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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของพนกังาน 
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานในบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน จ านวน 
400 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช่ความน่าจะเป็นดว้ยเทคนิคการเลือกแบบโควตา 
เพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลายตามสัดส่วนของประชากร และเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 
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อยู่ระหว่าง 25-35 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัรายได้ประมาณ 15,000-20,000 บาท 
และปฏิบติังานในบริษทัเป็นเวลา 1-5 ปี และปัจจุบนัท างานอยู่ในแผนกการผลิต ผลการทดสอบ
สมมุติฐานแสดงวา่ โดยภาพรวมความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.422 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า
ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.422 0.343  และ 0.301 ตามล าดบั  
 นอกจากน้ี ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.529 
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ABSTRACT 

This independent study aims to study the relationship between employee commitment, 
organizational retention factors and work performance of employees of private companies in 
electronics industry in Khlong Luang District, Pathumthani Province. The samples used in this 
study were 400 employees selected by a non-probability sampling method with quota sampling 
technique for recruiting diverse samples in accordance with the population proportion, and to attain 
the research objective. The instrument for primary data collection was a questionnaire. Data were 
analyzed by correlation coefficient. 

 The study results were found that the majority of questionnaire respondents were single 
males, aged between 25-35 years old, graduated with bachelor’s degree with monthly incomes 
between 15,000-20,000 baht, worked for the 1-5 years, and were currently working in the production 
department. The overall hypothesis testing result revealed that employee commitment was correlated 
with work performance in the same direction with the correlation coefficient of 0.422. When each 
aspect was considered, it was found that affective commitment, continuance commitment and 
normative commitment rere correlated with work performance in the same direction at the statistical 
significance level of 0.01, and with the correlation coefficient of 0.422, 0.343 and 0.301 respectively. 

In addition, the organizational retention factors were correlated with work performance in 
the same direction at the statistical significance level of 0.01, and with correlation coefficient of 0.529. 

Keywords:  employee commitment, organizational retention factors, work performance 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 จงัหวดัปทุมธานีเป็นจงัหวดัในเขตปริมณฑลท่ีรองรับความเจริญจากกรุงเทพมหานคร
โดยตรง มีการลงทุนในดา้นการคา้ การบริการ หมู่บา้นจดัสรรและโรงงานอุตสาหกรรมอยา่งต่อเน่ือง
และมีอตัราการขยายตวัค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขยายตวัดา้นอุตสาหกรรม การลงทุนใน
ภาคอุตสาหกรรมร้อยละ 30.90 ไดแ้ก่ โลหะ เคร่ืองจกัรกล ยานยนต ์และร้อยละ 4.41 ไดแ้ก่ กระดาษ
และส่ิงพิมพ ์จงัหวดัปทุมธานี มีโรงงานอุตสาหกรรมตั้งอยูม่ากท่ีสุด คือ อ าเภอ คลองหลวง มีจ านวน
โรงงานอุตสาหกรรม 909 โรงงาน พบว่า ร้อยละ 15.43 หรือ 412 โรงงาน ทั้งหมดอยู่ในเขตชุมชน
อุตสาหกรรม โดยเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอคลองหลวง มีเน้ือท่ี ประมาณ 
6,000 ไร่ มีโรงงาน 220 โรงงาน มีจ านวนพนกังาน 97,856 คน ซ่ึงจดัไดว้่าเป็นนิคมอุตสาหกรรมท่ีมี
จ านวนโรงงานและมีพนักงานมากท่ีสุดในแหล่งอุตสาหกรรมของจงัหวดัปทุมธานี ประเภทของ
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบไปด้วย เกษตร อาหาร เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองหนัง 
กระดาษ ส่ิงพิมพ์ เคมี ปิโตรเคมี ยาง พลาสติก เคร่ืองจกัรกล ยานยนต์ ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และ
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกหลายประเภท  (กรมการคา้ภายในจงัหวดัปทุมธานี, 2558) สังคมในโลกปัจจุบนั
เป็นสังคมแห่งข่าวสารขอ้มูลท่ีถูกเช่ือมเขา้กนัหมด ส่งผลให้การแข่งขนัทางการคา้ท่ีทวีความรุนแรง
ยิง่ข้ึน ทั้งในดา้นนโยบายการคา้เสรี การขยายตวัของตลาดโลก การลงทุนขา้มชาติ และการเคล่ือนยา้ย
ของปัจจยัการผลิต ดงันั้นคุณภาพของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุดในเชิง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ารธุรกิจในยุคปัจจุบนัดว้ยบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าท่ีสุดขององค์การ เพราะบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยจ์ะท าหน้าท่ี “บริหาร” 
ทรัพยากรอ่ืน ๆ จนกระทัง่กลายเป็นผลผลิต ซ่ึงบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวจะตอ้งมีความ
พร้อม มีความจริงใจ สามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หรือเป็นบุคคลในองคก์รท่ีสามารถ
สร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได ้
 การท่ีองคก์รจะไดค้นดีมีคุณภาพเขา้ท างาน จะตอ้งใชทุ้นทรัพยแ์ละสูญเสียเวลาจ านวนมาก 
นบัตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา คดัเลือก บรรจุแต่งตั้ง ฝึกอบรมและพฒันาเพื่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญตลอดจนทักษะท่ีดีท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคคลนั้ น  และเป็น
ประโยชน์ต่อการท่ีจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุภารกิจได ้ซ่ึงกระบวนการต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นเป็น
การลงทุนขององคก์รทั้งส้ิน ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งค านึงถึงอยูเ่สมอก็คือ ท าอยา่งไรจึงจะสรรหาคน
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ท่ีมีประสิทธิภาพมาอยูก่บัองคก์ร และเม่ือไดม้าแลว้จะท าอยา่งไรจึงจะพฒันาเขาให้ดียิ่งข้ึน พร้อมทั้ง
จูงใจให้เขาอุทิศ ก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาให้แก่งานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ไดง้านท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตั้งไว ้และท าอย่างไรจึงจะรักษาบุคลากร
หรือทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองค์การให้ยาวนานท่ีสุด ด้วยเหตุผลน้ีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพนัของพนกังาน ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์รและประสิทธิภาพการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
และนกัวิชาการให้ความสนใจกนัมาก ดว้ยเหตุผลท่ีส าคญั คือ ความผูกพนัต่อองคก์รมีส่วนเก่ียวขอ้ง
อยา่งมากต่อการลาออกจากงาน หรือการเปล่ียนงาน การขาดงาน และการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ความผูกพันของพนักงาน  (Employee Engagement) เป็นทัศนคติของพนักงานทั้ งท่ี
แสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และการเรียนรู้ของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์และ
ความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีพฤติกรรมการ
ตระหนักถึงความส าคญัและมีแรงบนัดาลใจต่อบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมีต่อ
พฤติกรรมการท างานในเชิงพฒันา และจะมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงช่วยท าให้เกิดความร่วมคิด 
ร่วมใจ และความร่วมมือ ซ่ึงกนัและกนั เพื่อการสร้างสรรค์ ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององค์การ บุคลากรทุกส่วนในองค์การล้วนมีบทบาท
หน้าท่ีในการสร้าง พฒันา และรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนัและกนั เพื่อสร้างสรรค์ความผูกพนัของ
พนักงานให้มีต่อองค์การ พนักงานทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน  (Job Satisfaction) และ
ความสุขในการท างานนั้นไม่จ  าเป็นวา่จะตอ้งมีความผูกพนักบัองคก์าร (Organizational Engagement) 
เสมอไป (ณชั อุษาคณารักษ,์ 2554)  
 ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ (Employee Retention) เป็นการจดัท าแผนในการธ ารงรักษา
บุคลากร ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีส าคญัในการบริหารงานบุคคล และการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีดีใหค้งอยู่
กบัองคก์ารนั้น ไม่ใช่การพิจารณาจา้งงานบุคลากรท่ีดีท่ีสุด แต่เป็นการพยายามรักษาบุคลากรเหล่าน้ี
ให้คงอยู่ในขณะจ้างงาน (Michelman, 2006) ซ่ึงการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่น้ี ถือได้ว่าเป็น
องค์ประกอบสุดทา้ยของกระบวนการการบริหารงานบุคคล นัน่คือตอ้งพยายามรักษาทั้งจ  านวนและ
ชนิดของบุคลากรท่ีเพียงพอ และเหมาะสมกบัการท างานเพื่อประสิทธิภาพขององคก์าร การรักษาให้
คนพนกังานให้มีความจงรักภกัดีและยึดมัน่ต่อองคก์ารจึงนบัไดว้า่เป็นงานท่ีมีความทา้ทาย เน่ืองจาก
เป็นบุคคลท่ีขบัเคล่ือน และมีความสามารถเหมาะสมกบัลกัษณะและความตอ้งการขององคก์าร ทั้งยงั
เป็นผูท่ี้จะช่วยให้องค์การเจริญเติบโตก้าวหน้าบรรลุเป้าหมายท่ีได้ตั้ งไว  ้โดยเฉพาะพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพสูงยอ่มมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากกวา่พนกังานทัว่ไป 
พนักงานเหล่าน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนงานและยา้ยท่ีท างานบ่อย เพราะมีโอกาสในการเลือกท่ี
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ท างานและงานท่ีเหมาะสมต่อความตอ้งการของตนเอง การรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์การจึง
นับว่าเป็นงานท่ีทา้ทายและมีความส าคญัต่อองค์การ (วาสิตา ฤทธ์ิบ ารุง, 2548) การลาออกจากงาน
ของพนักงานจึงนับเป็นการสูญเสียแก่องค์กร เพราะท าให้องค์การสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่า 
โดยเฉพาะเม่ือบุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความช านาญงาน เม่ือบุคคลนั้นออกไปก็จะ
มีต าแหน่งว่างในองค์การ ซ่ึงองค์กรต้องมีการสรรหาคัดเลือก  และฝึกอบรมพนักงานใหม่แทน
ต าแหน่งท่ีวา่ง เท่ากบัวา่องคก์ารยงัตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในกระบวนการคดัเลือกและฝึกอบรมดว้ย อีก
ทั้งยงัสูญเสียคุณค่าในความรู้ความสามารถของบุคคลดงักล่าว นับเป็นการสูญเสียทั้งทางตรงและ
ทางออ้มขององคก์าร (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550) 
 งานทุกอยา่งบนโลกใบน้ีท่ีมนุษยเ์ป็นผูส้รรสร้างข้ึนมา มีระดบัความยากง่ายท่ีแตกต่างกนัไป 
ข้ึนอยูก่บัสภาพบริบทของพื้นท่ี และความมุ่งหวงัขององคก์ารวา่ตอ้งการงานแบบไหน งานไหนบา้ง
ท่ีตอ้งใชก้ าลงัคน งานไหนท่ีตอ้งใชอุ้ปกรณ์เสริมเช่น เคร่ืองจกัรกล ซ่ึงตอ้งแข่งขนักบัปัจจยัหลายอยา่ง
ท่ีคอยกดดนัอยู่เสมอ เช่น ปัจจยัค่าแรงงาน ค่าอุปกรณ์ ค่าครองชีพ ระบบเศรษฐกิจในระดบัต่าง ๆ 
ส่ิงเหล่าน้ีคอยเป็นตวักระตุน้ใหง้านนั้นส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ในเม่ือตอ้งแข่งขนักบัปัจจยัภายนอก
ภายในดงัท่ีกล่าวมา ค าวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) จึงมีความจ าเป็น และเสมือนเป็นผลส าเร็จท่ีทุก
คนตอ้งไปใหถึ้งดว้ยวธีิการต่าง ๆ  
 ในปัจจุบนัทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากร
บุคคลมากข้ึน เน่ืองจากมีการแข่งขันทางด้านธุรกิจไม่ว่าเป็นทั้ งในประเทศหรือต่างประเทศ
ท่ีเพิ่มมากข้ึนทุกวนั ธุรกิจต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นในดา้นการผลิตหรือในดา้นบริการ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจ
ขนาดใหญ่ไปจนถึงธุรกิจขนาดเล็ก ทุกบริษทัยอ่มตอ้งมีหนทางการน าไปสู่การอยูร่อดทางสังคมและ
ทางการตลาด หากบริษทัไม่มีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง อาจจะมีความเสียเปรียบในดา้นการแข่งขนั
ในตลาดได ้บริษทัหรือองค์การยอ่มจะตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพการท างานหรือศกัยภาพการแข่งขนั
ใหดี้ยิง่ข้ึนกวา่เดิม ในดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลภายในองคก์าร ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ ปัจจยั 
ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน  ความภกัดีของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน และความปลอดภยัในการท างานของผูป้ฏิบติังานเอง 
รวมไปถึงคุณภาพชีวติการท างาน ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการท างานเพื่อเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานอาจจะเป็นรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินหรือความรู้สึกส่วนตวั ท่ีได้สร้างความพึง
พอใจแก่พนกังาน ส่งผลให้การคุณภาพการท างานและประสิทธิภาพของการท างานเป็นไปอย่าง
เต็มศกัยภาพ อีกทั้งยงัส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานอีกด้วย การส่งเสริมชีวิตในการท างาน
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ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน และส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานภายในองคก์าร ท าให้อตัรา
การคงอยูข่องพนกังานเพิ่มสูงข้ึน (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2529) 
 ในองค์การจะมีการรับสมคัรงาน หลงัจากนั้นจะมีคดัเลือกเขา้ท างาน และสุดทา้ยก็มีการ
ลาออกของพนกังาน ซ่ึงเป็นเร่ืองธรรมดาที่จะเกิดข้ึนภายในองค์กรทุก ๆ องค์การ เหมือนกบัว่า
เป็นวฏัจกัรชีวิตของการท างาน ในการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเร่ิมตั้งแต่การหาคน ท าการคดัเลือก
คนท่ีดีมีความสามารถ มีความเหมาะสมกบัองคก์าร แลว้น ามาพฒันาให้เก่งข้ึน หลงัจากนั้นก็หาวธีิการ
ที่จะรักษาคนดีและคนเก่งให้คงอยู่ภายในองค์การ แต่ในทางปฏิบตัินั้นหรือความเป็นจริงนั้น 
การรักษาพนกังานเป็นส่ิงท่ีหลาย ๆ องคก์รจะไม่ประสบผลส าเร็จ คือ สามารถท่ีจะสรรหาคนเก่งไดแ้ลว้ 
สามารถพฒันาให้เป็นคนดี เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดแ้ลว้ หลงัจากนั้นพนกังานก็ลาออกไปอยู่ที่อ่ืน 
ทั้ง ๆ ท่ีก าลงัท างานไดเ้ป็นอยา่งดีและสามารถร่วมงานกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี ท าให้บริษทัไดสู้ญเสีย
คนท่ีเก่งและมีความสามารถไปก่อใหเ้กิดความสูญเสียต่อองคก์าร (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2529)  
 ดงันั้น การพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก
ในขณะน้ีท่ีจะตอ้งเร่งฝึกอบรมและพฒันาฝีมีแรงงานใหมี้คุณภาพมากข้ึนไปกวา่เดิม แต่ดว้ยจะเร่ิมตน้
พฒันาบุคคลใดนั้นองคก์ารจะตอ้งทราบถึงความคิดความรู้สึก และความตอ้งการของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ารอยา่งแทจ้ริง เพื่อท่ีองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อน่ึง
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสามารถเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาถ้าหากเราไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานไดต้ามความตอ้งการ ซ่ึงสอดคล้องกบั (อนันต์ชยั คงจนัทร์, 
2529) ท่ีกล่าวว่า การขาดความผูกพนัในองคก์ร อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมองคก์ารท่ีไม่พึงประสงค ์
ไดแ้ก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน และการโยกยา้ย เปล่ียนงาน  ดงันั้น ปัจจยัใดท่ีมี
อิทธิพลในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารอาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้ม
ทางปัจจยัภายนอก หรือแมแ้ต่ปัจจยัภายในองคก์รก็มีส่วนท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เพิ่มมากข้ึน หรือลดไดต้ลอดเวลา ส่ิงท่ีบริษทัสามารถควบคุมไดคื้อปัจจยัภายในองค์กรซ่ึงผูบ้ริหาร
และทีมงานทุกหน่วยงานจะตอ้งให้ความส าคญัและไม่ควรมองขา้มบางส่ิงบางอย่างท่ีคิดว่าไม่ส าคญั 
การส ารวจความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจึงเป็นขั้นตอนแรกที่องค์กรจะตอ้งท าการส ารวจ
เพื่อหาระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อองค์การในแต่ละดา้นท่ีคาดวา่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ (Commitment Survey) ดงันั้น จึงเป็นเคร่ืองมือหน่ึง
ท่ีช่วยให้เราไดท้ราบถึงจุดอ่อน จุดแข็งในการบริหารคนที่อยู่ในองค์การไดเ้ป็นอย่างดี ว่าปัจจยัใด
ท่ีจะตอ้งให้ความส าคญั สนบัสนุนให้มีความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานอยูต่่อไปอยา่งยาวนาน 
เน่ืองดว้ยระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจะบอกไดว้่าองค์กรนั้นจะประสบความส าเร็จ 



