเลือกและฝกอบรม
บุคลากรใหมอยูตลอดเวลา 
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 ผูวิจัยจึงมีความสนใจวาปจจัยใดบางที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคลากรที่ทํางานทางเทคนิคเฉพาะดาน เน่ืองจากบุคลากรกลุมน้ีเปนกลุมที่
สรรหาไดยาก และตองใชเวลาในการฝกอบรมนานกวาที่จะสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายได
อยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกรของกลุมบุคลากรที่ทํางาน
เทคนิคเฉพาะดานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานงาน และปจจัยดานองคกร กับความ
ผูกพันตอองคกรของกลุมบุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของกลุมบุคลากรที่ทํางานเทคนิค
เฉพาะดานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตประชากร 
        การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยไดทําการกําหนดประชากรในการศึกษาเปน พนักงานใน
ตําแหนงงานผูชวยชางเทคนิค/ผูชวยชางฝมือ ชางเทคนิค วิศวกร และวิศวกรอาวุโสของ
บริษัทผูผลิตเครื่องใชไฟฟา ABC 
  
 ขอบเขตเนื้อหา 
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตเนื้อหาของการวิจัย 
โดยศึกษาปจจัยที่มีผลกับความผูกพันตอองคกรของกลุมบุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดาน
บริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา ABC โดยศึกษาทางดานปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน 
และปจจัยดานองคกร 
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 ขอบเขตระยะเวลา 
 
ตารางที่ 2 ขัน้ตอนการดําเนินการวิจัย 

กิจกรรมการวิจัย 
ขั้นตอนการดําเนินงาน 

เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. 

กําหนดหัวขอการวิจัย           
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ           
ออกแบบการวิจัยและจัดทําแบบสอบถาม           
ดําเนินการเก็บแบบสอบถามและบันทึก
ขอมูล 

          

วิเคราะหและสรุปผลการวิจัย           
เขียนรายงานการวิจัย           

 
นิยามคําศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหผูอานงานวิจัยสามารถเขาใจงานวิจัยไดอยางถูกตอง ผูวิจัยอธิบายคําศัพท
สําคัญในการวิจัยครั้งน้ี ดังนี้ 
 1. กลุมบุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดาน หมายถึง กลุมบุคลากรในบริษัทผลิต
เคร่ืองใชไฟฟา ABC ที่ทํางานทางดานเทคนิค ตําแหนงงานตั้งแตระดับสาม (ผูชวยชางเทคนิค/
ผูชวยชางฝมือ) ระดับสี่ (ชางเทนิค) จนถึงตําแหนงงานระดับหก (วิศวกรอาวุโส/หัวหนาสวน
อาวุโส)  
 2. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีตองการเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร และเต็มใจที่จะทํางานตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที่เพ่ือสรางประโยชนใหแก
องคกร 
 
ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1. ฝายทรัพยากรมนุษยของสถานประกอบการผลิตเครื่องใชไฟฟา ABC สามารถนํา
ผลการวิจัยไปประยุกตใชเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกรของกลุมบุคลากรท่ีทํางานเทคนิค
เฉพาะดานอยางเหมาะสม 
 2. เพ่ือเปนแนวทางใหหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาโดยตรง ของกลุมบุคลากรท่ีทํางาน
เทคนิคเฉพาะดานในสถานประกอบการผลิตเครื่องใชไฟฟา ABC สามารถนําผลการวิจัยไป
ประยุกตใชในการปฎิบัติตอพนักงานผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม ชวยใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันกับองคกรมากขึ้น ลดอัตราการลาออกของพนักงานลงไดอยางเปนรูปธรรม  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล
- อายุ
- เพศ
- สถานภาพสมรส
- รายได
- ระดับการศึกษา
- อายุงาน
- ตําแหนงงาน

ปจจัยดานงาน
- ความทาทายของงาน
- ความมีอิสระในการทํางาน
- ความสําคัญของงาน
- การยอมรับจากหัวหนางาน

ปจจัยดานองคกร
- บรรยากาศการทํางานใน
องคกร

- ภาพลักษณองคกร

ความผูกพันกับองคกร
- ความอยูดีมีสุข
- ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
- ความทุมเทในการทํางาน

ตัวแปรตน

ตัวแปรตาม

 
 

รูปที่ 3 กรอบแนวคิดการวจัิย 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกับความผูกพันตอองคกร กลุมบุคลากรที่ทํางานเทคนิค
เฉพาะดานในธุรกิจผลิตเคร่ืองใชไฟฟา (กรณีศึกษา ABC) มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เก่ียวของไดแก 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 สุธานิธ นุกูลอ้ึงอารี (2555 : 17) กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในงานไววา 
หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลตอปจจัยในการทํางาน เชน คาจาง ความ
ปลอดภัย สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงาน ผลการปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางาน
ในองคกรและผูบังคับบัญชา นโยบาย การบริหารงาน โอกาสความกาวหนา ซึ่งแตกตางกันใน
แตละคน และกลาวถึงลักษณะของผูมีความพึงพอใจในการทํางานวา ผูที่มีความพึงพอใจในการ
ทํางานจะสนองตอบในทางบวก มีความกระตือรือรน และมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน
เพ่ือใหงานออกมามีคุณภาพสูงสุด 
        ณัทฐา กรีหิรัญ (2550 : 11) กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในงานวา คือ ทัศนคติ 
ความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนแรงผลักดันที่ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจทําใหทํางานไดบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในงาน สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึงทัศนคติของบุคคลในเชิงบวกที่มีตอสถานที่ทํางาน และงานที่รับผิดชอบ รวมถึง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ชวยใหเกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความ 
สามารถเพ่ือใหผลของงานดีตามที่คาดหวัง 
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 ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
       1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Need Theory) 
   อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ
โดยมีหลักการเบื้องตน 3 ประการ  
  1.1 มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการน้ันไมมีที่สิ้นสุด เม่ือไดตาม
ความตองการอยางหนึ่งแลวก็จะมีความตองการอยางอ่ืนเขามาแทนที่ และความตองการนี้จะ
เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจตอพฤติกรรม 
  1.2 ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมกอใหเกิดแรงจูงใจตอพฤติกรรม
ตอไป ความตองการที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทาน้ัน 
  1.3 ความตองการของมนุษยนี้เปนไปตามลําดับขั้นจากความตองการระดับขั้นต่ํา
ไปหาสูง เม่ือความตองการในขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว จะเกิดความตองการในระดับขั้นที่
สูงกวามาแทนที่ 
  ลําดับขั้นความตองการของมนุษยตามที่ Maslow กลาวไวแบงเปน 5 ระดับ คือ 
  1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพ้ืนฐาน
ในการดํารงชีวิตของมนุษยซึ่งตองไดรับการตอบสนองอยูเสมอเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูได 
เชน อาหาร น้ํา อากาศ ที่อยูอาศัย เสื้อผา ยารักษาโรค 
  2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนอง
ความตองการทางดานรางกายอยางเพียงพอแลว จะเกิดความตองการความปลอดภัย คือความ
ตองการสภาพที่ปลอดจากอันตรายตอรางกายและรวมถึงจิตใจ เชน ความปลอดภัยในการทํางาน 
รวมถึงความรูสึกม่ันคงในงานดวย 
  3. ความตองการดานสังคม (Social Needs) หลังจากที่ไดรับการตอบสนองทางดาน
รางกายและความปลอดภัยแลว มนุษยจะมีความตองการทางดานสังคมเขามาแทนที่ หมายถึง
ความตองการที่จะเขารวมเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคกร ไดรับการยอมรับจากสมาชิกของ
กลุมหรือสมาชิกขององคกรน้ัน 
  4. ความตองการไดรับการยกยอง (Esteem Needs) เม่ือความตองการทางดาน
รางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการทางสังคมทั้งสามประการไดรับการ
ตอบสนองตามที่ตองการแลว มนุษยจะเกิดความตองการไดรับการยกยองจากสมาชิกในสังคม 
เชน ยศหรือตําแหนงหนาที่ในองคกรที่สูงขึ้น การไดรับความสําคัญในองคกร 
  5. ความตองการไดรับความสําเร็จตามความปรารถนา (Self-Realization) จัดเปน
ความตองการลําดับสูงสุดของมนุษย คือความตองการความสําเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตนเอง  
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 2. ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ หรือทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
two Factor Theory) 
  เฮอรซบิรก มอสเนอร; และซไนเดอรแมน (Herzberg Mausner; and Snyderman. 
1959) ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเปนที่นิยมแพรหลาย คือ ทฤษฎีสองปจจัย ตั้งสมมติฐานวา 
ปจจัยที่เก่ียวของกับความพอใจในงานแยก และแตกตางไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจใน
งานโดยแบงเปนปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ 
  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ไดแกสภาพแวดลอมของการทํางาน และวิธีการ
บังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสม หรือบกพรอง จะทําใหรูสึกเกิดความไมพอใจ
ในงาน แตถึงแมวาจะมีครบถวนสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได แตบุคคลยังคง
ปฏิบัติงานอยู เพราะเปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในงานเทาน้ัน ไมใชปจจัยที่จะสงเสริมให
คนทํางาน โดยมีประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากขึ้น มี 10 ประการ คือ 
  1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการ การบริหารงานขององคกรซ่ึงสอดคลองกับนโยบายขององคกรน้ัน 
  2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึงความสามารถของ
ผูบังคับ บัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 
  3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
  4. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ
หรือเคร่ืองมือตางๆ 
  5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซึ่งบุคคล
ไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรมจะ
สงผลตอการเพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 
  6. บรรยากาศการทํางานในองคกร (Interpersonal Relations-Peers) หมายถึง
การติดตอระหวาง บุคคลกับเพ่ือนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
  7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิต
สวนตัวซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางาน 
  8. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน 
  9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม   
มีเกียรติและมีศักด์ิศรี 



10 

  10. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึก
ของบุคลากรที่มีตอความสําคัญของงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความม่ันคงขององคกร 
  ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแกปจจัยที่เก่ียวเนื่องกับเนื้อหาของงานและ
ทําใหผูปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมาก
ขึ้นเชน ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ไดรับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ทาทาย เหมาะกับ
ระดับความสามารถมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงขึ้น มี 6 ประการ คือ 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานตาม
ความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึกภูมิใจ
และปลาบปลื้มในผลสําเร็จแหงงานนั้น 
  2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับ 
บัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
  3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทาย ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่มีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลง
ในสถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงและการมีโอกาสได
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
  6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่
จะไดรับการเลื่อนตําแหนงและประสบกับความสําเร็จ 
 
 3. ทฤษฎีการจูงใจ EGR ของ Alderfer (Alderfer’s Existence Relatedness Growth 
Theory) 
  เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer. 1972 : 184-186) ไดเสนอทฤษฎีวาความ
ตองการมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษยโดยมีแนวคิดพ้ืนฐาน ดังนี้ 
  1. มนุษยอาจมีความตองการหลายๆอยางเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันโดยไมจําเปนวา
ความตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะเกิดความตองการเบื้องสูง 
  2. ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการแต
ละประเภทมากยิ่งขึ้น 
  3. ยิ่งความตองการระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองมากเทาใด บุคคลก็จะมีความ
ตองการระดับสูงมากขึ้นไปอีก 
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  4. ยิ่งความตองการระดับสูง ไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความ
ตองการในระดับต่ํามากขึ้นเทาน้ัน 
         เขาพบวา มนุษยเราจะมีความตองการหลัก 3 ประการ คือ 
  1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) เปนความตองการทาง
กายภาพและความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย 
นอกจากน้ีคาจางแรงงาน ความม่ันคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้ เม่ือ
เปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการเพ่ือการดํารงชีวิต จะรวมสวนที่เปนความตองการ
ทางดานสรีระทั้งหมดกับบางสวน กับความตองการความมั่งคงและปลอดภัย 
  2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการ
เก่ียวกับความสัมพันธกับคนอ่ืนๆ ที่บุคคลเกี่ยวของดวย เปนความตองการที่รวมถึงความตองการ
ทางสังคม ความตองการความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย ในความสมพันธระหวางบุคคล การไดรับ
การยอมรับ การมีชื่อเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม เม่ือเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว 
ความตองการดานความสัมพันธนี้ จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการความม่ันคงและปลอดภัย 
ความตองการทางสังคม และบางสวนของความตองการเกียรติและศักด์ิศรี 
  3. ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เปนความตองการ
เก่ียวกับการที่บุคคลไดสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคสําหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดลอมรอบตัวให
กาวหนาเติบโตย่ิงขึ้นไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554 : 12) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา คือ
ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ เพ่ือประโยชน
สูงสุดขององคกร และจงรักภักดีตอองคกร 
 สก็อต (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; จินดาลักษณ วัฒนสินธุ; และไชยนันต ปญญาศิริ.
2552; อางอิงจาก Scott. 1984) ใหความหมายความผูกพันตอองคกรวา เปนความสอดคลอง
ตองกันระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคกร ในลักษณะที่พนักงานจะแสดงตน
และพยายามเพื่อองคกรไดบรรลุเปาหมาย Scott เห็นวาความผูกพันทางใจนี้ม่ันคงมาก จนกระท่ัง
พนักงานอาจรักษาความจงรักภักดีตอองคกรแมวาจะถูกลงโทษ 
 แชตแมน (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; จินดาลักษณ วัฒนสินธุ; และไชยนันต ปญญาศิริ.
2552; อางอิงจาก Chatman. 1995) ใหคํานิยามความผูกพันตอองคกรวามีทั้งหมด 3 ดาน 
 1.  การใสเขาไปในใจ (Internalization) หมายถึง ความไปกันไดระหวางคานิยมสวน
บุคคลกับคานิยมขององคการ 
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 2.  การแสดงตัว (Identification) หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในองคการและความ
ประสงคที่จะอยูกับองคการ 
 3.  การยินยอมเช่ือฟง (Compliance) หมายถึง ความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ
องคการใหไดมาซ่ึงรางวัลที่พึงประสงค 
 สเตียรส (กมลวรรณ ม่ังนุย. 2553; อางอิงจาก Steers. 1977) ไดเสนอแบบจําลอง
ปจจัยเบื้องตนและผลของความผูกพันตอองคกรวา ปจจัยที่มีผลกับความผูกพันตอองคกร 
สามารถแบงออกเปน 3ประเภทใหญๆ ไดแก 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน อายุ เพศ 
ระดับ รายได การศึกษา ความตองการประสบความสําเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน เปนตน 
 2. ลักษณะการงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ
อยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับการมีความหมาย
ของงานที่ทํา โอกาสสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 
 3.  ประสบการณการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและ
เรียนรู เม่ือเขาไปทํางานในองคกร เชน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึก
วาองคกรเปนที่พ่ึงพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร ทัศนคติที่มีตอเพ่ือน
รวมงาน และองคกร 
 
 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 พอตเตอร (พรทิพย ไชยฤกษ. 2555 : 37; อางอิงจาก Porter. 1973) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคกรเก่ียวของกับการแสดงออกของแตละบุคคลอยางม่ันคงและการมีสวนรวมใน
องคกรโดยแสดงใหเห็นถึงลักษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อม่ันยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 2.  ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคกร 
 3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชกิองคกรตอไป 
 บูชานัน  (ธนยุทธ บุตรขัน.  2554 : 9; อางอิงจาก Buchanan.  1974) แบงองคประกอบ
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรเปนสามองคประกอบ คือ 
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวขององคกร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
คานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตน 
 2.  ความเกี่ยวพันกับองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคกร และปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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 สเตียร (ธนยุทธ บุตรขวัญ. 2554 : 11; อางอิงจาก Steers. 1976) ไดแสดงใหเห็นถึง
ผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงออกโดย 
 1.  ความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 2.  มีความเต็มใจที่จะทุมเทพลงังานเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 
 3.  มีความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 
 เมเยอร; และเอเลน  (ธนยุทธ บุตรขวัญ. 2554 : 11; อางอิงจาก Meyer; and Allen.  
1991) ไดศึกษาถึงแนวความคิดความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกหรือสภาวะทางจิต 
(Psychological Status) ของบุคลากรที่มีตอองคกรอธิบายได 3 ลักษณะ  
 1.  ความผูกพันดานจิตใจ (Affective) หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาของ
บุคลากรที่จะทํางานเพื่อองคกรอยางตอเนื่อง เปนความแข็งแกรงของความ สัมพันธทางจิตใจที่
บุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางาน
ของตนเองมีความสอดคลองกับองคกร ทําใหบุคคลยอมรับเปาหมายขององคกร มีเจตคติที่ดีตอ
องคกรมีความตองการที่จะรักษาการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไวเพ่ือที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
 2.  ความผูกพันดานการคงอยูหรือความผูกพันตอเน่ือง (Continuance) หมายถึง การ
ที่บุคลากรมีแนวโนมที่จะทํางานในองคกรอยางตอเน่ือง มองความผูกพันในรูปของพฤติกรรมที่
บุคลากรปฏิบัติตอองคกร มีความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานไมเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน 
การท่ีบุคลากรเปนสมาชิกขององคกรยิ่งนานเทาไรเทากับบุคลากรนั้นลงทุนกับองคกมากขึ้น
ความผูกพันจะเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาในการลงทุนกับองคกร ซึ่งหากบุคลากรรับรูวาตนเองยังได
กําไรและสิ่งที่ไดรับตอบแทนจากองคกรมีความคุมคาก็จะยังคงอยูกับองคกร แตถารูสึกวาตนเอง
ตองลงทุนไปมากไมคุมคาก็จะตัดสินใจออกจากองคกร 
 3.  ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) เปนความจงรักภักดีและ
ตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร เปนบรรทัดฐานภายในจิตใจของบุคลากรที่ตองการทําใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เปนขอผูกมัดดานจริยธรรมภายในของบุคคลท่ีมีตอองคกร คือ บุคลากรรูสึกวา 
เม่ือเขาไปเปนสมาชิกก็ตองมีความผูกพันตอองคกร เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกตอง
ปฏิบัติ ตอองคกรจากผลการวิจัย ที่ผานมาจะพบวาการที่บุคลากร มีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรสูงจะมีแนวโนม วาจะคงอยูทํางานกับ องคกร เปนเวลานานเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพของ
องคกร เน่ืองจากมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ความไววางใจระหวางผูปฏิบัติงาน
และลักษณะผูที่สรางความนาเชื่อถือและไววางใจมีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน
และการปรับตัวขององคกร รวมทั้งมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน 
การมีสวนรวมในงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย และการลาออกจากงาน และความผูกพัน
ตอองคกรเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในงาน บุคคลที่มีความผูกพันตอ
องคกรจะตอบแทนองคกรดวยการแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคกร การใหความ
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ชวยเหลือองคกรในดานตางๆ อยางเต็มความรูและความสามารถ นอกจากน้ียังพบวาบุคคลท่ีมี
ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจสูง จะคงอยูกับองคกรเพราะเหตุผลวาอยากอยู บุคคลที่มีความผูก
พนดานการคงอยูหรือดานการลงทุนสูงจะคงอยูกับองคกรเพราะเหตุผลวาจําเปนตองอยูและ
บุคคลที่มีความยึดม่ัน ตอองคกร ดานบรรทัดฐานสูงจะคงอยูกับองคกรเพราะเหตุผลวา ควรอยู 
โดยเชื่อมโยงกับ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ในเรื่องที่ศึกษาในดานความผูกพันทาง 
ดานจิตใจนั่นเอง (Affective) 
 เดอะแกลลอบ ออรแกไนซเซชั่น (The Gallop Organization. 2006) แสดงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนลําดับขั้นดังนี้ 
 1)  ดานความตองการพ้ืนฐาน (Basic Need) คือความคาดหวัง และเครื่องมืออุปกรณ 
 2)  ดานการสนับสนุนทางการบริหาร คือโอกาสที่จะทํางานใหดีที่สุด การไดรับการยอมรับ 
การดูแลเอาใจใส และการพัฒนา 
 3)  ดานสัมพันธภาพ คือการยอมรับความคิดเห็น ภารกิจ วัตถุประสงค เพ่ือนรวมงาน
ที่มีคุณภาพและเพ่ือนที่ดีที่สุด 
 4)  ดานความกาวหนา คือความกาวหนา และการเรียนรูและการพัฒนา 
 เดอะแกลลอบ ออรแกไนซเซชั่น (The Gallop Organization. 2006) ไดออกแบบ
เครื่องมือวัดความผูกพันโดยอาศัยองคประกอบความผูกพัน เปนเคร่ืองมือวัดเรียกวา Gallop Q12 
ดังนี้ 
 1)  ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน 
      (I know what’s expected of me at work) 
 2)  ฉันมีเคร่ืองมือในการทํางานที่เหมาะสม 
      (I have materials and equipment to do work right) 
 3)  ที่ทํางานฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งในสิ่งที่ฉนัทําไดดีที่สุดทุกวัน 
      (At work, I have opportunity to do what I do best everyday) 
 4)  ในชวงเจ็ดวันที่ผานมาฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี 
      (In the last seven day, I have received recognition for doing good work) 
 5) ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน 
      (My supervisors or someone at work, seem to care about me as a person) 
 6) มีบางคนในที่ทํางานคอยสนับสนุนฉนัใหไดรับการพัฒนา 
      (There is someone at work who encourage development) 
 7) ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ 
      (At work my opinion seem to count) 
 8) พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคกรทําใหฉันรูสึกวางานของฉันน้ันสําคัญ 
      (The mission or purpose of company makes me feel my job is important) 



15 

 9)  เพ่ือนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหงานมีคุณภาพ 
      (My associates or fellow employees are committed to doing quality work) 
 10) ฉันมีเพ่ือนที่สนิทในที่ทํางาน 
      (I have a best friend at work) 
 11) ในชวงหกเดือนที่ผานมามีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานของฉัน 
      (In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) 
 12) เม่ือปที่ผานมานี้ฉันไดมีโอกาสเรียนรูและเตบิโตในที่ทาํงาน 
      (This last year, I have had opportunities to learn and grow at work) 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแบงกลุมปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ออกเปน 2 ดาน ไดแก 
 1)  ปจจัยดานงาน คือความทาทายของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความสําคัญ
ของงาน และการยอมรับจากหัวหนางาน 
 2)  ปจจัยดานองคกร คือบรรยากาศการทํางานในองคกร และภาพลักษณองคกร 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 กมลวรรณ ม่ังนุย (2553) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร   
โดยใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจ ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย
เฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานสาขาในกรุงเทพมหานครจํานวน 3,307 คน ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัติงานสาขาในกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลักษณะงาน และประสบการณการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยรวมพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ยกเวนดานความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการ
เปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง 
 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของ
เจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร 
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ดวยวิธีการใชแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยจํานวน 
303 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมตารฐาน การวิเคราะห
ความแปรปรวน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัยระบุ
วาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยอยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน และปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่มีความสัมพันธในระดับ
ต่ํา ไดแก ดานลักษณะงาน และดานประสบการณในการทํางาน 
 รพีพรรณ สุพรรณพัฒน (2554) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร พบวา โดยรวม
พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง โดยท่ีปจจัยที่มีผลทําใหระดับความผูกพันตอ
องคกรมีความแตกตางกัน ไดแกระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในขณะที่พนักงานที่มี เพศ อายุ 
สถานะภาพสมรส ประเภทการจางงานตางกัน ไมสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกร 
 รักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) ไดทําการศึกษาเรื่องลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทที่
อยูในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 404 คน ศึกษาความผูกพันตอองคกรแยกเปน 3 ดาน ไดแก 
ความผูกพันตอองคกร ดานการรับรู ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก และความผูกพันตอ
องคกรดานพฤติกรรม พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันขององคกรดานการรับรู 
ไดแก ความกาวหนาในงาน และโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความ 
รูสึก ไดแก ผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนาในงาน และโอกาสในการพัฒนา และสภาพ 
แวดลอมในการทํางาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม ไดแก 
ความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
รายได ตําแหนงงาน สรุปภาพรวมไดวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
ของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพ ไดแก ความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา การให
อํานาจ และสภาพแวดลอมในการทํางาน รายได และตําแหนงงาน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคในการวิจัยน้ี  ผูวิจัยดําเนินการวิจัยดวยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และได
กําหนดวิธีการดําเนินการวิจัยดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล 
        3. วิธีการสุมตัวอยาง 
        4. การทดสอบคณุภาพแบบสอบถาม 
        5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร 
        ในการวิจัยนี้ผูวิจัยกําหนดประชากรไดแก  พนักงานในตําแหนงงานผูชวยชางเทคนิค/
ผูชวยชางฝมือ ชางเทคนิค วิศวกร และวิศวกรอาวุโสของบริษัทผูผลิตเครื่องใชไฟฟา ABC  
 
 กลุมตัวอยาง 
        ผูวิจัยกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ คอชแรน (Cochran. 1977 : 78) 
 

n  =  2

22

d
St

 

  
 n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 t  =  ระดับความเชือ่ม่ัน 
 S  =  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานจากงานวิจัย 
 d  =  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 
 