 

17 

หรือลม้เหลวก็ได ้จากการศึกษาคน้ควา้เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน ปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์าร และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีมีการพูดถึงกนัมากปัจจุบนั 
และมีการจดัสัมมนาอยู่บ่อยคร้ัง แต่จากการศึกษาและทบทวนงานวิจยัที่ผ่านมาพบว่า งานวิจยั
ส่วนใหญ่เป็นของต่างประเทศ ส่วนในประเทศไทยยงัมีการศึกษาจ านวนไม่มาก และจากแนวคิด
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัของพนกังาน แนวคิดความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และ
ประสิทธิภาพการท างานมีความคลา้ยคลึงกนั ส่งผลใหก้ารศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งผกูพนัของ
พนกังาน ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การและประสิทธิภาพการท างานยงัไม่สามารถหาผลสรุปท่ีแน่ชดั
ไดว้า่ แนวคิดความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัของพนกังาน แนวคิดความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพการท างานเป็นอยา่งไร และเม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน
และเกิดประสิทธิภาพในการท างานแลว้จะตั้งใจท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไปหรือไม่  
 จากความสัมพนัธ์ของพนักงานที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมและบริษทัเอกชน
ในจงัหวดัปทุมธานี และการศึกษาในประเทศไทยยงัมีไม่แพร่หลาย ดงันั้น การศึกษาฉบบัน้ี จึงสนใจ
ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังาน ปัจจยัการคงอยู่
ในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในเขตอ าเภอ
คลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัในองคก์าร 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัความผูกพนัพนกังานที่มีต่อประสิทธิภาพ
การท างาน 
 1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการคงอยู่ในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพ
การท างาน 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย  
 1.3.1 H1:  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
   H1a:  เพศ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
    H1b:  อาย ุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
    H1c:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
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   H1d:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
    H1e:  ระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
    H1f:  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์าร 
     แตกต่างกนั 
     H1g:  ลกัษณะงานในปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์าร 
     แตกต่างกนั 
 1.3.2  H2:  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
   H2a:  เพศ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
   H2b:  อาย ุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
   H2c:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
   H2d:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
    แตกต่างกนั 
   H2e:  ระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
   H2f:  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
    แตกต่างกนั 
   H2g:  ลกัษณะงานในปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
    แตกต่างกนั 
 1.3.3  H3:  ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 1.3.4  H4:  ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การศึกษาฉบับน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความผูกพนัใน
องคก์าร ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์รและประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ใชสุ่้มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 
ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ.2559 รวมระยะเวลา
ในการวจิยัทั้งหมดเป็นเวลา 11 เดือน  
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 

 องคก์าร หมายถึง สถานท่ีท่ีกลุ่มคนรวมตวักนั 
 ความผกูพนัของของพนกังาน หมายถึง ทศันคติท่ีดี และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเป็น
หน่ึงเดียวกนั  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน หมายถึง การแสดงออกในลกัษณะของ
ความร่วมมือร่วมใจซ่ึงกนัและกนั  
 ปัจจยัการคงอยู ่หมายถึง องคป์ระกอบท่ีท าให้พนกังานยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่คิดยา้ยไป
ท างานอ่ืน  
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานโดยรวมไปถึง การใช้งบประมาณ
วสัดุอุปกรณ์และบุคคลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
 

1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

 จากการศึกษาขอ้มูลและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถก าหนดกรอบแนวคิดโดย ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variable) คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบั
รายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และ ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบได้ดว้ย 3 กรอบแนวคิดท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 
กรอบแนวคิดแรก คือ ความผูกพนัของพนกังาน ประกอบไปดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนั
ดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
 กรอบแนวคิดท่ี 2 คือ ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ ประกอบไปด้วย สภาพการท างาน 
ค่าตอบแทนการท างาน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ความมัน่คงในการท างาน และการมีส่วนร่วม
ในองคก์ร 
 กรอบแนวคิดท่ี 3 คือ ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบไปดว้ย ความถูกตอ้งในงานภายใน
เวลาก าหนด การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
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             ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตำม  
    (Independent Variable)                    (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดของการวจิยั 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื่อช่วยหา
แนวทางความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ช่วยลดปัญหาการลาออกเพื่อการเปล่ียนงาน 
 1.7.2  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาปัจจยัการคงอยูข่องพนกังานในบริษทั 
เอกชนในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
 1.7.3 ไดท้ราบถึงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตอ าเภอคลองหลวง 
จงัหวดัปทุมธานี 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ (a) 
- อาย ุ(b) 