 ในการหาขนาดตัวอยางผูวิจัยแทนคาสูตร ดังนี้ 
 t  =  ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 คา Z = 1.96 
 S  =  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่มากที่สุดจากแบบสอบถามเพื่อหาคา IOC จาก
งานวิจัยในครั้งนี้เทากับ 1.02 
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 d  =  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดเทากับรอยละ 5 ของคาเฉลี่ยของการวิจัยในครั้งนี้
เทากับ (3.33 x .05) = 0.167 
 

    n = 2

22

167.0
02.196.1

 

    n = 143.3 
 
 ดังน้ันจะไดจํานวนตัวอยางเทากับ 144 คน ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุม
แบบงาย (Simple Random Sampling) ในการวิจัยนี้ผูวิจัยเก็บตัวอยางในการวิจัย 181 ตัวอยาง 
 
เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล 
        ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยทําการวิจัยแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ขั้นตอนการสรางแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมีการสรางดังน้ี 
           1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่
เก่ียวของตางๆ เพ่ือศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของและรูปแบบของคําถาม เพ่ือนํามาใชนการสราง
แบบสอบถามที่ครอบคลุมหัวขอที่ศึกษาอยางครบถวน 
 2.  แบบสอบถามที่ใชเก็บขอมูลแบงออกเปน 3 ตอนดังน้ี 
  
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
        ลักษณะของคําถามที่ใชเปนคําถามที่เปนคําถามปลายปดแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงานรวมทั้งหมด  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร และปจจัยดานงาน   
        ลักษณะของคําถามที่ใชเปนคําถามปลายปดแบบอันดับคะแนน (Scaled-Response 
Questions or Likert Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวโดยกําหนด
ระดับเกณฑคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
                      5 หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 
             4 หมายถึง   เห็นดวย 
             3 หมายถึง ไมแน 
             2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
             1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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 แบบสอบถามตอนที ่2 ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก   
 ดานที่ 1 ความทาทายของงาน 
 - ทานทราบวาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน 
 - ทานตองใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานที่อยูในความรับผดิชอบ 
 - ทานมีโอกาสไดทําส่ิงที่ทานทําไดดีที่สุดทกุวัน 
 ดานที่ 2 ความมีอิสระในการทํางาน 
 - ทานสามารถกําหนดวิธีการในการแกไขปญหาที่เกิดขึน้ดวยตนเอง 
 - กฎ ระเบียบขององคกรไมเปนอุปสรรคในการทํางานที่ทานไดรับมอบหมาย 
 - ทานมีเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานอยางเหมาะสม 
 ดานที่ 3 ความสําคัญของงาน 
 - งานที่ทานทําอยูมีสวนสงเสริมความกาวหนาในองคกร 
 - พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคกรทําใหทานรูสึกวางานของทานนั้นสําคัญ 
 - ในชวงหกเดือนที่ผานมา มีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานของทาน 
 ดานที่ 4 การยอมรับจากหัวหนางาน 
 - งานที่ทานทําอยูเปนงานที่ผูบังคับบญัชาใหความสําคญัมากในปจจุบัน 
 - ความคิดเห็นของทานมักไดรับการยอมรับจากหัวหนา 
 - ทานเคยไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี 
 ดานที่ 5 บรรยากาศการทํางานในองคกร 
 - ทานมีผูรวมงานที่คอยสนับสนุนในการทาํงานของทาน 
 - เพ่ือนรวมงานหรือลูกนองของทานทํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหงานออกมามีคุณภาพ 
 - ทานสังสรรคกับเพื่อนรวมงานของทานเปนประจํา 
 ดานที่ 6 ภาพลักษณองคกร 
 - บริษัทที่ทานทํางานยึดถือคุณธรรมในการทํางาน 
 - บริษัทที่ทานทํางานมีภาพลักษณที่ดีในสายตาของบคุคลภายนอก 
 - บริษัทที่ทานทํางานไดรับการยอมรับจากชุมชนและสังคม 
 
 ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
        ลักษณะของคําถามที่ใชเปนคําถามปลายปดแบบอันดับคะแนน (Scaled-Response 
Questions or Likert Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวโดยกําหนด
ระดับเกณฑคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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                       5  หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 
             4 หมายถึง   เห็นดวย 
             3 หมายถึง ไมแน 
             2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
             1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 แบบสอบถามตอนที ่3 ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก   
 ดานที่ 7 ความอยูดีมีสุข 
 - ทานรูสึกมีความสุขที่ไดทํางานที่บริษัทน้ี 
 - ทานรูสึกไดรับความไววางใจในการทํางานในบริษทัแหงนี้ 
 - ทานอยากอยูทํางานที่บริษทัแหงนี้เพ่ือเห็นความสําเร็จของการดําเนินการรวมกัน 
 ดานที่ 8 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 - เม่ือบริษัทประสบปญหา ทานอยากมีสวนรวมรับผิดชอบในการแกไขปญหานั้นดวย 
 - ทานอธิบายใหขอมูลที่ถกูตองเม่ือไดยินคนวิพากษณวจิารณบริษัทในทางที่ไมดี 
 - ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 
 ดานที่ 9 ความทุมเทในการทํางาน 
 - ทานทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางาน 
 - ทานทําอยางสุดความสามารถ แมวางานจะยากอยางไรก็ตาม 
 - ทานยินดีที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาส่ิงตางๆ ในบริษัทแหงน้ี แมวาจะตองใชความ
พยายามมากกวาเดิม 
 
วิธีการสุมตวัอยาง 
 ในการวิจัยนี้ผูวิจัยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-Probability 
Sampling) และเลือกหนวยตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ผูวิจัยใชแบบสอบถาม    
ในการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และอธิบายวัตถุประสงคของการวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามทราบ 
และตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามกอนการเก็บแบบสอบถามทุกราย 
 
การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 การทดสอบความตรง (Validity) 
        เพ่ือวัดคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชเปนเคร่ืองมือรวบรวมขอมูลในการวิจัยน้ี วามี
ความสอดคลองเหมาะสม ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยใชดัชนีความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามกับจุดประสงค (Index of Item-Objective Congruence : IOC) มีเกณฑในการให
คะแนนดังน้ี 
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 ให  1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามมีความสอดคลองกับจุดประสงค 
 ให  0 คะแนน เม่ือไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองหรือไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 
 ให -1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 
         
 จากน้ันนําคะแนนของผูเชี่ยวชาญ มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
จุดประสงค โดยใชสูตรของ โรวิเนลลี; และแฮมเบิลตัน (Rovinelli; and Hambleton. 1977) 
 

IOC  =  
N
R  

 
 IOC  =  คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 
 R     =  คะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 
 N     =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  
       โดยคําถามที่ใชได ตองมีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (IOC) 
เทากับหรือมากกวา 0.6 หากคําถามขอใดมีคาดัชนีดังกลาวนอยกวา 0.6 ขอคําถามนั้นตอง
นําไปปรับปรุงแกไขใหมหรือถูกตัดออก (สมนึก ภัทธิธนี. 2546) 
 ผลการทดสอบความตรงของแบบสอบถามท่ีผูวิจัยใชในเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการ
วิจัย 0.99 
 
ตารางที่ 3 ที่ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเที่ยงตรงเชงิเน้ือหาของแบบสอบถาม 

จุดประสงค ขอคําถาม 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
1 .................. 1 .................... 

2 .................... 
3 .................... 

   

2 .................. 1 .................... 
2 .................... 
3 .................... 
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 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
        เพ่ือทดสอบคุณภาพแบบสอบถามเรื่องความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย ใชวิธีตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันแบบ วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดย
การแบงแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวจํานวน 30 ชุดไปทดลองเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 ตัวอยาง นําผลที่ไดมาคํานวณ คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคตาม
สูตรคํานวณ ดังนี้ ครอนบาค (Cronbach. 1990) 
 

  =  















2
total

2
item

S
S

1
1k

k
 

 
  =  สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
    2

itemS  =  ความแปรปรวนของขอที่ i 
 2

totalS  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
 
        แบบสอบถามจะตองมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
มากกวาหรือเทากับ 0.8 จึงจะถือไดวาแบบสอบถามนั้นมีความเชื่อม่ันในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ผลการหาคุณภาพแบบสอบถามพบวา แบบสอบถามมีคาสัมประสิทธอัลฟาของครอนบัคเทากับ 
0.929 ซึ่งมากกวา 0.80 จึงถือวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ สามารถนําไปใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล และเมื่อนําขอมูลจากการวิจัยทั้งหมด 181 ขอมูล มาหาคาความเชื่อม่ันคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวาเทากับ 0.934 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรมาชวยในการวิเคราะหและแปรผลขอมูล กําหนด
แนวทางวิเคราะหขอมูล และสถิติที่นํามาใช ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยใชสถิติ ในการอธิบายลักษณะ
ของขอมูล เพ่ือทราบลักษณะของกลุมตัวอยางที่เลือกมา ไดแก คาเฉลี่ยเลขคณิต รอยละ 
        ตอนที่ 2, 3, 4, 5 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานงาน ดานองคกร และความผูกพันตอองคกร 
ซึ่งเปนคําถามแบบอันดับคะแนน (Likert Scale) 5 ระดับตัวเลือก ผูวิจัยแปลผลคาเฉลี่ยเลข
คณิตโดยใชหลักการแบงอันตรภาคชั้น คํานวณชวงความกวางแตละชั้นจาก นําคาสูงสุดลบดวย
คาต่ําสุดแลวหารดวยจํานวนชวง ดังนี้ 
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ชวงความกวางอันตรภาคชัน้  =  
จํานวนชวง

)ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ( 
 

 
 คําถามที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวเลือก 5 ระดับ ดังน้ันใชคาสูงสุดซ่ึงคือ 5 ลบดวยคา
ต่ําสุดคือ 1 ไดผลลัพธคือ 4 แลวหารดวยจํานวนชวงที่ตองการแปรผลคือ 5 ไดผลลัพธคือ 0.8 
หมายความวาแตละชวงการแปรผลมีคะแนนเทากับ 0.8 คะแนน แบงไดดังนี้ 
         
 คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
 คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง นอย 
        คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
        คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
        คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 
 การศึกษาปจจัยดานงาน ดานองคกร และความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยเลือกใชสถิติ
เชิงอนุมาน (Inference Statistics) ไดแก Independent Sample T-test การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA : Analysis of Variance)  สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกรกลุมบุคลากรท่ี
ทํางานเทคนิคเฉพาะดานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟา บริษัท abc กลุมตัวอยางที่ทําการ
วิจัยสุมจากประชากรคือพนักงานของบริษัท abc ที่เปนกลุมงานทางดานเทคนิคเฉพาะดาน 
ไดแก ผูที่มีตําแหนงงาน ผูชวยชางฝมือ/ผูชวยชางเทคนิค (ระดับ 3) ชางฝมือ/ชางเทคนิค 
(ระดับ 4) วิศวกร/หัวหนาสวนที่มีหนาที่รับผิดชอบงานทางดานเทคนิค (ระดับ 5) วิศวกรอาวุโส/
หัวหนาสวนอาวุโสที่มีหนาที่รับผิดชอบงานทางดานเทคนิค (ระดับ 6) โดยผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครั้งน้ีจํานวน 181 คน 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 
Science) ในการทดสอบสมมุติฐานในการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยน้ียอมรับระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 5 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร 
 
 ในการนําเสนอผลการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณอักษรยอ และการแปรความหมาย
ของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหผลการวิจัย ดังนี้ 
 X   หมายถึง   คาเฉลี่ยเลขคณิต 
 S.D.   หมายถึง    สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 P       หมายถึง    ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
        t      หมายถึง    คาสถิตทิดสอบที 
        r  หมายถึง    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
       Sig.    หมายถึง    นัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 181 คน ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางที่ผูวิจัยนํามาศึกษา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุงาน ตําแหนงงาน  
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตรเปนดังนี้ 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามเพศพบวา มีเพศชายจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 65.7 
และเพศหญิงจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 34.3 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอายุพบวา อายุต่ํากวา 20 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
3.3 อายุระหวาง 20-25 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 29.3 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน   
45คน คิดเปนรอยละ 24.9 อายุระหวาง 31-35 ป จํานวน 29 คนคิดเปนรอยละ 16 อายุมากกวา 
35 ป จํานวน 48 คนคิดเปนรอยละ 26.5 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรสพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสเปน
โสด มีจํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 65.2 มีสถานภาพสมรสเปนสมรส มีจํานวน 60 คน คิด
เปนรอยละ 33.1 และมีสถานะภาพสมรสเปนหมาย/หยาราง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.7 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษานอย
กวาปริญญาตรี มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 44.2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 93 คน 
คิดเปนรอยละ 51.4 ระดับการศึกษาปริญญาโท มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.4 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงานพบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงงานผูชวย
ชางฝมือ/ผูชวยชางเทคนิค มีจํานวน 27 คนคิดเปนรอยละ 14.9 ตําแหนงงานชางฝมือ/ชางเทคนิค 
มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 27.1 ตําแหนงงานวิศวกร/หัวหนางาน มีจํานวน 72 คน คิดเปน
รอยละ 39.8 ตําแหนงงาน วิศวกรอาวุโส/หัวหนางานอาวุโส มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 
17.7 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงานพบวา อายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 29 คน คิด
เปนรอยละ 16.0 อายุงาน 1 ปขึ้นไปแตไมถึง 3 ป มีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 28.2 อายุ
งาน 3 ปขึ้นไปแตไมถึง 5 ป มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 19.9 อายุงาน 5 ปขึ้นไปแตไมถึง 
10 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และอายุงาน 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 42 คน คิดเปน
รอยละ 23.2 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 
10,000 บาท มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-15,000 บาท มี
จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 19.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท มีจํานวน 51 คน
คิดเปนรอยละ 28.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-25,000 บาท มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 
17.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 บาท มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 29.3 
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ตารางที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 
 หญิง 

119 
62 

65.7 
34.3 

รวม 181 100.0 
อายุ   
 ต่ํากวา 20 ป 
 20-25 ป 
 26-30 ป 
 31-35 ป 
 มากกวา 35 ป 

6 
53 
45 
29 
48 

3.3 
29.3 
24.9 
16.0 
26.5 

รวม 181 100.0 
สถานะภาพสมรส   
 โสด 
 สมรส 
 หมาย/หยาราง 

118 
60 
3 

65.2 
33.1 
1.7 

รวม 181 100.0 
ระดับการศึกษา   
 นอยกวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 

80 
93 
8 

44.2 
51.4 
4.4 

รวม 181 100.0 
ตําแหนงงาน   
 ผูชวยชางฝมือ/ผูชวยชางเทคนิค 
 ชางเทคนิค 
 วิศวกร/หัวหนางาน 
 วิศวกรอาวุโส/หัวหนางานอาวุโส 

27 
49 
72 
33 

14.9 
27.1 
39.8 
18.2 

รวม 181 100.0 
 
 
 



27 

ตารางที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร (ตอ) 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

อายุงาน   
 นอยกวา 1 ป 
 1 ปขึ้นไป แตไมถึง 3 ป 
 3 ปขึ้นไป แตไมถึง 5 ป 
 5 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป 
 10 ปขึ้นไป 

29 
51 
36 
23 
42 

16.0 
28.2 
19.9 
12.7 
23.2 

รวม 181 100.0 
รายไดเฉลีย่ตอเดือน   
 ต่ํากวา 10,000 บาท 
 10,001-15,000 บาท 
 15,001-20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 มากกวา 25,000 บาท 

10 
35 
51 
32 
53 

5.5 
19.3 
28.2 
17.7 
29.3 

รวม 181 100.0 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรระหวางเพศชาย
และเพศหญิงพบวา  
 ความอยูดีมีสุข เพศชายมีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.74 อยูในระดับมาก เพศหญิง 
มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.63 อยูในระดับมาก มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไม
แตกตางกัน (Levene’s Test for Equality of Variances Sig. = .583) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ย
พบวา เพศชายและเพศหญิงมีความอยูดีมีสุข ไมแตกตางกัน (Equal Variances Assumed, Sig 
= .324, t = .990)  
 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เพศชายมีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
เทากับ 3.81 อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เทากับ 
3.68 อยูในระดับมาก มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Levene’s Test for 
Equality of Variances Sig. = .983) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความ 
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ไมแตกตางกัน (Equal Variances Assumed, Sig = .150, t = 1.45)  
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 ความทุมเทในการทํางาน เพศชายมีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางาน เทากับ 4.13 
อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางาน เทากับ 4.00 อยูในระดับมาก มี
ความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Levene’s Test for Equality of Variances 
Sig. = .377) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา เพศชายและเพศหญิงมีความทุมเทในการทํางาน ไม
แตกตางกัน (Equal Variances Assumed, Sig (2-tailed) = .210, t = 1.26) 
 
ตารางที่ 5 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศ  

ความผูกพันตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

t 
Sig. 

2-tailed 
ผล 

ชาย หญิง 

ความอยูดีมีสุข 
3.74  
(มาก) 

3.63  
(มาก) 

.990 .324 ไมตางกัน 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

3.81  
(มาก) 

3.68  
(มาก) 

1.45 .150 ไมตางกัน 

ความทุมเทในการทํางาน 
4.12  
(มาก) 

4.00  
(มาก) 

1.26 .210 ไมตางกัน 

 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรระหวางชวง
อายุพบวา  
 ความอยูดีมีสุข ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุนอยกวา 20 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุข
เทากับ 3.78 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 20-25 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.57 อยูใน
ระดับมาก อายุระหวาง 26-30 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.55 อยูในระดับมาก อายุ
ระหวาง 31-35 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.90 อยูในระดับมาก อายุมากกวา 35 ปขึ้นไป  
มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.87 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความอยูดีมีสุขเปรียบเทียบระหวางชวงอายุพบวา
คาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. 
= .008) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุพบวาความอยูดีมีสุข แตกตางกัน (Robust 
Test of Equality of Mean, Welch Sig. = .040)  
 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุนอยกวา 20 ป มีคาเฉลี่ย
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.94 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 20-25 ป มี
คาเฉล่ียความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกรเทากับ 3.74 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 26-30 ป 
มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.55 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 31-35 ป 
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มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.90 อยูในระดับมาก อายุมากกวา 35 ปขึ้น
ไป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.90 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเปรียบเทียบ
ระหวางชวงอายุพบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity     
of Variances, Sig. = .374) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุพบวาความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร แตกตางกัน (ANOVA Sig. = .034)  
 ความทุมเทในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุนอยกวา 20 ป มีคาเฉลี่ยความ
ทุมเทในการทํางานเทากับ 4.00 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 20-25 ป มีคาเฉลี่ยความทุมเทใน
การทํางานเทากับ 4.14 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 26-30 ป มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการ
ทํางานเทากับ 3.98 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 31-35 ป มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางาน
เทากับ 4.22 อยูในระดับมากที่สุด อายุมากกวา 35 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางาน
เทากับ 4.05 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความทุมเทในการทํางานเปรียบเทียบระหวางชวง
อายุพบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาแตกตางกัน (Test of Homogeneity of 
Variances, Sig. = .031) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุพบวาความทุมเทในการ
ทํางาน ไมแตกตางกัน (Robust Test of Equality of Mean, Welch Sig. = .492) 
 
ตารางที่ 6 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 

ความผูกพันตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวา 20 ป 20-25 ป 26-30 ป 31-35 ป 
มากกวา 

 35 ป 

ความอยูดีมีสุข 
3.78  
(มาก) 

3.57  
(มาก) 

3.55  
(มาก) 

3.90 
(มาก) 

3.90  
(มาก) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 

3.95 
(มาก) 

3.74 
(มาก) 

3.55 
(มาก) 

3.90  
(มาก) 

3.90  
(มาก) 

ความทุมเทในการทํางาน 
4.00 
(มาก) 

4.14 
(มาก) 

3.98  
(มาก) 

4.22 
(มากท่ีสุด) 

4.05  
(มาก) 

 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความอยูดีมีสุข .008 .040 (Welch) แตกตาง 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

.374 .034 (ANOVA) แตกตาง 

ความทุมเทในการทํางาน .031 .492 (Welch) ไมแตกตาง 
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 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามตําแหนงงาน 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรระหวางแตละ
ตําแหนงงาน พบวา 
 ความอยูดีมีสุข ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานผูชวยชางฝมือ/ผูชวยชางเทคนิค 
มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.46 อยูในระดับมาก ตําแหนงงานชางฝมือ/ชางเทคนิค มี
คาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.80 อยูในระดับมาก ตําแหนงงานวิศวกร/หัวหนางาน มีคาเฉลี่ย
ความอยูดีมีสุขเทากับ 3.66 อยูในระดับมาก ตําแหนงงานวิศวกรอาวุโส/หัวหนาสวนอาวุโส มี
คาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.85 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความอยูดีมีสุขเปรียบเทียบระหวางแตละตําแหนงงาน 
พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมตําแหนงงานมีคาแตกตางกัน (Test of Homogeneity of 
Variances, Sig. = .047) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมตําแหนงงานพบวาความอยูดีมีสุข 
ไมแตกตางกัน (Robust Test of Equality of Mean, Welch Sig. = .159)  
 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงงานผูชวยชางฝมือ/
ผูชวยชางเทคนิค มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.46 อยูในระดับมาก 
ตําแหนงงานชางฝมือ/ชางเทคนิค มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.82 อยู
ในระดับมาก ตําแหนงงานวิศวกร/หัวหนางาน มีคาเฉล่ียความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
เทากับ 3.81 อยูในระดับมาก ตําแหนงงานวิศวกรอาวุโส/หัวหนาสวนอาวุโส มีคาเฉลี่ยความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.84 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเปรียบเทียบ
ระหวางแตละตําแหนงงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมตําแหนงงานมีคาแตกตางกัน 
(Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .001) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุม
ตําแหนงงาน พบวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ไมแตกตางกัน (Robust Test of Equality of 
Mean, Welch Sig. = .267)  
 ความทุมเทในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานผูชวยชางฝมือ/ผูชวย
ชางเทคนิค มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.00 อยูในระดับมาก ตําแหนงงาน
ชางฝมือ/ชางเทคนิค มีคาเฉล่ียความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.14 อยูในระดับมาก ตําแหนง
งานวิศวกร/หัวหนางาน มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.11 อยูในระดับมาก 
ตําแหนงงานวิศวกรอาวุโส/หัวหนาสวนอาวุโส มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.02 
อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความทุมเทในการทํางานเปรียบเทียบระหวางแตละ
ตําแหนงงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมตําแหนงงานมีคาแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances, Sig. = .000) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละกลุมตําแหนงงาน พบวาความ
ทุมเทในการทํางานไมแตกตางกัน (Robust Test of Equality of Mean, Welch Sig. = .755)  
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ตารางที่ 7 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามตําแหนงงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 
ผูชวยชางฝมือ/

ผูชวยชาง
เทคนิค 

ชางฝมือ/ชาง
เทคนิค 

วิศวกร/ 
หัวหนางาน 

วิศวกรอาวุโส/
หัวหนางาน
อาวุโส 

ความอยูดีมีสุข 
3.46  
(มาก) 

3.80  
(มาก) 

3.66  
(มาก) 

3.85 
(มาก) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 

3.46 
(มาก) 

3.82 
(มาก) 

3.81 
(มาก) 

3.84  
(มาก) 

ความทุมเทในการทํางาน 
3.33 

(ปานกลาง) 
4.13 
(มาก) 

3.85  
(มาก) 

4.29 
(มากท่ีสุด) 

 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความอยูดีมีสุข .047 .159 (Welch) ไมแตกตาง 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

.001 .267 (Welch) ไมแตกตาง 

ความทุมเทในการทํางาน .000 .816 (Welch) ไมแตกตาง 
 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามรายได 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรระหวางระดับ
รายได พบวาความอยูดีมีสุข ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดไมเกิน 10,000 บาทตอเดือน มี
คาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.37 อยูในระดับปานกลาง ผูที่มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 
บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.65 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 15,001-
20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.63 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 
20,001-25,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.78 อยูในระดับมาก รายได
มากกวา 25,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความอยูดีมีสุขเปรียบเทียบระหวางระดับรายได 
พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, 
Sig. = .141) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความอยูดีมีสุข ไมแตกตางกัน 
(ANOVA Sig. = .245)  
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 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดไมเกิน 10,000 บาท
ตอเดือน มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.50 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายได
ระหวาง 10,001-15,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.73 
อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 15,001-20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกรเทากับ 3.63 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 20,001-25,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกรเทากับ 3.93 อยูในระดับมาก รายไดมากกวา 
25,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.87 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเปรียบเทียบ
ระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of 
Homogeneity of Variances, Sig. = .058) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละระดับรายได 
พบวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .075)  
 ความทุมเทในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดไมเกิน 10,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 3.93 อยูในระดับปานกลาง ผูที่มีรายไดระหวาง 
10,001-15,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.22 อยูในระดับมาก
ที่สุด ผูที่มีรายไดระหวาง 15,001-20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉล่ียความทุมเทในการทํางาน
เทากับ 3.98 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 20,001-25,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความ
ทุมเทในการทํางานเทากับ 4.19 อยูในระดับมาก รายไดมากกวา 25,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความ
ทุมเทในการทํางานเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความทุมเทในการทํางานเปรียบเทียบระหวาง
ระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับรายไดมีคาแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances, Sig. = .000) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความทุมเท
ในการทํางาน ไมแตกตางกัน (Robust Test of Equality of Mean, Welch Sig. = .286) 
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ตารางที่ 8 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับรายได 

ความผูกพันตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

<10,000 
10,001-
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

>25,000 

ความอยูดีมีสุข 
3.37  

(ปานกลาง) 
3.65  
(มาก) 

3.63  
(มาก) 

3.78 
(มาก) 

3.82  
(มาก) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 

3.50 
(มาก) 

3.73 
(มาก) 

3.63 
(มาก) 

3.93  
(มาก) 

3.87  
(มาก) 

ความทุมเทในการทํางาน 
3.93 

(ปานกลาง) 
4.22 

(มากท่ีสุด) 
3.98  
(มาก) 

4.19 
(มาก) 

4.06 
(มาก) 

 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความอยูดีมีสุข .141 .245 (ANOVA) ไมแตกตาง 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

.058 .075 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความทุมเทในการทํางาน .000 .286 (Welch) ไมแตกตาง 

 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรระหวางชวง
อายุงาน พบวาความอยูดีมีสุข ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานไมถึง 1 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมี
สุขเทากับ 3.71 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง > 1-3 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 
3.66 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง > 3-5 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.56 อยู
ในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง > 5-10 ป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.65 อยูในระดับ
มาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความอยูดีมีสุขเทากับ 3.90 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความอยูดีมีสุขเปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน  
พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุงานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of 
Variances, Sig. = .493) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน พบวาความอยูดีมีสุข 
ไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .216)  
 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานไมถึง 1 ป มี
คาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง  
> 1-3 ป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.75 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงาน
ระหวาง > 3-5 ป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเทากับ 3.70 อยูในระดับมาก ผูที่
มีอายุงานระหวาง > 5-10 ป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกรเทากับ 3.81 อยูใน
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ระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร
เทากับ 3.79 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรเปรียบเทียบ
ระหวางชวงอายุงาน  พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุงานมีคาไมแตกตางกัน (Test of 
Homogeneity of Variances, Sig. = .441) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน 
พบวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .935)  
 ความทุมเทในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานไมถึง 1 ป มีคาเฉลี่ยความ
ทุมเทในการทํางานเทากับ 4.26 อยูในระดับมากที่สุด ผูที่มีอายุงานระหวาง  > 1-3 ป มีคาเฉลี่ย
ความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.09 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง > 3-5 ป มีคาเฉลี่ย
ความทุมเทในการทํางานเทากับ 3.98 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง > 5-10 ป          
มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.00 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
มีคาเฉลี่ยความทุมเทในการทํางานเทากับ 4.09 อยูในระดับมาก  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความทุมเทในการทํางานเปรียบเทียบระหวางชวง
อายุงาน  พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุงานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances, Sig. = .636) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน พบวาความทุมเท
ในการทํางาน ไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .463)  
 
ตารางที่ 9 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

<1 ป >1 - 3 ป >3 - 5 ป >5 - 10 ป >10 ป 

ความอยูดีมีสุข 
3.71  
(มาก) 

3.66  
(มาก) 

3.56  
(มาก) 

3.65 
(มาก) 

3.90  
(มาก) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 

3.82 
(มาก) 

3.75 
(มาก) 

3.70 
(มาก) 

3.81  
(มาก) 

3.79  
(มาก) 

ความทุมเทในการทํางาน 
4.26 

(มากท่ีสุด) 
4.09 
(มาก) 

3.98  
(มาก) 

4.00 
(มาก) 

4.09 
(มาก) 

 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความอยูดีมีสุข .493 .216 (ANOVA) ไมแตกตาง 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

.441 .935 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความทุมเทในการทํางาน .636 .463 (ANOVA) ไมแตกตาง 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร 
 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 ปจจัยดานงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
        H0  :  ปจจัยดานงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
        H1 : ปจจัยดานงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .708 สรุปไดวา ปจจัยดานงาน
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01 ดังแสดงในตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 10 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร 

 
ความผูกพันตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
ปจจัยดานงาน .708** .000 
ความทาทายของงาน .584** .000 
อิสระในการทาํงาน .468** .000 
ความสําคัญของงาน .638** .000 
การยอมรับจากหัวหนางาน .492** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 ความทาทายของงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .584 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 อิสระในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .468 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ความสําคัญของงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .638 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 การยอมรับจากหัวหนางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .492 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร 
 สมมุติฐานการวิจัยที ่2 ปจจัยดานองคกรมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคกร 
 H0 : ปจจัยดานองคกรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H1 : ปจจัยดานองคกรมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .621 สรุปไดวา ปจจัยดาน
องคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01  
 
ตารางที่ 11 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร 

 
ความผูกพันตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
ปจจัยดานองคกร .621** .000 
บรรยากาศการทํางานในองคกร .485** .000 
ภาพลักษณขององคกร .577** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 บรรยากาศการทํางานในองคกร มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .485 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
ภาพลักษณขององคกร มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .577 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
ตอนที่ 5 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรตนไดแก ความทาทายของงาน อิสระในการ
ทํางานความสําคัญของงาน การยอมรับจากหัวหนางาน บรรยากาศการทํางานในองคกร ภาพลักษณ   
ของบริษัท กับความผูกพันตอองคกรเปนดังนี้ 
 สมการที่ 1 นําเขา ความม่ันคงในการทํางาน (ไมมีการตัดออก) 
 สมการที่ 2 นําเขา ภาพลักษณของบริษัท (ไมมีการตัดออก) 
 สมการที่ 3 นําเขา ความทาทายของงาน (ไมมีการตัดออก)  
 สมการที่ 4 นําเขา บรรยากาศการทํางานในองคกร (ไมมีการตัดออก) และยุติการ
นําเขาตัวแปร 
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 ทั้งสมการที่ 1 2 3 และ 4 คา Sig. = .000 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปวาตัว
แปรตนอยางนอย 1 ตัวแปร มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม 
 สมการที่ 1 มี 1 ตัวแปร มีอํานาจในการทํานายผลเทากับ .404 หมายถึง ความผูกพัน
ตอองคกรเกิดจากอิทธิพลของ ความม่ันคงในการทํางานรอยละ 40.4 เกิดจากปจจัยอ่ืนๆ รอยละ 
59.6  
 สมการที่ 2 มี 2 ตัวแปร มีอํานาจในการทํานายผลเทากับ .520 หมายถึง ความผูกพัน
ตอองคกรเกิดจากอิทธิพลของ ความม่ันคงในการทํางานและภาพลักษณของบริษัท รอยละ 52 
เกิดจากปจจัยอ่ืนๆ รอยละ 48 
 สมการที่ 3 มี 3 ตัวแปร มีอํานาจในการทํานายผลเทากับ .601 หมายถึง ความผูกพัน
ตอองคกรเกิดจากอิทธิพลของ ความม่ันคงในการทํางาน ภาพลักษณของบริษัท และความทา
ทายของงาน รอยละ 60.1 เกิดจากปจจัยอ่ืนๆ รอยละ 39.9 
 สมการที่ 4 มี 4 ตัวแปร มีอํานาจในการทํานายผลเทากับ .608 หมายถึง ความผูกพัน
ตอองคกรเกิดจากอิทธิพลของ ความม่ันคงในการทํางาน ภาพลักษณของบริษัท ความทาทาย
ของงาน และบรรยากาศการทํางานในองคกรรอยละ 60.8 เกิดจากปจจัยอ่ืนๆ รอยละ 39.2 
 
ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

Model Summarye 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson 

R Square 
Change 

F Change df1 df2 
Sig. F 

Change 
1 .638a .407 .404 .41734 .407 123.030 1 179 .000  
2 .725b .525 .520 .37470 .118 44.058 1 178 .000  
3 .779c .607 .601 .34168 .082 37.073 1 177 .000  
4 .785d .617 .608 .33851 .009 4.330 1 176 .039 1.693 

หมายเหตุ : a. Predictors: (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน 
  b. Predictors: (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท 
  c. Predictors: (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน 
  d. Predictors: (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  e. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 
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ตารางที่ 13 คาสัมประสิทธิข์องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

95.0% Confidence 
Interval for B 

Correlations Collinearity Statistics 

B 
Std. 

Error 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zero-
Order 

Partial Part Tolerance VIF 
Beta 

(Constant) 1.669 .199  8.380 .000 1.276 2.062      
ความม่ันคงในการทํางาน .581 .052 .638 11.092 .000 .478 .685 .638 .638 .638 1.000 1.000 
(Constant) .932 .210  4.432 .000 .517 1.348      
ความม่ันคงในการทํางาน .439 .052 .482 8.491 .000 .337 .541 .638 .537 .439 .828 1.208 
ภาพลักษณบริษัท .333 .050 .377 6.638 .000 .234 .432 .577 .445 .343 .828 1.208 
(Constant) .215 .225  .954 .341 -.229 .659      
ความม่ันคงในการทํางาน .325 .051 .356 6.394 .000 .224 .425 .638 .433 .301 .715 1.399 
ภาพลักษณบริษัท .292 .046 .330 6.314 .000 .201 .383 .577 .429 .297 .811 1.234 
ความทาทายของงาน .330 .054 .324 6.089 .000 .223 .437 .584 .416 .287 .783 1.277 
(Constant) .107 .229  .467 .641 -.345 .559      
ความม่ันคงในการทํางาน .296 .052 .325 5.680 .000 .193 .399 .638 .394 .265 .665 1.503 
ภาพลักษณบริษัท .259 .048 .294 5.362 .000 .164 .355 .577 .375 .250 .726 1.377 
ความทาทายของงาน .321 .054 .315 5.959 .000 .215 .427 .584 .410 .278 .778 1.285 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .100 .048 .115 2.081 .039 .005 .194 .485 .155 .097 .712 1.404 

หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 

 
 การเขียนสมการพยากรณ 
 จาก Model Summary สามารถเขียนเปน สมการพยากรณไดดังน้ี 
 ความผูกพันตอองคกร = 0.107 + 0.296 (ความสําคัญของงาน) + 0.259 (ภาพลักษณ
บริษัท) +0.321 (ความทาทายของงาน) + 0.1 (บรรยากาศการทํางานในองคกร) 
 
สรุปผลการวจิัย 
 ผูวิจัยแบงการสรุปผลการวิจัยออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 4 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปเปนประเด็นที่สําคัญไดวา ปจจัยสวนบุคคล
ไดแก เพศ อายุ รายได อายุงาน ตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความอยูดีมีสุข ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร ความทุมเทในการทํางาน ไมแตกตางกัน และมีความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยดานงานกับความผูกพันตอองคกร 
 จากการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานงานไดแก ความทาทายของงาน ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับจากหัวหนางาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยทั้งหมดมีลักษณความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก 
 
   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับความผูกพันตอองคกร 
 จากการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานองคกรไดแก บรรยากาศการทํางานในองคกร 
ภาพลักษณขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยท้ังหมดมีลักษณะความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก 
 