- สถานภาพ (c) 

- ระดบัการศึกษา (d) 

- ระดบัรายได ้(e)  

- ระยะเวลาท่ี ปฏิบติังาน (f)  

- ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่น

ปัจจุบนั (g) 

ปัจจัยกำรคงอยู่ในองค์กร 
- สภาพการท างาน 
- ค่าตอบแทนการท างาน 
- สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูล 

- ความมัน่คงในการท างาน 
- การมีส่วนร่วมในองคก์าร 

(สุรพล สุวรรณแสง, 2553) 

ควำมผูกพนัของพนักงำน 
- ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
- ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
- ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

(กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู, 2556) 
 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
- ความถูกตอ้งในงาน
ภายในเวลาก าหนด 

- การบรรลุวตัถุประสงค์
ของงาน 

- การใชท้รัพยากรอยา่ง
คุม้ค่า 

(รัตน์ชนก จนัยงั, 2556) 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 งานวิจยั ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน ปัจจยัการคงอยู่ในองคก์ารและ
ประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนักงานบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขต
อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยั
ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผกูผนัต่อองคก์าร มีผูใ้หนิ้ยามความหมายไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 
  อนันต์ชัย คงจนัทร์ (2541) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การว่า การขาดความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะน าไปสู่พฤติกรรมทางลบในการท างาน เช่น การขาดงาน การมาสาย การไม่ตรงต่อเวลา 
และการโยกยา้ยเปล่ียนงาน 
  ประภาพร เหลืองช่วยโชค (2539) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารคือ การท่ีสมาชิกมีความ
ตอ้งการปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป มีความเตม็ใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รมีความส าเร็จ
และรวมถึงการท่ีสมาชิกมีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานของเขากบัองคก์ร 
มีความสอดคลอ้งกนั มีเจตคติท่ีดีต่อองคก์รและมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
  สรายทุธ ปฏิมาประกร (2541) กล่าววา่ ความผกูผนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ของบุคคล
ท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแสดงออกในความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มีความเตม็ใจ
ท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
  สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ี
มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และมีความเต็มใจท่ีทุ่มเทปฏิบติังานให้กบัองคก์ารของตน เพื่อให้ก่อเกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
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  Sheldon (1971) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นทัศนคติ หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อ
องคก์าร และเป็นการมององคก์รในดา้นบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์าร 
และมีความตั้งใจท่ีจะท างานให้กบัองคก์รบรรลุเป้าหมาย ในขณะท่ี Herbert (1976) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง การประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงได้
ก าหนดกิจกรรมและเสนอแนะแนวทางการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารไวแ้ลว้ 
การท่ีสมาชิกเห็นดว้ยกบัเป้าหมายขององคก์าร และตั้งใจท่ีจะยอมรับเป้าหมายนั้นจะเป็นส่ิงจูงใจให้
ท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร สอดคลอ้งกบั Marsh และ Mannari (1977) กล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือความภกัดีต่อ
องคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และการประเมินองคก์รในทางท่ีดีรวมไปถึง Steers (1977) 
กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ี แสดงความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและ
ก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การในท านองเดียวกัน Mowday (1982) เห็นว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีโดยทัว่ไป เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น
และเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจอุทิศตวัเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพดีข้ึน 
  Allen และ Mayer (1990) เช่ือว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นสภาวะจิตของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์ร ท่ีเกิดจากองคป์ระกอบของความผูกพนั 3 ดา้น คือ ความรู้สึกผูกพนัในดา้นจิตใจ ความรู้สึก
ผกูพนัในดา้นการคงอยู ่และความรู้สึกผกูพนัในดา้นบรรทดัฐาน จากความหมายของความผกูพนัต่อ
องค์การจากนักวิชาการท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของคนหรือกลุ่มคนท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร ท่ีตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์ารเสมือนหน่ึง
เป็นบา้นของตนเอง ดว้ยความเตม็ใจและภกัดี โดยมีปัจจยับางอยา่ง หรือหลายอยา่งเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียว
ให้พนกังานคงอยูก่บัองคก์ารและขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัองคก์าร ในขณะท่ีสร้างผลการท างานท่ีดีไป
พร้อม ๆ กนัดว้ย 
  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ Kanter (1968) ได้กล่าวถึงความผูกพนัมีอยู่ 
3 รูปแบบ คือ 1) ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลไดเ้สียสละ 
ให้กับองค์การจนมีความคิดว่าเป็นการยากท่ีจะละท้ิงองค์การไปได้  2) ความผูกพันแบบติดยึด 
(Cohesion) คือความผกูพนัท่ีท าให้บุคคลยึดติดกบัองคก์ารโดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิ
เพื่อให้บุคคลยดึติดกบัส่ิงนั้น ๆ เช่น เคร่ืองแบบหรือเหรียญตรา 3) ความผกูพนัแบบควบคุม (Control 
Commitment) คือความผกูพนัท่ีบุคคลถูกท าใหย้ดึติด กบัวฒันธรรมขององคก์ารซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบั
ใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ีองคก์รตอ้งการ 
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  Allen และ Meyer (1990) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความรู้สึกผกูพนัในดา้นทศันคติหรือ
ดา้นจิตใจ คือ บุคลากรมีความผูกพนัในดา้นจิตใจ  เน่ืองจากพวกเขาปรารถนาท่ีจะอยู่ในองคก์าร 2) 
ความรู้สึกผกูพนัในดา้นการคงอยู ่คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัในดา้นการคงอยู ่เน่ืองจากพวก
เขาจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์ร 3) ความรู้สึกผกูพนัในดา้นบรรทดัฐาน คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึก
ผกูพนัในดา้น บรรทดัฐาน เน่ืองจากพวกเขารู้สึกวา่เขาควรจะอยูใ่นองคก์าร 
  ทั้ง 3 ลกัษณะเป็นมุมมองความผูกพนัอย่างเช่ือมโยง และประเมินระดบัความรู้สึกผูกพนั
ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารตามสภาพจิตใจของแต่ละบุคคล เช่น บุคลากรบางคนอาจรู้สึกวา่เขาจ าเป็น 
และควรจะตอ้งอยูใ่นองคก์ารทั้ง ๆ ท่ีเขาไม่ปรารถนาท่ีจะอยูเ่ลย ทั้งน้ีเน่ืองจากเขามีความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์ารในดา้นการคงอยู่ ซ่ึงค  านึงดา้นการเล็งเห็นประโยชน์หรือความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร
ในดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงค านึงถึงเร่ืองความถูกตอ้งเป็นส าคญั 
  Steers และ Porter (1983) ไดส้รุปว่าปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัในองคก์ารสามารถแบ่งออก
ไดเ้ป็น 4 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ปัจจยัส่วนบุคคล โดยทัว่ไปแลว้พนกังานท่ีมีอายงุานมากมกัมีความผกูพนัต่อ
องคก์าร สูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อย พนักงานท่ีมีค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายในมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีค่านิยมในการท างานท่ีมาจากภายนอก และเม่ือพิจารณาจากเพศ 
พนกังานหญิงมีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานชาย นอกจากน้ีผูท่ี้มีการศึกษาในระดบั
ท่ีต ่ ากว่า ก็มีแนวโน้มท่ีจะผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู ้ท่ี มีการศึกษาสูงกว่า 2) คุณลักษณะท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบับทบาทความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีสูงกว่าในกลุ่ม พนกังานท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีมีความ
รับผิดชอบสูงกว่าและงานนั้นมีความคลุมเครือของบทบาทและมีความขดัแยง้ในบทบาทน้อย 3) 
ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีสูงในกลุ่มของพนักงานท่ีมีส่วนร่วมใน
องค์การด้วยตนเองและโดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรท่ีมีการกระจายอ านาจ คนยิ่งมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเร่ืองส าคญัมากเท่าใด ความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมากข้ึนตามนั้น 4) ประสบการณ์ท างาน 
ทัศนคติท่ีมีต่อสมาชิกในองค์การสามารถพึ่ งพาผูบ้ ังคับบัญชาได้ การปฏิบัติของผูบ้ ังคับบัญชา 
ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญัเป็นส่ิงท่ีมีผลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  Allen และ Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารตามองคป์ระกอบ 
3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยั 4 ปัจจยั คือ คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะ 
ของงาน ประสบการณ์ในการท างาน และคุณลกัษณะทางโครงสร้าง  2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่
เกิดจากปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั คือ ความมากน้อยในการลงทุนกบัองค์กร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะ
ลาออกจากองคก์าร 3) ท างานร่วมกบัองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ การอบรมสัง่สอนของครอบครัว กระบวนการ
กล่อมเกลาทางสงัคม และกระบวนการกล่อมเกลาขององคก์าร 
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  กล่าวโดยสรุปก็คือ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นงาน ลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นกลุ่มบุคคลท่ีร่วมงาน หากปัจจยัเหล่าน้ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลก็จะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี 
ผูท้  าการศึกษาไดศึ้กษาตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีได้
มีการยอมรับโดยทัว่ไป เพื่อใชว้ดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ สามารถให้ความกระจ่างชดั
และสามารถประเมินระดบัความรู้สึกผกูพนัของแต่ละคนไดค้รอบคลุม โดยแนวคิดและนิยามกล่าวถึง
ความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองคก์รทั้งทางดา้นจิตใจ 
ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานผูศ้ึกษาจึงเลือกศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวทางของ   
อลัเลน และเมเยอร์ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ 
  ในการท างานของบุคคลนั้น โดยทัว่ไปแลว้นอกจากจะน าความรู้ ความสามารถท่ีมีมาใชใ้น
การท างานแลว้ยงัตอ้งใชค้วามรู้สึกนึกคิดหรือจิตใจในการท างานอีกดว้ย หากบุคคลนั้นเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานแลว้ยงัมีความรู้สึกท่ีดีในการท างานนั้นแลว้ งานท่ีไดรั้บมอบหมายกจ็ะ
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี แต่หากเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีในการท างานแลว้ งานนั้นย่อมไม่ประสบผลส าเร็จ
หรือหากส าเร็จก็จะออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร จะท าให้เกิดผลกระทบต่อองคก์ร ดงันั้น องคก์ารหรือฝ่าย
บริหารจึงตอ้งท าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการท างานของบุคลากร เพื่อให้คนเหล่านั้น
อยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด รวมทั้งท างานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นมาจาก
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของคนเรานัน่เอง หากความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะท าให้
บุคคลเหล่านั้นท างานไดอ้ย่างมีความสุขและมีจิตใจท่ีมัน่คงกบัองคก์าร (สุรพล สุวรรณแสง, 2553) 
โดยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
  2.2.1 สภาพการท างาน 
  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสมมีความสะอาด 
เรียบร้อย มีบรรยากาศที่ร่มร่ืน มีความสะดวกสบาย รวมไปถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น 
การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง เป็นตน้ และส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน และหากองคก์ารต่าง ๆ ให้ความส าคญัและความสนใจให้พนักงานเพียงพอเหมาะสม 
สภาพการท างานก็มี ส่วนช่วยอย่างยิ่งในการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่พนักงาน ซ่ึงมีแนวปฏิบติั 
ดงัน้ี 
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   2.2.1.1 จดัสภาพการท างานให้สดช่ืนร่มร่ืน น่าสบายมีแสงสว่างเพียงพอ มีอากาศ
ถ่ายเททัว่ถึง มีท่ีนัง่หรือโตะ๊ท างานใหเ้พียงพอแก่บุคคลตามความเหมาะสม 
   2.2.1.2  จดัให้มีบริเวณนั่งพกัผ่อนหย่อนใจ หรือพูดคุยกนัระหว่างในช่วงพกั หรือ
หลงัเลิกงานหรือก่อนเขา้ท างาน เพื่อเป็นแหล่งกลางในการพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการเก่ียวกับ  