   ตอนที่ 4 ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร 
 เม่ือนําปจจัยดานงาน และปจจัยดานองคกรทั้งหมดมาวิเคราะหหาอิทธิพลที่สงผลกับ
ความผูกพันตอองคกรดวยวิธี การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ดวยโปรแกรม SPSS สามารถเขียนเปน สมการพยากรณได ดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคกร = 0.107 + 0.296 (ความสําคัญของงาน) + 0.259 (ภาพลักษณ
บริษัท) + 0.321 (ความทาทายของงาน) + 0.1 (บรรยากาศการทํางานในองคกร 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยแสดงผลวาปจจัยสวนบุคคลตางๆ ไมวาจะเปน เพศ อายุ รายได อายุงาน 
ตําแหนงงาน ไมทําใหเกิดความแตกตางกันในเรื่องความผูกพันตอองคกร เห็นไดจากคาเฉลี่ย
ของความอยูดีมีสุข ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และความทุมเทในการทํางานอยูในระดับ
มากซึ่งไมสอดคลองกับ (ธนยุทธ บุตรขวัญ. 2554) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ในองคกรของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ซึ่งไดทําการศึกษาระดับความ
ผูกพันตอองคกร ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางานที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ดวยวิธีการใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริย ที่ระบุวา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยท่ีมี
ความสัมพันธในระดับต่ํา ไดแก ดานลักษณะงาน และดานประสบการณในการทํางานแต
สอดคลองบางสวนกับ (รักษรัศมี วุฒิมานพ. 2555) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องลักษณะบุคคลและ
ลักษณะงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยใชกลุมตัวอยางเปน
พนักงานบริษัทที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 404 คน ซึ่งผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพ ไดแก ความ 
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กาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ และสภาพแวดลอมในการทํางาน รายได 
และตําแหนงงาน 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีสามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชไดดังนี้ 
 จากผลการวิจัยพบวาปจจัยที่สงผล และมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกร ไดแก 
ภาพลักษณขององคกร ความสําคัญของงาน และความทาทายของงาน ดังน้ันการสงเสริมใหเกิด
ความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ควรดําเนินการที่ปจจัยทั้งสามดาน ดังนี้ 
 1. ภาพลักษณขององคกร ประกอบดวย การยึดถือคุณธรรมในการทํางาน ภาพลักษณ 
ที่ดีในสายตาของบุคคลภายนอก การยอมรับจากสังคมและชุมชน องคกรจึงควรดําเนินการ
สื่อสารอยางเปดเผย เพ่ือเนนถึงความโปรงใสและยุติธรรมกับผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมดในการ
ดําเนินกิจการ องคกรควรจัดใหมีกิจกรรมเพ่ือสังคม โดยใหพนักงานมีสวนรวม เปนการสงเสริม
ภาพลักษณขององคกรตอสังคม และภาพลักษณขององคกรตอสังคม 
 2. ความสําคัญของงาน องคกรควรส่ือสารใหพนักงานทราบ และตระหนักถึงความ 
สําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีการชมเชยความสําเร็จของงานโดยหัวหนางานอยางสมํ่าเสมอ
เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ และรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญ เปน
องคประกอบที่ชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 3. ความทาทายของงาน องคกรควรมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ รวมถึง
ตัวชี้วัดที่ชัดเจนใหกับพนักงาน มอบหมายอํานาจในการทํางานอยางเหมาะสม เพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน และจัดงานใหเหมาะสมกับความถนัดของแตละบุคคล หากตองมีการมอบหมายงาน
ใหมๆ ใหกับพนักงานควรมีการสอนงานเพื่อใหพนักงานเกิดความเชื่อม่ันวาตนเองมีความรู
เพียงพอ สามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายได 
 4. บรรยากาศการทํางานในองคกร องคกรควรสงเสริมใหมีกิจกรรมสรางสรรค นอกเหนือ   
จากเร่ืองงานโดยตรง ที่รวมกันทําทั้งองคกร เพ่ือใหเกิดความสัมพันธที่ดี เพ่ิมความไววางใจ
ระหวางกันของพนักงาน และเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 
  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการเก็บตัวอยางจากพนักงานที่มีหนาที่งานเกี่ยวของกับการทํางาน
ทางดานเทคนิค  
 ในงานวิจัยครั้งตอไปนักวิจัยอาจเก็บตัวอยางจากพนักงานในตําแหนงหนาที่อ่ืน เพ่ือ
เปรียบเทียบกับผลที่ไดจากกลุมตัวอยางพนักงานที่มีหนาที่งานเก่ียวของกับการทํางานทางดาน
เทคนิค 
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ในอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไฟฟา (กรณีศึกษา ABC) 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกรกลุม
บุคลากรที่ทํางานเทคนิคเฉพาะดานในอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟา ผูตอบแบบสอบถาม
สามารถตอบคําถามไดอยางอิสระ ในการตอบแบบสอบถามนี้ผูตอบไมตองลงชื่อและขอมูลที่ได
ผูวิจัยจะนําไปใชเพ่ือประโยชนทางวิชาการเทาน้ัน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร งาน และความผูกพันตอองคกร 
 

ไชยวัฒน ยังใหผล   
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 

1.  เพศ 
  ชาย  
  หญิง 
 
2.  อายุ 
  ต่ํากวา 20 ป 
  20-25 ป 
  26-30 ป 
  31-35 ป 
  มากกวา 35 ป 
 
3.  สถานภาพสมรส 
  โสด 
  สมรส 
  หมาย/หยาราง 
 
4.  ระดับการศึกษา 
  นอยกวาปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  มากกวาปริญญาโท 
 
5.  ตําแหนงงาน 
  ระดับผูชวยชางฝมือ/ผูชวยชางเทคนิค (ระดับ 3) 
  ระดับชางเทคนิค (ระดับ 4) 
  ระดับหัวหนางาน (ระดับ 5) 
  ระดับหัวหนางานอาวุโส (ระดับ 6) 
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6.  อายุงานรวมทั้งหมด 
  ไมถึง 1 ป 
  1 ปขึ้นไป แตไมถึง 3 ป 
  3 ปขึ้นไป แตไมถึง 5 ป 
  5 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป 
  10 ปขึ้นไป 
 
7.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  ต่ํากวา 10,000 บาท 
  10,001-15,000 บาท 
  15,001-20,000 บาท 
  20,001-25,000 บาท 
  มากกวา 25,000 บาท 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคกร งาน และความผูกพันตอองคกร 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกบัความเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบ

เดียว 
 

ขอท่ี คําถาม 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ความทาทายของงาน 
8 ทานทราบวาทานถูกคาดหวังอะไรบางในการ

ทํางาน 
     

9 ทานตองใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ทํางานท่ีอยูในความรับผิดชอบ 

     

10 ทานมีโอกาสทําส่ิงท่ีทานทําไดดีท่ีสุดทุกวัน      
ความมีอิสระในการทํางาน 

11 ทานสามารถกําหนดวิธีการในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นดวยตนเอง 

     

12 กฎ ระเบียบขององคกรไมเปนอุปสรรคในการ
ทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย 

     

13 ทานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานอยาง
เหมาะสม 

     

ความมั่นคงในการทํางาน 
14 งานท่ีทานทําอยูมีสวนสงเสริมความกาวหนาใน

องคกรของทาน 
     

15 พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคกรทําใหทาน
รูสึกวางานของทานนั้นสําคัญ 

     

16 ในชวงหกเดือนท่ีผานมา มีคนในที่ทํางานพูดถึง
ความกาวหนาในงานของทาน 
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ขอท่ี คําถาม 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

การยอมรับจากหัวหนางาน 
17 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีผูบังคับบัญชาให

ความสําคัญมากในปจจุบัน 
     

18 ความคิดเห็นของทานมักไดรับการยอมรับจาก
หัวหนา 

     

19 ทานเคยไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่
ออกมาดี 

     

บรรยากาศการทํางานในองคกร 
20 ทานมีผูรวมงานท่ีคอยสนับสนุนในการทํางาน

ของทาน 
     

21 เพ่ือนรวมงานหรือลูกนองของทานทํางานอยาง
เต็มท่ีเพ่ือใหงานมีคุณภาพ 

     

22 ทานสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานของทานเปน
ประจํา 

     

ภาพลักษณองคกร 
23 บริษัทท่ีทานทํางานยึดถือคุณธรรมในการทํางาน 

 
     

24 บริษัทท่ีทานทํางานมีภาพลักษณท่ีดีในสายตา
บุคคลภายนอก 

     

25 บริษัทท่ีทานทํางานไดรับการยอมรับจากชุมชน
และสังคม 

     

ความอยูดีมีสุข 
26 ทานรูสึกมีความสุขท่ีไดทํางานที่บริษัทนี้      
27 ทานรูสึกไดรับความไววางใจในการทํางานใน

บริษัทแหงนี้ 
     

28 ทานอยากอยูทํางานท่ีบริษัทแหงนี้เพ่ือเห็น
ความสําเร็จของการดําเนินการรวมกัน 
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ขอท่ี คําถาม 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 
29 เมื่อบริษัทประสบปญหา ทานอยากมีสวนรวม

รับผิดชอบในการแกไขปญหานั้นดวย 
     

30 ทานพยายามอธิบายใหขอมูลท่ีถูกตองเมื่อไดยิน
คนวิพากษวิจารณบริษัทในทางที่ไมดี 

     

31 ทานเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหบริษัทประสบ
ความสําเร็จ 

     

ความทุมเทในการทํางาน 
32 ทานทุมเทอยางเต็มท่ีในการทํางาน      
33 ทานทําอยางสุดความสามารถ แมวางานจะยาก

อยางไรก็ตาม 
     

34 ทานยินดีท่ีจะเปล่ียนแปลงและพัฒนาส่ิงตางๆ  
ในบริษัทแหงนี้ แมวาจะตองใชความพยายาม
มากกวาเดิม 
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ภาคผนวก ข. 
ผลคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
สรุปการทดสอบดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวตัถุประสงค 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

องคประกอบ ขอท่ี ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

ทานท่ี 
1 

ทานท่ี 
2 

ทานท่ี 
3 

รวม IOC สรุปผล 

เพื่อศึกษาปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม 

1 เพศ 
O ชาย    O หญิง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 2 อายุ 
 O ต่ํากวา 20 ป 
 O 20-25 ป 
 O 26-30 ป 
 O 31-35 ป 
 O มากกวา 35 ป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 3 สถานะภาพสมรส 
 O โสด 
 O สมรส 
 O หมาย/หยาราง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 4 ระดับการศึกษา 
 O นอยกวาปริญญาตรี 
 O ปริญญาตรี 
 O ปริญญาโท 
 O มากกวาปริญญาโท 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

 5 ตําแหนงงาน 
 O ระดับผูชวย 
  ชางฝมือ/ผูชวยชาง 
  เทคนิค (ระดับ 3) 
 O  ระดับชางเทคนิค  
  (ระดับ 4) 
 O  ระดับหัวหนางาน  
  (ระดับ 5) 
 O  ระดับหัวหนางาน 
  อาวุโส (ระดับ 6) 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอท่ี ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

ทานท่ี 
1 

ทานท่ี 
2 

ทานท่ี 
3 

รวม IOC สรุปผล 

 6 อายุงานรวมทั้งหมด 
 O ไมถึง 1 ป 
 O  1 ปข้ึนไป แตไมถึง  
  3 ป 
 O  3 ปข้ึนไป แตไมถึง  
  5 ป 
 O 5 ปข้ึนไปแตไมถึง  
  10 ป 
 O  10 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 O ต่ํากวา 10,000 บาท 
 O  10,001-15,000 บาท 
 O 15,001-20,000 บาท 
 O 20,001-25,000 บาท 
 O มากกวา 25,000 บาท 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคกร งาน และความผูกพันตอองคกร 
 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

1. ความทาทายของ
งานหมายถึงมี
เปาหมายในการ
ทํางานชัดเจนเปนที่
ยอมรับ และตองใช
ความพยายามเพ่ือ
ทํางานใหไดตาม
เปาหมาย 

ความทาทายของงาน 
8 ทานทราบวาทานถูก

คาดหวังอะไรบางในการ
ทํางาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

9 ทานตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่ในการทํางานที่
อยูในความรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

10 ทานมีโอกาสทําส่ิงที่ทาน
ทําไดดีที่สุดทุกวัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

2. อิสระในการทาํงาน 
หมายถึง มทีรัพยากร
และอํานาจในการ
ตัดสินใจเพียงพอใน
งานที่อยูในความ
รับผิดชอบ 

ความมีอิสระในการทํางาน 
11 ทานสามารถกําหนดวิธีการ

ในการแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนดวยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

12 กฎ ระเบียบขององคกรไม
เปนอุปสรรคในการทํางาน
ที่ทานไดรับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

13 ทานมีเครื่องมอืและ
อุปกรณในการทํางานอยาง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

3. ความมั่นคงในการ
ทํางานหมายถึง 
ความรูสึกวางานที่ทํา
เปนงานที่สําคัญ และ
ไดรับการยอมรับจาก
คนในองคกร 

ความม่ันคงในการทํางาน 
14 งานที่ทานทําอยูมีสวน

สงเสริมความกาวหนาใน
องคกรของทาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

15 พันธกิจหรือจุดมุงหมาย
ขององคกรทําใหทานรูสึก
วางานของทานนั้นสําคัญ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

16 ในชวงหกเดือนทีผ่านมา มี
คนในที่ทํางานพูดถึง
ความกาวหนาในงานของ
ทาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

4. การยอมรับจาก
หัวหนางานหมายถึง 
ความรูสึกวาหัวหนา
งานยอมรับใน
ความสามารถ และ
มอบหมายงานที่
สําคัญใหรับผิดชอบ 

การยอมรับจากหัวหนางาน 
17 งานที่ทานทําอยูเปนงานที่

ผูบังคับบัญชาใหความ 
สําคัญมากในปจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

18 ความคิดเห็นของทานมัก
ไดรับการยอมรับจาก
หัวหนา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

19 ทานเคยไดรับการยกยอง
หรือชมเชยในงานที่ออกมา
ดี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

5. ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน
หมายถึง ปฏิสัมพันธ
ที่ดีกับสมาชิกคนอื่น
ในองคกร 

บรรยากาศการทํางานในองคกร 
20 ทานมีผูรวมงานที่สนับสนุน

ในการทํางานของทาน 
+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

21 เพ่ือนรวมงานหรือลูกนอง
ของทานทํางานอยางเต็มที่
เพ่ือใหงานมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

22 ทานสังสรรคกับเพ่ือน
รวมงานของทานเปน
ประจํา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

6. ภาพลักษณองคกร
หมายถึง การเปนที่
ยอมรับขององคกรใน
มุมมองจากบุคคล
ภายในและภายนอก
องคกร 

ภาพลักษณองคกร 
23 บริษัทที่ทานทํางานยึดถือ

คุณธรรมในการทาํงาน 
+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

24 บริษัทที่ทานทํางานมี
ภาพลักษณที่ดีในสายตา
บุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

25 บริษัทที่ทานทํางานไดรับ
การยอมรับจากชุมชนและ
สังคม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 
 
 
 
 
 
 



 57 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

7. ความอยูดีมีสุข
หมายถึง ความสุข 
และความภาคภมูิใจ
ในการทํางานที่
รับผิดชอบ 

ความอยูดีมีสุข 
26 ทานรูสึกมีความสุขที่ได

ทํางานที่บริษัทนี ้
+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

27 ทานรูสึกไดรับความ
ไววางใจในการทาํงานใน
บริษัทแหงนี ้

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

28 ทานอยากอยูทํางานที่
บริษัทแหงนีเ้พ่ือเห็น
ความสําเร็จของการ
ดําเนินการรวมกัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

8. ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร
หมายถึง ความรูสึกวา
การประสบความ 
สําเร็จหรือลมเหลว
ขององคกรสงผล
โดยตรงตอความ 
สําเร็จหรือลมเหลว
ของตนเอง 

ความรูสกึเปนสวนหน่ึงขององคกร 
29 เมื่อบริษัทประสบปญหา 

ทานอยากมีสวนรวม
รับผิดชอบในการแกปญหา
นั้นดวย 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

30 ทานพยายามอธิบายให
ขอมูลที่ถูกตองเมื่อไดยิน
คนวิพากยวิจารณบริษัท
ในทางที่ไมดี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

31 ทานเปนสวนหนึง่ที่ทําให
บริษัทประสบความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

9. ความทุมเทในการ
ทํางานหมายถึง การ
เต็มใจที่จะทํางานที่
ยากเพ่ือใหองคกร
บรรลุตามเปหมาย 

ความทุมเทในการทํางาน 
32 ทานทุมเทอยางเต็มที่ใน

การทํางาน 
+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

33 ทานทําอยางสุดความ 
สามารถ แมวางานจะยาก
อยางไรก็ตาม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

34 ทานยินดีทีจ่ะเปล่ียนแปลง
และพัฒนาส่ิงตางๆ ใน
บริษัทแหงนี้ แมวาจะตอง
ใชความพยามมากกวาเดิม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

  ผลการทดสอบรวม     0.99 ใชได 

 
 
 
 



 58 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค. 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
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ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 14 Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 .0 
 Total 30 100.0 
หมายเหตุ : a. Listwise Deletion Based on all Variables in the Procedure 
 
ตารางที่ 15 Reliability Statistics 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.929 27 
 
ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกรจําแนกตามเพศ 
 
ตารางที่ 16 Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
ความอยูดีมีสุข 1 119 3.7367 .63316 .05804 
 2 62 3.6344 .70829 .08995 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ 1 119 3.8123 .58808 .05391 
องคกร 2 62 3.6774 .60948 .07740 
ความทุมเทในการทํางาน 1 119 4.1261 .60443 .05541 
 2 62 4.0000 .70129 .08906 
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ตารางที่ 17 Independent Samples Test 

 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 
ความอยูดีมีสุข Equal variances 

assumed 
.303 .583 .990 179 .324 .10229 .10333 -.10162 .30619 

 Equal variances not 
assumed 

  .955 112.304 .341 .10229 .10705 -.10982 .31439 

ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของ
องคกร 

Equal variances 
assumed .000 .983 1.446 179 .150 .13491 .09327 -.04914 .31895 

 Equal variances not 
assumed 

  1.430 119.941 .155 .13491 .09433 -.05186 .32167 

ความทุมเทใน
การทํางาน 

Equal variances 
assumed 

.784 .377 1.259 179 .210 .12605 .10010 -.07148 .32358 

 Equal variances not 
assumed 

  1.202 108.920 .232 .12605 .10489 -.08184 .33394 
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ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 
 
ตารางที่ 18 Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความอยูดีมีสุข 1 6 3.7778 1.12875 .46081 2.5932 4.9623 2.33 5.00 
 2 53 3.5660 .57951 .07960 3.4063 3.7258 2.33 5.00 
 3 45 3.5481 .74926 .11169 3.3230 3.7733 1.00 5.00 
 4 29 3.8966 .53529 .09940 3.6929 4.1002 3.00 5.00 
 5 48 3.8681 .60627 .08751 3.6920 4.0441 2.33 5.00 
 Total 181 3.7017 .65969 .04903 3.6049 3.7984 1.00 5.00 
ความรูสึกเปน 1 6 3.9444 .71233 .29081 3.1969 4.6920 3.00 5.00 
สวนหน่ึงของ 2 53 3.7421 .51325 .07050 3.6007 3.8836 2.33 5.00 
องคกร 3 45 3.5481 .70049 .10442 3.3377 3.7586 1.00 4.33 
 4 29 3.8966 .41884 .07778 3.7372 4.0559 3.00 5.00 
 5 48 3.8958 .61562 .08886 3.7171 4.0746 2.33 5.00 
 Total 181 3.7661 .59726 .04439 3.6785 3.8537 1.00 5.00 
ความทุมเทใน 1 6 4.0000 1.29957 .53055 2.6362 5.3638 1.67 5.00 
การทํางาน 2 53 4.1384 .56777 .07799 3.9819 4.2949 3.00 5.00 
 3 45 3.9778 .70853 .10562 3.7649 4.1906 1.67 5.00 
 4 29 4.2184 .47372 .08797 4.0382 4.3986 3.33 5.00 
 5 48 4.0486 .63391 .09150 3.8645 4.2327 1.67 5.00 
 Total 181 4.0829 .64013 .04758 3.9890 4.1768 1.67 5.00 
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ตารางที่ 19 Test of Homogeneity of Variances 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข 3.550 4 176 .008 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 1.068 4 176 .374 
ความทุมเทในการทํางาน 2.715 4 176 .031 

 
ตารางที่ 20 ANOVA 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความอยูดีมีสุข Between Groups 4.501 4 1.125 2.682 .033 
 Within Groups 73.833 176 .420   
 Total 78.334 180    
ความรูสึกเปน Between Groups 3.660 4 .915 2.660 .034 
สวนหนึ่งของ Within Groups 60.550 176 .344   
องคกร Total 64.210 180    
ความทุมเทใน Between Groups 1.290 4 .323 .783 .537 
การทํางาน Within Groups 72.467 176 .412   
 Total 73.757 180    

 
ตารางที่ 21 Robust Tests of Equality of Means 
  Statistica df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข Welch 2.854 4 31.547 .040 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

Welch 2.213 4 32.161 .090 

ความทุมเทในการทํางาน Welch .872 4 31.547 .492 
หมายเหตุ  : a. Asymptotically F distributed. 
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ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามตําแหนงงาน 
 
ตารางที่ 22 Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความอยูดีมีสุข 1 27 3.4568 .88263 .16986 3.1076 3.8059 1.00 5.00 
 2 49 3.8027 .65234 .09319 3.6153 3.9901 2.00 5.00 
 3 72 3.6574 .55375 .06526 3.5273 3.7875 2.33 5.00 
 4 33 3.8485 .63514 .11056 3.6233 4.0737 2.33 5.00 
 Total 181 3.7017 .65969 .04903 3.6049 3.7984 1.00 5.00 
ความรูสึกเปน 1 27 3.4568 .91122 .17536 3.0963 3.8173 1.00 5.00 
สวนหน่ึงของ 2 49 3.8163 .58950 .08421 3.6470 3.9856 2.33 5.00 
องคกร 3 72 3.8148 .42566 .05016 3.7148 3.9148 2.67 5.00 
 4 33 3.8384 .55977 .09744 3.6399 4.0369 2.33 5.00 
 Total 181 3.7661 .59726 .04439 3.6785 3.8537 1.00 5.00 
ความทุมเทใน 1 27 4.0000 .89156 .17158 3.6473 4.3527 1.67 5.00 
การทํางาน 2 49 4.1361 .74199 .10600 3.9229 4.3492 1.67 5.00 
 3 72 4.1065 .42909 .05057 4.0056 4.2073 3.00 5.00 
 4 33 4.0202 .63977 .11137 3.7934 4.2471 1.67 5.00 
 Total 181 4.0829 .64013 .04758 3.9890 4.1768 1.67 5.00 

 
ตารางที่ 23 Test of Homogeneity of Variances 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข 2.709 3 177 .047 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 6.128 3 177 .001 
ความทุมเทในการทํางาน 6.720 3 177 .000 
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ตารางที่ 24 ANOVA 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความอยูดีมีสุข Between Groups 2.972 3 .991 2.327 .076 
 Within Groups 75.362 177 .426   
 Total 78.334 180    
ความรูสึกเปน Between Groups 3.050 3 1.017 2.942 .035 
สวนหนึ่งของ Within Groups 61.160 177 .346   
องคกร Total 64.210 180    
ความทุมเทใน Between Groups .494 3 .165 .398 .755 
การทํางาน Within Groups 73.263 177 .414   
 Total 73.757 180    

 
ตารางที่ 25 Robust Tests of Equality of Means 
  Statistica df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข Welch 1.777 3 71.946 .159 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

Welch 1.344 3 68.898 .267 

ความทุมเทในการทํางาน Welch .313 3 67.333 .816 
หมายเหตุ  : a. Asymptotically F distributed. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 65 

ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามรายได 
 
ตารางที่ 26 Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความอยูดีมีสุข 1 10 3.3667 .92229 .29165 2.7069 4.0264 2.33 5.00 
 2 35 3.6476 .75815 .12815 3.3872 3.9081 2.00 5.00 
 3 51 3.6340 .49556 .06939 3.4946 3.7734 2.67 4.67 
 4 32 3.7813 .75067 .13270 3.5106 4.0519 1.00 5.00 
 5 53 3.8176 .60470 .08306 3.6509 3.9843 2.33 5.00 
 Total 181 3.7017 .65969 .04903 3.6049 3.7984 1.00 5.00 
ความรูสึกเปน 1 10 3.5000 .84984 .26874 2.8921 4.1079 2.33 5.00 
สวนหน่ึงของ 2 35 3.7333 .65579 .11085 3.5081 3.9586 2.33 5.00 
องคกร 3 51 3.6340 .58975 .08258 3.4681 3.7999 1.00 4.33 
 4 32 3.9271 .60898 .10765 3.7075 4.1466 1.33 5.00 
 5 53 3.8679 .46382 .06371 3.7401 3.9958 2.33 5.00 
 Total 181 3.7661 .59726 .04439 3.6785 3.8537 1.00 5.00 
ความทุมเทใน 1 10 3.9333 1.13093 .35763 3.1243 4.7424 1.67 5.00 
การทํางาน 2 35 4.2190 .87052 .14714 3.9200 4.5181 1.67 5.00 
 3 51 3.9804 .51386 .07195 3.8359 4.1249 2.33 5.00 
 4 32 4.1875 .39656 .07010 4.0445 4.3305 3.67 5.00 
 5 53 4.0566 .56514 .07763 3.9008 4.2124 1.67 5.00 
 Total 181 4.0829 .64013 .04758 3.9890 4.1768 1.67 5.00 

 
ตารางที่ 27 Test of Homogeneity of Variances 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข 1.748 4 176 .141 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 2.333 4 176 .058 
ความทุมเทในการทํางาน 8.977 4 176 .000 
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ตารางที่ 28 ANOVA 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความอยูดีมีสุข Between Groups 2.373 4 .593 1.375 .245 
 Within Groups 75.961 176 .432   
 Total 78.334 180    
ความรูสึกเปน Between Groups 3.015 4 .754 2.168 .075 
สวนหนึ่งของ Within Groups 61.195 176 .348   
องคกร Total 64.210 180    
ความทุมเทใน Between Groups 1.795 4 .449 1.098 .359 
การทํางาน Within Groups 71.962 176 .409   
 Total 73.757 180    