เร่ืองงาน เร่ืองสงัคมหรือแมแ้ต่เร่ืองส่วนตวักต็าม 
   2.2.1.3 จดัให้มีเคร่ืองอุปโภค บริโภค ท่ีจ าเป็นไวใ้ห้ครบถว้นเพียงพอ เช่น น ้ าด่ืม 
หอ้งน ้า ฯลฯ เพื่อพนกังานไดใ้ชบ้ริการเหล่าน้ีตามความเหมาะสม 
   2.2.1.4  ให้มีการพกัผ่อนในช่วงการท างานให้เป็นเร่ืองเป็นราว เช่น พกัด่ืมกาแฟ   
ภาคเชา้ เป็นตน้ เพื่อผ่อนคลายความเครียดของพนกังานและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
อีกทางหน่ึงดว้ย 
   2.2.1.5 จดัอุปกรณ์อ านวยความสะดวกและพกัผ่อนหย่อนใจ เช่น หนงัสืออ่าน 
เคร่ืองเล่น กีฬา ดนตรี ไวใ้หพ้นกังานไดใ้ชป้ระโยชน์ตามความเหมาะสม 
   2.2.1.6 จดัเคร่ืองมือ อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานของพนกังานในสภาพ
ท่ีดี ใหพ้นกังานไดใ้ชใ้นการท างานไวอ้ยา่งพร้อมเพรียงเหมาะสมในการท างานของแต่ละคน 
  2.2.2 ค่าตอบแทนการท างาน 
  ค่าตอบแทน เป็นตวัแปรที่ส าคญัต่อการท างานของพนกังานในองคก์ารมากปัจจยัหน่ึง 
โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเก่ียวกับเร่ืองค่าตอบแทน ซ่ึงพอจะกล่าวถึงโดยสังเขป ดังน้ี 
ความหมายของค่าตอบแทน พยอม วงศส์ารศรี (2540) กล่าวว่า ในการปฏิบติังานใด ๆ มนุษยต์อ้งการ
ค่าตอบแทน ในสมยัโบราณอาจเป็นอาหารเพื่อใหค้นด ารงอยูร่อด ต่อมาเม่ือสังคมเปล่ียนไป มีการใช้
เงินตราแลกเปล่ียนส่ิงของผลตอบแทนไดเ้ปล่ียนรูปไปเป็นเงิน ท่ีเรียกว่า “ค่าจา้ง” ซ่ึงถา้พิจารณา 
ความหมายของค่าจา้งจะพบว่ามีคน 2 กลุ่ม ท่ีเก่ียวขอ้งคือ นายจา้ง และลูกจา้ง ในทศันะของนายจา้ง 
ค่าจา้งคือตน้ทุนอยา่งหน่ึงในการประกอบธุรกิจ หากเปรียบเทียบกบัตน้ทุนอยา่งอ่ืน ค่าจา้งนบัว่าเป็น
รายจ่ายท่ีส าคญัรองลงมาจากค่าวตัถุดิบ การเปล่ียนแปลงค่าจา้งจะมีผลโดยตรงต่อทุนผลิต สินคา้ท่ีผลิต 
แต่อตัราค่าจา้งกเ็ป็นตวัการส าคญัในการท าใหไ้ดค้นมีความรู้ความสามารถท างาน เรามกัไดย้นิเสมอท่ีมี
การประมูลบุคคลท่ีมีความสามารถมาท างานโดยตอบแทนดว้ยการใชค่้าจา้งสูง ๆ ทางดา้นคนงาน 
ค่าจา้งเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้ขาไดรั้บส่ิงท่ีเขาตอ้งการ การด าเนินชีวิตตามมาตรฐานระดบัหน่ึง อตัราค่าจา้ง
ท่ีเขาไดรั้บจะตอ้งเป็นระดบัเดียวกบัท่ีเพื่อนของเขาไดรั้บจากการท างานประเภทเดียวกนั ไม่ว่าจะเป็น
องคก์ารเดียวกนัหรือต่างกนักต็าม 
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  อ านวย แสงสว่าง (2542) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบทั้งหมดของ
การจ่ายเงิน หรือรางวลัให้แก่พนกังานท่ีเกิดข้ึนจากการจา้งงาน ในขณะท่ีคณาจารยจ์ากมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช (2537) ไดอ้ธิบายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่พนกังานไดร้ับจาก
การท างานในรูปแบบต่าง ๆ ค่าตอบแทนหมายถึง ค่าตอบแทน ทางตรง และค่าตอบแทนทางออ้ม 
นอกจากน้ี ศิริรัตน์  เสรีรัตน์  (2539) ได้กล่าวถึง การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การบริหาร 
ค่าตอบแทนท่ีให้กับพนักงาน ซ่ึงรวมถึงการจ่ายค่าจา้งแรงงาน เงินเดือนและผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ความส าคญัของค่าตอบแทน ดงันั้น กล่าวโดยสรุปไดว้่า ค่าตอบแทน เป็นรางวลัทางสังคมท่ีท าให้
มนุษยภ์าคภูมิใจ และยอมรับว่าเป็นคนมีคุณค่าคนหน่ึงในสังคมท่ีสามารถท าส่ิงใดใหผู้อ่ื้นยอมรับการ
กระท าจนกระทัง่มีการใหค่้าตอบแทน เป็นส่ิงตอบแทนการกระท านั้น ๆ 
  ค่าตอบแทน เป็นส่ิงท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงานท่ีบุคคลกระท านั้น
มีคุณภาพหรือดอ้ยลงก็เป็นได ้ฉะนั้นผูบ้ริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งตระหนกัถึงผลกระทบโดยตรง
ของค่าตอบแทนกบังานนั้น ๆ ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะมีผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ
ในการท างาน ผลงานออกมามีคุณภาพ คณาจารยจ์ากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2537, น. 525) 
ได้สรุปการก าหนดค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกิจการ มีอยู่ 
4 ประการ คือ  1) ช่วยให้กิจการไดท้รัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ การก าหนดค่าตอบแทน
มีความส าคญัในการจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานกบักิจการ หากกิจการเสนอ
เงินเดือน สวสัดิการสูงกว่ากิจการอ่ืน ก็จะมีบุคคลสนใจเขา้มาสมคัรท างานมาก กิจการก็มีโอกาสได ้
เลือกสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติความสามารถเขา้มาปฏิบัติงาน ซ่ึงจะท าให้งานนั้ นลุล่วงไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพตามความมุ่งหมายของกิจการ 2) การธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้ 
การก าหนดค่าตอบแทนยงัมีความส าคญัท่ีช่วยธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถของ
องคก์ารเอาไวห้ากพนกังานเปรียบค่าตอบแทนท่ีตนไดรั้บกบัขององคก์ารอ่ืน และเห็นว่ารายไดท่ี้ตน
ไดรั้บสูงพอแลว้พนกังานจะยงัคงท างานกบักิจการนั้นต่อไป หากค่าตอบแทนนอ้ยกว่า พนกังานผูน้ั้น
อาจจะขวนขวายลาออกไปท างานกับกิจการอ่ืนท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 3) เป็นรางวลัตอบแทน
พฤติกรรมการท างานท่ีพึงปรารถนา การก าหนดค่าตอบแทนยงัมีความส าคญัในแง่ท่ีเป็นรางวลั
ท่ีใหก้บัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และมีพฤติกรรมท่ีองคก์ารพึงปรารถนา 
4) ควบคุมค่าใชจ้่ายของกิจการ การก าหนดค่าตอบแทนมีความส าคญัต่อการควบคุม ค่าใชจ้่าย
ของกิจการ หากมีการก าหนดค่าตอบแทนตามหน้าท่ี ความรับผิดชอบและผลการปฏิบติังานแลว้ 
กิจการกย็งัสามารถควบคุมค่าใชจ่้ายในส่วนน้ีได ้ประเภทของเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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  อ านวย แสงสว่าง (2542) ไดแ้บ่งประเภทค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่ 1 
การจ่ายเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payment) ค่าตอบแทนที่นายจ้าง จ่ายให้แก่ลูกจ้าง
ในรูปแบบของค่าตอบแทน ได้แก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชั่น โบนัสประจ าปี โบนัส
พิเศษ เบ้ียขยนั และค่าท างานล่วงเวลา และเงินบ าเหน็จเม่ือเกษียณอายุ ประเภทท่ี 2 การจ่ายมิใช่เป็น
เงินโดยตรง (Indirect Financial Payment) เป็นค่าตอบแทน ท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งในรูปแบบของ
ผลประโยชน์ตอบแทน เช่น การประกันอุบติัเหตุ การประกันชีวิต การก าหนดวนัลาหยุดพกัผ่อน
ประจ าปี การให้โอกาสไปศึกษาต่อ หรือการฝึกอบรมดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และ
การให้ประกาศเกียรติคุณเป็นรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งการเล่ือนระดบัและต าแหน่งงานให้
สูงข้ึน ในขณะท่ีค่าตอบแทนท่ีพนกังานในองคก์รตอ้งการนอกเหนือจากเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนท่ี
องคก์ารจดัให้ เช่น ค่าล่วงเวลา ซ่ึงเป็นรายไดอี้กชนิดหน่ึงท่ีนอกเหนือจากรายไดป้ระจ าท่ีจะท าให้
พนักงานเหล่านั้ นมีรายได้เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ใน ปัจจุบันน้ี ถ้าพนักงานพอใจกับ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บหรือ ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมกบัภาระหน้าท่ีท่ีพนักงานเหล่านั้นรับผิดชอบ
เขาก็จะมีความพึงพอใจ และเต็มใจท่ีจะท างาน โดยไม่คิด เปล่ียนท่ีท างานอีก เพราะการเปล่ียน
ท่ีท างานนั้นพนกังานไม่ทราบว่าจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมหรือไม่เม่ือเทียบกบัค่าตอบแทน
ท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบัน พนักงานจะตอ้งได้รับค่าจา้งอย่างเหมาะสมแลกกับแรงงาน เพื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด จึงมีนโยบายหลกัว่าจะตอ้งให้หลกัประกนัว่านโยบายค่าจา้งเป็นไปตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด ดึงดูดบุคคลภายนอกท่ีมีความสามารถให้เขา้มาท างานกบัองคก์าร รักษาพนกังานท่ีเป่ียมดว้ย
คุณสมบติัให้อยู ่กบัองคก์ารนาน ๆ สนบัสนุนให้ก าลงัใจในการท างาน สนบัสนุนให้ก าลงัใจในการ
พฒันาตวัพนกังานรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร โดยมิให้มีการจ่ายค่าจา้งสูงเกินไปและต ่าเกินไป 
จากมูลค่าท่ีควรจะไดรั้บจริง รักษาความคงเส้นคงวา โดยจ่ายค่าจา้งในอตัราเดียวกนั ปรับปรุงค่าจา้ง
และเงินเดือนให้คลอ้ยตามค่าจา้งในตลาดค่าจา้งท่ีเกิดข้ึน ปรับปรุงค่าจา้งให้สอดคลอ้งกบัความยาก
และความส าคญัของงานและต าแหน่ง ยกระดบัความรู้แก่ผูบ้ริหารให้มีทกัษะเพียงพอท่ีจะแกปั้ญหา
ดา้นค่าจา้งไดจ้ดัให้มีหลกัแห่งความมัน่คง และความแน่นอนอย่างสูงสุดในเร่ืองค่าจา้ง ไม่เพียงแต่
จะจดัให้ค่าจา้งถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น ยงัจะตอ้งให้พนักงานเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งเหมาะสมกบั 
แผนค่าจา้งทั้งหมดดว้ย สนองตอบต่อสภาพการณ์เปล่ียนแปลงได ้ความพยายามท่ีจะท าใหแ้ผนค่าจา้ง
เป็นท่ีเขา้ใจง่ายในหมู่พนกังานเป็นส่ิงท่ีควรด าเนินการอยา่งยิ่ง จดัให้พนกังานทั้งหมดไดเ้ขา้ใจอย่าง
กวา้งขวางและลึกซ้ึงถึงนโยบายวิธีการใหเ้งินเดือนและค่าตอบแทน   
  อ านวย แสงสว่าง (2542) ไดอ้ธิบายว่า นายจา้งจะจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ลูกจา้ง แบ่งเป็น 
2 วิธี คือ วิธีท่ี 1 จ่ายค่าตอบแทนตามก าหนดระยะเวลา นายจา้งจะก าหนดการจ่ายค่าตอบแทน ให้แก่
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ลูกจา้งในการจา้งงาน เช่น จ่ายเป็นรายชัว่โมง รายวนั รายสัปดาห์ รายปักษ ์และรายเดือน วิธีที่ 2 
จ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนผลงาน นายจา้งก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ ลูกจา้งในการจา้งงาน
ตามจ านวนผลงานท่ีลูกจา้งท าไดใ้นแต่ละวนั ส่วนมากจะเป็นงานผลิตในงานอุตสาหกรรม นายจา้งจะ
ก าหนดใหลู้กจา้งท างานใหไ้ดต้ามเกณฑม์าตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้
  2.2.3 สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู 
  มาณพ สวามีชยั (2527) กล่าวว่า สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ประโยชน์อ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือน และค่าจ้างท่ีองค์กรได้จัดให้แก่พนักงานทั้ งในรูปของตัวเงินและอ่ืน ๆ 
ประโยชน์ของการจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลให้แก่พนักงาน 1) จะช่วยลดอตัราการลาออก
จากงานของพนกังานได  ้2) จะช่วยยกขวญัและก าลงัใจให้แก่พนกังาน 3) จะช่วยให้พนกังานมีความ
มัน่คงปลอดภยัข้ึน 4) จะช่วยให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร และพร้อมจะท างานเพื่อองคก์ร 
  2.2.4  ความมัน่คงในการท างาน 
  สมยศ นาวีการ (2525) กล่าวว่า นกัวิจยัและนกัทฤษฎีการบริหารและนกัจิตวิทยาพฤติกรรม
ไม่ไดเ้ห็นพอ้งตอ้งกนัเตม็ท่ีวา่อะไรเป็นส่ิงจูงใจบุคคลขนาดไหน ใหป้ฏิบติังานในองคก์าร แต่อยา่งไร
ก็ตามปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการจูงใจมี ดังน้ี โอกาสความก้าวหน้า ผูกพนัอยู่อย่างใกลชิ้ดกับความ
เจริญเติบโตส่วนบุคคลในฐานะท่ีเป็นตวัจูงใจอย่างหน่ึงไม่ใช่ว่าบุคคลตอ้งการ เล่ือนต าแหน่งไปสู่
ระดบัสูงข้ึนในองคก์าร แต่พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการเลื่อนต าแหน่ง พนกังานที่มีความสามารถ
บางคนจะเปลี่ยนเส้นทางใหม่ เมื่อพวกเขาเรียนรู้ว่าการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างชา้ผิดปกติ 
ความตอ้งการความกา้วหนา้แตกต่างกนัระหว่างบุคคล บุคคลบางคนท่ีตอ้งการความมัน่คงของบุคคล
จะอดทนกบัความไม่สะดวก และการปฏิบติัท่ีดีเกือบทุกอย่างเพียงเพื่อรักษางานของพวกเขาเอาไว ้
เพราะว่าพวกเขากลวัต่อการสูญเสียบ าเหน็จหรือบ านาญของพวกเขา ความมัน่คงเป็นตวัจูงใจท่ีรุนแรง
อยา่งหน่ึง แต่ความมัน่คงมากหรือนอ้ยจนเกินไป พนกังานจะแสดงวา่งานท่ีใหค้วามมัน่คงกบัพวกเขา
มากข้ึน ในทางกลบักนัการจดัหาความมัน่คงมากจนเกินไปกจ็ะมีผลเสียเช่นกนั 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2540) กล่าวว่า การใหค้วามมัน่คงแก่พนกังานในการท างานของพนกังาน
ทุกคนในแง่ของผลตอบแทนท่ีหวงัจะไดรั้บเป็นผลตอบแทนนั้น พนกังานมิไดมุ่้งแต่ความพึงพอใจ
ในส่วนตวัและการไดร้างวลัตอบแทนทางการเงินเท่านั้นแต่ยงัคงมุ่งหวงัและประสงคจ์ะไดรั้บความ
มัน่คงประกอบอยู่ดว้ยเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความมัน่คงท่ีจะไดรั้บในยามท่ีสูงอายุข้ึนหรือยงัคง
มีความมัน่คงในยามที่ประสิทธิภาพในการท างานลดลงจากเดิม หรือเม่ือไดเ้กิดเหตุทุพพลภาพจน
ไม่สามารถท างานได ้ซ่ึงเม่ือถึงภาวะเช่นท่ีกล่าวมาความมัน่คงทางการเงินจะมีความส าคญัอยา่งยิง่ยวด
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ส าหรับเขาทุกคน ขณะเดียวกนัเม่ือควบคู่กบัความมัน่คงทางการเงินท่ีตอ้งการแลว้ พนกังานทุกคน
มีความมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บความมัน่คงทางจิตใจดว้ย กล่าวคือ การไดมี้โอกาสรู้ถึงขอบเขตความสามารถ
ท่ีจะอยู่รอด และมีความสามารถในทางการเงินท่ีมีความแน่ใจว่าจะไดรั้บ ต่อเน่ืองกนัไป ตลอดจน
สามารถปรับตวักบัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในขณะท างานอยูห่รือหลงัเกษียณอายแุลว้ 
  2.2.5 การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
  เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปในปัจจุบนัน้ีวา่ “การมีส่วนร่วม” เป็นกระแสท่ีไดรั้บการยอมรับ
ในทุกวงการวา่เป็นปัจจยัน าไปสู่ความส าเร็จในกิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในวงการศึกษาถือว่า
การกระจายอ านาจในท้องถ่ิน ชุมชน ประชาชนและองค์การต่าง ๆ เขา้มามีส่วนร่วม ในการจัด
การศึกษานั้นเป็นหลกัการส าคญัประการหน่ึงที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิรูปการศึกษา
ตามแนวทางท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และมีนักการศึกษาให้
ความหมายของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
  บรรจง อภิรติกุล (2528) กล่าวว่า การเขา้มามีส่วนร่วมช่วยเปิดโอกาสให้ บรรยากาศของ
การท างานมีสภาพท่ีน่าพึงพอใจในการท างานยิ่งข้ึน เป็นการช่วยให้ขจดัปัญหาในการท างาน เพราะ
ทุกคนตระหนกัถึงความเป็นเจา้ของหรือมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบร่วมกนั ช่วยขจดัความเกรงกลวั 
มีโอกาสก าหนดโชคชะตาของตนเอง วิธีการท่ีจะไดรั้บความร่วมมือดว้ยความสมคัรใจ และมีความ
อุตสาหะพยายามในการท างานอย่างจริงใจของลูกน้อง ท่ีส าคญัคือ 1) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งช้ีแจง
เร่ืองราวต่าง ๆ ในการปฏิบตัิงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ  โดยละเอียดและทนัต่อเหตุการณ์ 
2) ให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น และถา้ขอ้ใดท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถสนองได้
จะตอ้งช้ีแจงให้ทราบอยา่งมีเหตุผล อยา่พยายามบีบบงัคบัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับขอ้คิดเห็นของ
ตนเอง แต่ฝ่ายเดียวอยูเ่สมอ 3) ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาของหน่วยงานท่ีก าลงั
ประสบอยู ่4) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งร่วมก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือมาตรฐานในการปฏิบติังาน
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
  สมยศ นาวีการ (2525) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการวางแผน ตามผลการวิจยั ของ Likert
และ Hall โดยทัว่ไปพนกังานจะมีแรงจูงใจมากข้ึน ถา้หากว่าพวกเขาถูกขอใหช่้วยวางแผนการท างาน 
และจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานของพวกเขา เช่น พนกังานขายจะปฏิบติังานไดดี้กว่า ถา้หากว่า
ฝ่ายบริหารยอมให้พวกเขาช่วยก าหนดโควตาและวางแผนการขายของพวกเขา เม่ือบุคคลเล่ือนข้ึนสู่
ระดบัสูงในองคก์ารมากเท่าไร การมีส่วนร่วมในการวางแผนมากข้ึนจะเป็นพลงัจูงใจท่ีมีความรุนแรง
มาก บุคคลระดบัอาวุโสมกัจะยืนยนัถึงความสามารถของการมีส่วนร่วมในการวางแผนบทบาทของ
พวกเขาในองคก์ร แมก้ระทัง่ท่ีระดบัต ่า การมีส่วนร่วมจะมีความส าคญั เช่น หัวหนา้งานอาจจะพอใจ
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เม่ือไดรั้บอนุญาตให้ตดัสินใจก าหนดตารางเวลาการท างานได ้และพนักงานอาจจะถูกจูงใจเม่ือถูก
ยอมใหเ้ลือกเคร่ืองมือท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเองได ้แต่อยา่งไรก็ ตามมีขอ้ยกเวน้กบัการมีส่วนร่วม
ในการวางแผนในฐานะท่ีเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึง พนักงานบางคน มีความพอใจเม่ือผูบ้ริหารระบุ
รายละเอียดว่าพวกเขาถูกคาดหวงัให้ท าอะไรบา้งและท าอยา่งไร การจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพบงัคบัให้
ผูบ้ริหารตอ้งรู้ถึงความพอใจของบุคคล 
  สมพงษ ์เกษมสิน (2526) กล่าวถึงหลกัของการมีส่วนร่วมในองคก์ารว่า การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานเป็นส่ิงท่ีดี และเป็นส่ิงท่ีนกับริหารหรือผูน้ าขององคก์รใฝ่หา และมุ่งประสงคท่ี์จะ
สร้างสรรคห์รือเสริมสร้างให้มีการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในองคก์ารมากข้ึนเพียงใดก็ตาม 
แต่การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การก็มิได้เป็นส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนได้ง่าย ๆ เสมอไป ยงัมี
เง่ือนไขท่ีส าคญัหลายประการในการท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการบริหารงานขององคก์าร 
การที่จะก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารงานนั้น อาจกล่าวได ้ดงัน้ี การช้ีแนะและสอนงาน 
การให้กลุ่มเสนอแนะความคิดเห็น การให้กลุ่มควบคุมกนัเอง จดัให้เจา้หนา้ท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์รทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นในการมีส่วนร่วม
ในการปฏิบติังานขององคก์ร ซ่ึงอาจท าไดห้ลายวิธี เช่น การตั้งตูรั้บฟังความคิดเห็น ตั้งกรรมการคอย
ติดตามความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์าร 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
  ประสิทธิภาพตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ก าหนด
ไวว้่า “ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน” และนอกจากความหมายดงักล่าวแลว้ นกัวิชาการ
ในไทยก็ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพไวม้ากมาย กล่าวคือ ประสิทธิภาพ หมายรวมถึง 
ผลผลิตท่ีผ่านกระบวนการท างาน โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน (Process) คือ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง ใชเ้ทคนิคท่ี
สะดวกข้ึนกว่าเดิม และประสิทธิภาพในผลลพัธ์ท่ีได ้เช่น การท างานท่ีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม 
เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังาน ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานและให้บริการ และเป็นท่ีพอใจของ
ลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2538) และการท างานให้ไดป้ริมาณและคุณภาพมาก 
องคก์รมีความสามคัคีมีสนัติภาพและความสุขร่วมกนัเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลา 
ใช้แรงงาน และงบประมาณน้อย (สัญญา สัญญาวิว ัฒน์ , 2544) รวมถึงความสามารถในการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพมกัถูกวดัในรูปแบบของตน้ทุนหรือ
จ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้นั่นก็คือ ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใชต่้อ
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อตัราผลตอบแทนการลงทุน (วิทยา ด่านธ ารงกุล, 2546) และความหมายของ ประสิทธิภาพในการ
ท างานตามหลักวิชาการเศรษฐศาสตร์ ค  าว่า ประสิทธิภาพ  (Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) 
ประสิทธิผล (Effectiveness) นักเศรษฐศาสตร์ ให้ความหมายของระบบหรือ  กระบวนการผลิตท่ีมี
ประสิทธิภาพว่าเป็นท่ีให้ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) ทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ 
โดยใช้ปัจจยัป้อน (Input) หรือใช้ทรัพยากรในการผลิต ซ่ึงไดแ้ก่ แรงงาน ท่ีดิน และทุนน้อยท่ีสุด 
ดงันั้นการท่ีจะทราบวา่ระบบ หรือกระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดนั้น ตอ้งมีขอ้มูล
เก่ียวกบัปัจจยัป้อนผลผลิต และผลลพัธ์ นกัเศรษฐศาสตร์ วดัประสิทธิภาพโดยใชด้ชันีผลิตภาพซ่ึงเป็น
อตัราส่วนของผลผลิตท่ีไดจ้ากการใชจ่้ายปัจจยัหน่ึงหน่วย กล่าวคือ ประสิทธิภาพของระบบเพิ่มข้ึน
เม่ือดชันีผลิตภาพของปัจจยัป้อนเพิ่มข้ึน (Samuelson, 1973; Fuller & Clarke,1994) จากความหมาย
พอจะสรุปเป็นความหมายของประสิทธิภาพในการท างานไดว้่า งานท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ไดรั้บมอบหมาย 
โดยท่ีบุคคลนั้น ๆ ตอ้งมีความสามารถและทุ่มเทรวมถึงมีทกัษะในงานดงักล่าว และทั้งหมดกระท า
ภายใต ้ขอ้ก าหนดต่าง ๆ ท่ีองคก์รนั้น ๆ วางไว ้ก็จะส่งผลให้งานดงักล่าว ท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ
ก่อเกิดประสิทธิภาพของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีวางไว ้ซ่ึง สอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี 12 
หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ใน หนังสือ“The Twelve Principles of 
Efficiency” ดังน้ี 1) ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน (Clearly Defined Ideals) 2) ใช้หลักเหตุผลทั่วไป 
พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common Sense) 3) ให้ค  าแนะน าท่ีดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ 
(Competent Counsel) 4) รักษาระเบียบวินยัในการท างาน (Discipline) 5) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
(The Fair Deal) 6) มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable Information) 7) มีการรายงานผลการท างาน
เป็นระยะ (Dispatching) 8) มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and Schedules) 9) มีผลงาน
ไดม้าตรฐาน (Standardized Conditions) 10) ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized Operations) 
11) มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written Standard-Practice Instructions) 12) ให้บ าเหน็จ
รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward) 
  ทฤษฎี 12 หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ดงักล่าวขา้งตน้ 
เป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไดก้ล่าวถึงแนวการท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน โดยน าไปใช้
จนเป็นท่ียอมรับ และสร้างช่ือให้แก่ Harrington Emerson ในเวลาต่อมาและเป็นต้นแบบแนวคิด 
ประสิทธิภาพของการท างานท่ีมีการพฒันาต่อจนถึงทุกวนัน้ี (Emerson, 1913) 
  นอกจากแนวคิดทฤษฎีของ  (Emerson, 1913 และ Simon, 1960) ได้น าเสนอสมการ
ประสิทธิภาพแบ่งเป็น 2 ประเภท นัน่ก็คือ องคก์ารภาคเอกชน และองคก์ารภาครัฐบาลไดก้ าหนด
ตวัแปรไว ้ดงัน้ี E = Efficiency  O = Output  I = Input  S = Satisfaction ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการได ้
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แบ่งเป็นองคก์รภาคเอกชน คือ E = (O - I) โดยดูจากส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต 
(Output) ท่ีท าให้ผลผลิตมีจ านวนมากข้ึนโดยท่ีปัจจยัน าเขา้เท่าเดิม แต่ส าหรับองคก์ารภาครัฐบาล คือ 
E = (O - I) + S นอกจากส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้และผลผลิตแลว้ส่ิงท่ีตอ้งน ามาค านึงถึงดว้ย คือ 
ความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอใช้บริการรวมอยู่ด้วย (Simon, 1960) นอกจากน้ี Backer และ 
Neuhauser (1975) ไดน้ าเสนอแบบจ าลองการท างานเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์การ (Model of 
Organizational Efficiency) นอกจากการพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีน าเขา้เพื่อให้เกิดกระบวนการท างาน 
ก่อให้ เกิดผลผลิตขององค์การตามเป้าหมายแล้วต้องมีปัจจัยอ่ืน ๆ มาประกอบ  อีกนั่นก็ คือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารท่ีมีความแน่นอน (Certainty) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติั
ในการท างานขององคก์ารอย่างละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะส่งผลต่อการท างานท่ีมองเห็นได ้และมีผล
ท าให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย ในเร่ืองดงักล่าวมีความสัมพนัธ์มากต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงัและสามารถเห็นผลการท างานขององค์การได ้สามารถ
ทดสอบ เลือกระเบียบปฏิบตัิและทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
นั้น ๆ ได ้ดงันั้น โครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบติั ผลการปฏิบติังาน จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน (Backer & Neuhauser, 1975) 
  นักวิชาการต่าง ๆ ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดงัน้ี (Brumbach, 1988) 
กล่าวว่า ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ พฤติกรรม (Behavior) และผลลพัธ์ของงาน 
(Results) (Berandin et al., 1995) ประสิทธิภาพเป็นผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ซ่ึงผลลพัธ์นั้น จะตอ้งเช่ือมโยงกบักลยทุธ ์เป้าหมายขององคก์ร ความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อ
สถานะทางเศรษฐกิจขององคก์ร Hartle (1995) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ รูปแบบของผลงานแบบ
ผสมผสานที่เน้นความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารผลงานของตวับุคคลและของทีมงาน 
เนน้พฤติกรรมหรือท่ีเรียกวา ปัจจยัน าเขา้ และผลส าเร็จของทีมงานท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน
เป็นผลงานท่ีวดัออกมาไดใ้นเชิงตวัเลข Oxford dictionaries Online (2010) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ 
ว่าตอ้งครอบคลุมถึงความส าเร็จ หรือเป้าหมายของงาน กิจกรรมด าเนินงาน รวมถึงการประเมิน 
การติดตาม และการตรวจสอบผลงาน อนัน าไปสู่ปรับปรุงขั้นตอนท่ีไม่บรรลุผลส าเร็จและแนวคิด
ของปีเตอร์สัน  และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) สรุปประสิทธิภาพ  ไว  ้4 ขอ้ คือ 
1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า และมีความ
พึงพอใจ 2) ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ เหมาะสม
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กับงานและทันสมยั 4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้ งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงาน และ
วิธีการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
  ในภาพรวมประสิทธิภาพ คือ ผลการด าเนินงานของตวับุคคลต่อผลงานของหน่วยงาน 
ทีมงานและองคก์าร ผลงานจะวดัและประเมินไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยัท่ีเป็นเป้าหมาย  
หรือผลลัพธ์สุดท้ายของงานท่ีเกิดข้ึน และจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อนุมานได้ว่าการท างานให้เกิดประสิทธิภาพตอ้งดูจากความถูกตอ้งในงาน การบรรลุ
วตัถุประสงค์ของงาน ความส าเร็จตรงเวลาในการท างาน และการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ซ่ึงตอ้ง
สอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นหลกัและหากเป็นไปในทางท่ีสอดคลอ้งกนัทั้งหมด 
ยิง่มากเท่าไรกจ็ะถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย 
 

2.4 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  ชวนา องัคนุรักษพ์นัธ์ุ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธุรกิจโรงแรม พทัยา ชลบุรี จ  านวน 10 แห่ง กลุ่มตวัอยา่ง 372 คน ผลการวิจยั 
สรุปได้ ดังน้ี 1. โดยภาพรวม บุคลากรในธุรกิจโรงแรม เมืองพทัยา ชลบุรี มีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารในระดบัมากทุกแบบ โดยรับรู้แบบราชการเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นแบบเครือญาติ แบบ
ปรับตวั และแบบมุ่งผลส าเร็จเป็นอนัดบัสุดทา้ย ส าหรับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่า 
พนักงาน ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และดา้นการคงอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้น
บรรทดัฐานอยู่ ในระดบัปานกลาง 2. จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารและความผกูพนัขององคก์าร โดยการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ปรากฏผลการทดสอบ
ทั้งส่วนท่ีปฏิเสธและยอมรับตามสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี ผลการทดสอบท่ีปฏิเสธสมมติฐานของ
การวิจยั มีอยู่ 2 ส่วน ส่วนแรกเม่ือพิจารณาการรับรู้วฒันธรรมองค์การของพนักงานหญิงและชาย 
พบว่า มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทั้ง 4 แบบ ไม่แตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร
แบบปรับตวัแบบมุ่งผลส าเร็จ แบบเครือญาติ หรือ แบบราชการ เช่นเดียวกบัส่วนที่สอง ที่พบว่า 
แมพ้นักงานจะมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ารมาก หรือน้อยก็ตาม พนักงานจะรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์าร ไม่แตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้น ไม่ว่าจะเป็นดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน ส าหรับ
ผลการทดสอบท่ียอมรับตามสมมติฐานของการวิจยั มี 4 ส่วนดว้ยกนั ส่วนแรก เม่ือแบ่งตามแผนกงาน
ท่ีสังกดั พบว่า พนกังานท่ีสังกดัแผนกงานบริการส่วนหนา้ งานอาหารและเคร่ืองด่ืม งานแม่บา้น และ
งานอ่ืน ๆ มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติและแบบราชการ แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติ (p < 0.05) โดยพนักงานรับรู้วฒันธรรมแบบราชการไดสู้งกว่าแบบเครือญาติ ส่วนท่ีสอง
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พิจารณาตามระยะเวลาการท างานในองคก์าร พบว่าพนกังานท่ีท างานกบัองคก์ารมานาน สามารถรับรู้
วฒันธรรมแบบราชการไดม้ากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p < 0.01) ส่วนท่ีสามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน พบวา่พนกังาน หญิงมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นการคงอยู่มากกว่าพนักงานชาย อย่างมีนัยส าคญั (p < 0.01) และส่วนสุดทา้ย พบว่า พนักงาน
ท่ีท างานในแผนกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู่ แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.01) โดยพนกังานมีความผกูพนัดา้นการคงอยูสู่งกวา่ดา้นจิตใจ 
  สุรพล สุวรรณแสง (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการศึกษา พบว่า 
1) ปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ที่จดัการศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกดัส านกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน คือดา้นการมีส่วนร่วมในโรงเรียน ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล และดา้นค่าตอบแทนการท างาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจดัการศึกษาขั้น
พื้นฐานในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ  าแนกตามเพศพบว่าไม่แตกต่างกนั แต่
ผลการเปรียบเทียบตามอายุ และประสบการณ์ในการท างานของครูผูส้อน พบว่า ครูท่ีมีอายุต่างกนั 
และมีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีปัจจยัการคงอยู่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 3) ปัญหาเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูข่องครูในโรงเรียนเอกชนในระบบ พบว่า ชัว่โมงการสอน
ต่อสัปดาห์มากเกินไป ไม่ไดห้ยุดในช่วงปิดภาคเรียน เงินเดือนและค่าตอบแทนการสอนพิเศษน้อย 
การพิจารณาขั้นเงินเดือนไม่มีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอนและไม่ยุติธรรม ขอ้เสนอแนะ คือโรงเรียนควร
มีกฎเกณฑเ์ก่ียวกบั การพิจารณาชัว่โมงสอน และสร้างความมัน่ใจวา่ครูจะมีความมัน่คงในอาชีพ 
  บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารความ
ผูกพนัและความสุขในองคก์รระหว่างพนักงานชาวไทยในองคก์รธุรกิจไทยและองคก์รธุรกิจญ่ีปุ่น 
กรณีศึกษา บริษทั ตรวจสอบสินคา้สากล (อสัโก)้ จ  ากดัและบริษทั โอมิคจ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา 
คือ พนักงานชาวไทยในองคก์ารธุรกิจไทยใน บริษทั ตรวจสอบสินคา้สากล (อสัโก)้ จ  ากดั จ านวน 
100 คน และพนักงานชาวไทยในองคก์รธุรกิจญ่ีปุ่นท่ีตรวจสอบสินคา้น าเขา้และส่งออกของ บริษทั 
โอมิค จ ากดั จ านวน 150 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานชาวไทยในองคก์ารญ่ีปุ่นมีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร ความผูกพนัและความสุขในองคก์ารมากกว่าพนกังานชาวไทยในองคก์ารไทยในทุก ๆ ดา้น 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเห็นไดอ้ย่างชดัเจนในเร่ืองวฒันธรรมองคก์ารแบบกลุ่ม
และวฒันธรรมท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากร 
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  กอ้งนภา ถ่ินวฒันากลู (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือน นอกจากน้ี ยงัพบว่า เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัของ
พนกังานเทศบาล ส่งผลต่อความคิดเห็นในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และพบวา่แรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน และดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์ารไม่แสวงผลก าไร ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
ท่ีมีอายุอยู่ในช่วง 25-35 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัรายไดต่้อเดือน
ระหว่าง 15,000-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี มีแรงจูงใจในการท างาน 
มีระดบัความส าคญัในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีความส าคญัมากกว่าปัจจยัค ้าจุน ส่วนประสิทธิภาพ
การท างานอยู่ในระดับมาก โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า มีความส าคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า อายุ และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ในด้านอายุและลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและ
ลกัษณะของงานท่ีท ามีผลค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และดา้นความมัน่คงในการท างาน นอกจากน้ี ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
  ชิดชนก แตงอ่อน (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลวิภาวดีกบัการแสดงพฤติกรรมดา้นสมรรถนะหลกั 
ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมพนกังานโรงพยาบาลวิภาวดีมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ
มากท่ีสุด ส าหรับความผูกพนัต่อองคก์ารพนกังานมีความผกูพนัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากที่สุด ส่วนพฤติกรรมดา้นสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
โดยสมรรถนะหลกัดา้นจุดประกายความรู้สึกเป็นเจา้ของและดา้นจิตบริการมากท่ีสุด 
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  มนัสชัย ป่ินโต (2550) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรภายในบริษทัไทยมารูจูน จ ากดั พบว่า 1) ในภาพรวมพนกังานบริษทั ไทยมารูจูน 
จ ากดั มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการทุกประเด็นปานกลาง 2) ในภาพรวมพนกังานบริษทั ไทยมารูจูน 
จ ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์ารทุกประเด็นมาก 3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบว่า ในภาพรวมพนักงาน
บริษทั ไทยมารูจูน จ ากดั มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัทุกประเด็นมาก 4) เปรียบเทียบการ
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน พบว่า อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งและแผนกแตกต่างกนัมีระดบัการ
มีส่วนร่วมดา้นการควบคุมแตกต่างกนั และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัการมีส่วนร่วม
ด้านการจัดองค์การแตกต่างกัน 5) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การในการปฏิบัติงาน พบว่า 
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนั ดา้นความคาดหวงัที่จะใชค้วามพยายาม
เพื่อประโยชน์ต่อองค์การแตกต่างกัน 6) เปรียบเทียบลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  พบว่า เพศ และแผนก
แตกต่างกนัมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ารแตกต่างกนั อาย ุระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความหลากหลายในงานแตกต่างกนั สถานภาพสมรส และ
ต าแหน่งแตกต่างกนั มีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความน่าเช่ือถือขององคก์ารแตกต่างกนั 7) ความสัมพนัธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในการปฏิบติังาน พบว่า ดา้นการ
วางแผน ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการอ านวยการ และดา้นการควบคุม มีความสัมพนัธ์ในดา้นบวก 
8) ความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบว่า ดา้นการ
วางแผน ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการอ านวยการและดา้นการควบคุมมีความสัมพนัธ์ในดา้นบวก  
9) ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารกบัลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ พบว่า ดา้นความเช่ือถือ
อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษา 
การเป็นสมาชิกขององคก์าร และดา้นความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร    
มีความสัมพนัธ์ในดา้นบวก 
  จ ารัส ตนัตระกูล (2551) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์ารเพื่อการคงอยู่ ศึกษากรณีบริษทั 
ล็อกซเล่ย ์จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั ล็อกซเล่ย ์จ ากดั (มหาชน) มีค่าเฉล่ีย
ของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ความผกูพนัทางความรู้สึกและความผกูพนัทางบรรทดัฐาน อยูใ่น
ระดบัสูง ส่วนความผูกพนัทางการอยู่ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 
มีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัทั้ง 3 ส่วน ประกอบดว้ย 1) ความผกูพนัทางความรู้สึก (Affective Commitment) 2) ความผกูพนั
ทางการอยู่ต่อเน่ือง (Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพันทางบรรทัดฐาน  (Normative 
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Commitment) ทั้งยงัพบว่า ความผกูพนัทั้ง 3 ส่วนนั้นดงักล่าวขา้งตน้ มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทาง
เดียวกนั แต่มีระดบัความสมัพนัธ์ท่ีแตกต่างกนั 