 
ตารางที่ 29 Robust Tests of Equality of Means 
  Statistica df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข Welch 1.141 4 47.282 .349 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

Welch 1.946 4 47.576 .118 

ความทุมเทในการทํางาน Welch 1.294 4 47.714 .286 
หมายเหตุ  : a. Asymptotically F distributed. 
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ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 
 
ตารางที่ 30 Descriptives 

 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความอยูดีมีสุข 1 29 3.7126 .67685 .12569 3.4552 3.9701 2.33 5.00 
 2 51 3.6601 .62357 .08732 3.4847 3.8355 2.33 5.00 
 3 36 3.5556 .77664 .12944 3.2928 3.8183 1.00 5.00 
 4 23 3.6522 .53634 .11183 3.4202 3.8841 2.33 4.33 
 5 42 3.8968 .62681 .09672 3.7015 4.0922 2.67 5.00 
 Total 181 3.7017 .65969 .04903 3.6049 3.7984 1.00 5.00 
ความรูสึกเปน 1 29 3.8161 .53886 .10006 3.6111 4.0211 2.33 5.00 
สวนหน่ึงของ 2 51 3.7451 .53161 .07444 3.5956 3.8946 2.33 5.00 
องคกร 3 36 3.7037 .60041 .10007 3.5006 3.9069 1.33 5.00 
 4 23 3.8116 .51075 .10650 3.5907 4.0325 2.33 4.33 
 5 42 3.7857 .75375 .11631 3.5508 4.0206 1.00 5.00 
 Total 181 3.7661 .59726 .04439 3.6785 3.8537 1.00 5.00 
ความทุมเทใน 1 29 4.2644 .71481 .13274 3.9925 4.5363 1.67 5.00 
การทํางาน 2 51 4.0850 .56507 .07913 3.9260 4.2439 2.33 5.00 
 3 36 3.9815 .68054 .11342 3.7512 4.2117 1.67 5.00 
 4 23 4.0000 .62765 .13087 3.7286 4.2714 1.67 5.00 
 5 42 4.0873 .64627 .09972 3.8859 4.2887 2.33 5.00 
 Total 181 4.0829 .64013 .04758 3.9890 4.1768 1.67 5.00 

 
ตารางที่ 31 Test of Homogeneity of Variances 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข .854 4 176 .493 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร .942 4 176 .441 
ความทุมเทในการทํางาน .639 4 176 .636 
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ตารางที่ 32 ANOVA 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความอยูดีมีสุข Between Groups 2.516 4 .629 1.460 .216 
 Within Groups 75.818 176 .431   
 Total 78.334 180    
ความรูสึกเปน Between Groups .299 4 .075 .206 .935 
สวนหนึ่งของ Within Groups 63.911 176 .363   
องคกร Total 64.210 180    
ความทุมเทใน Between Groups 1.484 4 .371 .904 .463 
การทํางาน Within Groups 72.273 176 .411   
 Total 73.757 180    

 
ตารางที่ 33 Robust Tests of Equality of Means 
  Statistica df1 df2 Sig. 
ความอยูดีมีสุข Welch 1.401 4 78.511 .241 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

Welch .226 4 78.615 .923 

ความทุมเทในการทํางาน Welch .747 4 76.491 .563 
หมายเหตุ  : a. Asymptotically F distributed. 
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ผลการวิเคราะหตัวแปรตนกับความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางที่ 34 Descriptive Statistics 

 
Mean 

Std. 
Deviation 

N 

ความผูกพันตอองคกร 3.8502 .54061 181 
ความทาทายของงาน 3.9540 .53145 181 
ความมีอิสระในการทํางาน 3.7201 .62279 181 
ความสําคัญของงาน 3.7532 .59358 181 
การยอมรับจากหัวหนางาน 3.5912 .59510 181 
บรรยากาศการทํางานในองคกร 3.7606 .62491 181 
ภาพลักษณบริษัท 3.8158 .61200 181 

 
ตารางที่ 35 Correlations 

  
ความผูกพัน
ตอองคกร 

ความ 
ทาทาย 
ของงาน 

ความมี
อิสระใน

การทํางาน 

ความ 
สําคัญ
ของงาน 

การยอมรับ
จากหัวหนา

งาน 

บรรยากาศ
การทํางาน
ในองคกร 

ภาพลักษ
ณบริษัท 

ความผูกพันตอ Pearson Correlation 1 .584** .468** .638** .492** .485** .577** 
องคกร Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
ความทาทายของ Pearson Correlation .584** 1 .339** .447** .373** .296** .304** 
งาน Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
ความมีอิสระใน Pearson Correlation .468** .339** 1 .505** .477** .293** .350** 
การทํางาน Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
ความสําคัญของ Pearson Correlation .638** .447** .505** 1 .548** .439** .415** 
งาน Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
การยอมรับจาก Pearson Correlation .492** .373** .477** .548** 1 .399** .360** 
หัวหนางาน Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
บรรยากาศการ Pearson Correlation .485** .296** .293** .439** .399** 1 .455** 
ทํางานในองคกร Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
 N 181 181 181 181 181 181 181 
ภาพลักษณบริษัท Pearson Correlation .577** .304** .350** .415** .360** .455** 1 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
 N 181 181 181 181 181 181 181 

หมายเหตุ : Correlation is Significant at the 0.01 Level (2-tailed) 
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ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลกับความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางที่ 36 Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed 

Method 

1 ความสําคัญของงาน . 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 ภาพลักษณบริษัท . 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

3 
ความทาทายของ

งาน 
. 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

4 
บรรยากาศการ
ทํางานในองคกร 

. 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

หมายเหตุ : Dependent Variable : ความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางที่ 37 Model Summarye 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson 

R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .638a .407 .404 .41734 .407 123.030 1 179 .000  
2 .725b .525 .520 .37470 .118 44.058 1 178 .000  
3 .779c .607 .601 .34168 .082 37.073 1 177 .000  
4 .785d .617 .608 .33851 .009 4.330 1 176 .039 1.693 

หมายเหตุ : a. Predictors : (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน 
  b. Predictors : (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท 
  c. Predictors : (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน 
  d. Predictors : (Constant), ความม่ันคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  e. Dependent Variable : ความผูกพันตอองคกร 
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ตารางที่ 38 ANOVAa 

Model  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 21.429 1 21.429 123.030 .000b 
 Residual 31.177 179 .174   
 Total 52.606 180    
2 Regression 27.614 2 13.807 98.341 .000c 
 Residual 24.991 178 .140   
 Total 52.606 180    
3 Regression 31.942 3 10.647 91.205 .000d 
 Residual 20.663 177 .117   
 Total 52.606 180    
4 Regression 32.439 4 8.110 70.773 .000e 
 Residual 20.167 176 .115   
 Total 52.606 180    

หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 
  b. Predictors : (Constant), ความสําคัญของงาน 
  c. Predictors : (Constant), ความสําคัญของงาน, ภาพลักษณบริษัท 
  d. Predictors : (Constant), ความสําคัญของงาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน 
  e. Predictors : (Constant), ความสําคัญของงาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน, 

บรรยากาศการทํางานในองคกร 
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ตารางที่ 39 Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

95.0% Confidence 
Interval for B 

Correlations Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zero-
Order 

Partial Part Tolerance VIF 
Beta 

(Constant) 1.669 .199  8.380 .000 1.276 2.062      

ความมั่นคงในการทํางาน .581 .052 .638 11.092 .000 .478 .685 .638 .638 .638 1.000 1.000 

(Constant) .932 .210  4.432 .000 .517 1.348      

ความมั่นคงในการทํางาน .439 .052 .482 8.491 .000 .337 .541 .638 .537 .439 .828 1.208 
ภาพลักษณบริษัท .333 .050 .377 6.638 .000 .234 .432 .577 .445 .343 .828 1.208 

(Constant) .215 .225  .954 .341 -.229 .659      
ความมั่นคงในการทํางาน .325 .051 .356 6.394 .000 .224 .425 .638 .433 .301 .715 1.399 

ภาพลักษณบริษัท .292 .046 .330 6.314 .000 .201 .383 .577 .429 .297 .811 1.234 

ความทาทายของงาน .330 .054 .324 6.089 .000 .223 .437 .584 .416 .287 .783 1.277 

(Constant) .107 .229  .467 .641 -.345 .559      

ความมั่นคงในการทํางาน .296 .052 .325 5.680 .000 .193 .399 .638 .394 .265 .665 1.503 

ภาพลักษณบริษัท .259 .048 .294 5.362 .000 .164 .355 .577 .375 .250 .726 1.377 

ความทาทายของงาน .321 .054 .315 5.959 .000 .215 .427 .584 .410 .278 .778 1.285 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .100 .048 .115 2.081 .039 .005 .194 .485 .155 .097 .712 1.404 

หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 

 
ตารางที่ 40 Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
Minimum 
Tolerance 

1 ความทาทายของงาน .373b 6.419 .000 .434 .800 1.250 .800 
 ความมีอิสระในการ

ทํางาน 
.195b 2.988 .003 .219 .745 1.342 .745 

 การยอมรับจาก
หัวหนางาน 

.203b 3.013 .003 .220 .700 1.429 .700 

 บรรยากาศการ
ทํางานในองคกร 

.253b 4.130 .000 .296 .807 1.239 .807 

 ภาพลักษณบริษัท .377b 6.638 .000 .445 .828 1.208 .828 
2 ความทาทายของงาน .324c 6.089 .000 .416 .783 1.277 .715 

 ความมีอิสระในการ
ทํางาน 

.128c 2.125 .035 .158 .721 1.387 .680 

 การยอมรับจาก
หัวหนางาน 

.135c 2.181 .030 .162 .678 1.474 .645 

 บรรยากาศการ
ทํางานในองคกร 

.142c 2.349 .020 .174 .717 1.395 .717 

3 ความมีอิสระในการ
ทํางาน 

.087d 1.568 .119 .117 .710 1.409 .620 

 การยอมรับจาก
หัวหนางาน 

.085d 1.475 .142 .111 .663 1.508 .597 

 บรรยากาศการ
ทํางานในองคกร 

.115d 2.081 .039 .155 .712 1.404 .665 
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ตารางที่ 40 Excluded Variablesa (ตอ) 

Model Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
Minimum 
Tolerance 

4 ความมีอิสระในการ
ทํางาน 

.084e 1.530 .128 .115 .709 1.409 .585 

 การยอมรับจาก
หัวหนางาน 

.068e 1.177 .241 .089 .647 1.545 .576 

หมายเหตุ  :  a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 
  b. Predictors in the Model: (Constant), ความมั่นคงในการทํางาน 
  c. Predictors in the Model: (Constant), ความมั่นคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท 
  d. Predictors in the Model: (Constant), ความมั่นคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน 
  e. Predictors in the Model: (Constant), ความมั่นคงในการทํางาน, ภาพลักษณบริษัท, ความทาทายของงาน, บรรยากาศ

การทํางานในองคกร 

 
ตารางที่ 41 Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 

(Constant) 
ความสําคัญ
ของงาน 

ภาพลักษณ
บริษัท 

ความทาทาย
ของงาน 

บรรยากาศการ
ทํางานในองคกร 

1 1 1.988 1.000 .01 .01    
 2 .012 12.759 .99 .99    
2 1 2.974 1.000 .00 .00 .00   

 2 .014 14.360 .00 .64 .77   
 3 .012 15.950 .99 .36 .22   
3 1 3.963 1.000 .00 .00 .00 .00  

 2 .016 15.820 .02 .06 .91 .18  
 3 .013 17.456 .20 .91 .00 .12  
 4 .008 21.603 .78 .03 .09 .70  
4 1 4.947 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 

 2 .018 16.767 .05 .04 .18 .25 .42 
 3 .014 18.665 .02 .13 .71 .00 .41 
 4 .013 19.704 .17 .78 .06 .08 .13 
 5 .008 24.304 .77 .05 .04 .67 .03 

หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 

 
ตารางที่ 42 Casewise Diagnosticsa 

Case Number Std. Residual 
ความผูกพันตอ

องคกร 
Predicted 

Value 
Residual 

46 -4.054 3.33 4.7055 -1.37214 
หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 
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ตารางที่ 43 Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 2.1037 4.8124 3.8502 .42452 181 
Residual -1.37214 .89619 .00000 .33472 181 
Std. Predicted Value -4.114 2.266 .000 1.000 181 
Std. Residual -4.054 2.647 .000 .989 181 

หมายเหตุ : a. Dependent Variable: ความผูกพันตอองคกร 

 

 
 

รูปที่ 4 Histogram Dependent Variable 
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รูปที่ 5 Normal P – P Plot of Regression Standardized Residual 
 

 
 

รูปที ่6 Scatterplot Dependent Variable 
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