  ศศินนัท ์หลา้นามวงค ์(2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศ
องคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดบัความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ส่วนความยดึมัน่ผกูพนั
ในองคก์ารดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.73 ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู ่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และ 3.06 ตามล าดบั  2) บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มี ค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  3.18  3) ระดับการมีส่วนร่วมในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24  4) อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์กับความยึดมั่นผูกพนัในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 5) บรรยากาศองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
  อนญัญา ลทัธิกุล (2553) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า  1) บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  2) ระดบัความผกูพนัท่ีมี
ต่อองคก์รของบุคลากรภาควิชาและบุคลากรหน่วยงานภายในคณะ มีความแตกต่างกนั  3) ระดบัความ
ผกูพนั ท่ีมีต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบติัการ กมี็ความแตกต่างกนั 
  สุปราณี เอกอุ (2550) ไดศึ้กษาการคงอยูข่องพนกังานบริษทั โรงพยาบาลธนบุรี จ ากดั (มหาชน) 
ผลการศึกษา พบว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการที่มีอายุงานนอ้ยกว่า 20 ปี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 20-39 ปี สถานภาพโสด ภูมิล  าเนาอยู่ต่างจงัหวดั การศึกษาระดบัปวส. ข้ึนไป รายได้
น้อยกว่า 10,000 บาทต่อเดือนและปฏิบัติงานในฝ่ายการพยาบาล ส่วนพนักงานระดับเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบติัการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-59 ปี สมรสแล้ว 
ภูมิล าเนาอยู่ต่างจงัหวดั ระดบัการศึกษาต ่ากว่า ปวส. มีรายไดต้ั้งแต่ 10,001 บาท ตอเดือนข้ึนไปและ
ปฏิบติังานในฝ่ายบริหาร ปัจจยัจูงใจส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความมีช่ือเสียง
ขององค์กร ด้านลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบของงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้น นโยบายและหลกัการบริหารงาน ส่วนปัจจยัจูงใจด้านอ่ืน ๆ พนักงานให้ความส าคญัในระดบั



 

38 

ปานกลาง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับปัจจยัจูงใจท่ีท าให้พนักงานคงอยู ่
พบว่า ในบางกรณีปัจจยัส่วนบุคคลมีผลตอความเห็นต่อปัจจยัจูงใจ เช่น พนกังานเพศชายท่ีมีอายงุาน
แตกตางกัน มีความเห็นต่อปัจจัยจูงใจเก่ียวกับลักษณะขององค์การและลกัษณะของงานต่างกัน 
เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 20 ปี และอายุงานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไปท่ีมีรายได้ตั้งแต่ 
10,001 บาท มีความเห็นต่อปจจยัจูงใจเก่ียวกบัลกัษณะขององค์การ ลกัษณะของงานและลกัษณะ
สภาพแวดลอ้มของงานต่างกนั จากการศึกษายงัพบว่าทศันะต่อปัจจยัจูงใจในการคงอยูข่องพนกังาน
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้และดา้นสภาพการท างานและความปลอดภยัในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  วชัรินทร์ วิจิตรวงษ ์(2548) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหน่ึงผลการศึกษา พบว่า
พนักงานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิตท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
บรรยากาศดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสมัพนัธภาพในหน่วยงาน และดา้นค่าตอบแทน แตกต่างกนั 
พนักงานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิตท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้ง 6 ดา้น 
แตกต่างกนั พนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิตท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 
3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
แตกต่างกนั พนักงานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิตท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั ความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 
3 ดา้น แตกต่างกนั และการรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
  หทยัรัตน์ ตนัสุวรรณ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
และบรรยากาศในองคก์รที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทยส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุเฉล่ีย 37 ปี 
11 เดือน การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป สถานภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 33,001 บาทข้ึนไป 
และมีอายงุานเฉล่ีย 11 ปี 10 เดือน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในดา้นวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า 
ดา้นความรู้สึก และดา้นความพฤติกรรมที่แสดงออก  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนดา้นการรับรู้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานมีระดบัความคิดเห็นใน
ดา้นบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า มีความคิดเห็นดา้น
บรรยากาศในองคก์รอยูใ่นระดบัดี คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความเส่ียงของงาน ดา้นความอบอุ่น 
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ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการใหร้างวลั ดา้นความขดัแยง้และดา้นโครงสร้างองคก์าร และมีความคิดเห็น
ดา้นบรรยากาศในองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการสนับสนุน พนักงานมีระดบั
ความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพการท างาน มีระดบัความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพการท างานอยู่
ในระดับดี พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพท างาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพท างานไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์ในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศใน
องคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร บรรยากาศในองคก์ารดา้นการสนบัสนุน บรรยากาศในองคก์ารดา้น
มาตรฐานงาน และบรรยากาศในองค์การด้านความขดัแยง้ สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในทิศทางเดียวกันส่วนบรรยากาศในองค์การด้านความรับผิดชอบ  และ
บรรยากาศในองคก์ารดา้นความอบอุ่น สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม ไดร้้อยละ 68.4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทศันะของ
พนกังาน บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาส าโรง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานในทศันะของพนกังานในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นบุคคลอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นลกัษณะงานและ ดา้นการจดัการ อยู่ในระดบัปานกลาง 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างานใน
ทัศนะของพนักงานบ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาส าโรง เม่ือจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า
พนกังานที่มีสภาพสมรสต่างกนัให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ดา้นบุคคลและในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ พนกังาน
ท่ีมีอายุแตกต่าง กนัให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดานการจดัการ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สุวรรณา พรมทอง (2551) ไดศึ้กษาผลกระทบของความเครียดในการท างาน  ท่ีมีต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของนกับญัชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) 
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า นกับญัชีธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบั
การมีความเครียดในการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น  อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ดา้นความคลุมเครือของบทบาท ดา้นความขดัแยง้ของบทบาท และดา้นบทบาทท่ีมากเกินไป นกับญัชี
ธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความตั้งใจและ 
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พร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่เพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอย่าแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ  และนักบญัชีธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกับการมีประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นตน้ทุน 
และดา้นเวลา 
  วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึกและนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและจากการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
ในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารและดา้นความรู้สึกแตกต่างกนัส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนั
และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานปัจจยัดา้นลกัษณะ
ขององคก์ารและปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
  ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ี
เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ช่วงอายตุ  ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่
ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานพบว่า ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมด
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล  าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ 
ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความต่อเน่ือง 
  ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์การของเจา้หน้าท่ี
ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษัตริย ์จากงานวิจยัน้ี พบว่าการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ
สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขจุดบกพร่องต่าง ๆ ขององคก์ารให้ไดรั้บการแกไ้ขอยา่ง
เหมาะสม โดยองคก์รท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจและความผูกพนักบัพนักงานไดจ้ะมีแนวโน้มในการ
บริหารงานขององค์กรประสบความส าเร็จดว้ย ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะตอ้งเน้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบทัว่ไปท่ีปฏิบติักนัควบคู่กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบกา้วหนา้ท่ีซ่ึง
ดูแลพนกังานท่ีมีความแตกต่างส่วนบุคคลของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อสร้างความผกูพนั
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ให้กบัพนกังาน ท าให้พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร ทั้งน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าว
มาน้ี จะตอ้งเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์าร เพราะทุนมนุษยข์องแต่ละองคก์ารจะมีความตอ้งการ
แตกต่างกนัออกไป 
  พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงาน บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั จากผลการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นว่า ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัลกัษณะองคก์าร และปัจจยัประสบการณ์จากการท างาน 
ต่างก็มีผลต่อความผูกพันขององค์การ ซ่ึงเป็นการสอดคล้องกับผลงานการศึกษาของไทยและ
ต่างประเทศ ฉะนั้น ควรท่ีผูบ้ริหาร หรือผูเ้ก่ียวขอ้งของบริษทั ซีเมนส์ จ ากดั จะไดมี้การน าผลการศึกษา
ท่ีไดน้ี้ มาใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเร่ืองของระบบการจูงใจ 
และสภาพแวดลอ้มในการท างานต่าง ๆ ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของพนักงานมากยิ่งข้ึน 
เพื่อสร้างเสริมระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานให้สูงข้ึน อนัจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการบริหารงานของบริษทั ซีเมนส์ จ ากดัต่อไป  
  จากผลการวิจัยในคร้ังน้ีเพื่อเป็นแนวทางเพิ่มแรงจูงใจและกระตุ้นให้พนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร
และเพื่อนร่วมงาน ตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อเป็นขอ้มูลให้กองบริหารฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของแต่ละองคก์าร น าไปพฒันาปรับปรุง เสริมสร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานและเกิดผลดีต่อองคก์ารยิง่ข้ึนต่อไป 
 



 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน ปัจจยัการคงอยู่ใน
องคก์ารและประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช ้
การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research Method) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาตามขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มล 
 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
 3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 400 ชุดตวัอย่าง (ส ารองขอ้มูล 15 
ชุดตวัอย่าง) จากการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร จึงก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรใน
การค านวณ (Yamane, 1967) ดงัน้ี 

n    =    2

2

d
P)P(1Z −  

 โดย n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 d แทน  สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
 Z แทน  ระดบัความมัน่ใจท่ีผูว้จิยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96  
   ท่ีระดบัความมัน่ใจ 95% (ระดบั 0.05)  
 P แทน  ค่าระดบัความน่าจะเป็นของประชากร มีค่าเท่ากบั 0.05 
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 โดยแทนท่ีระดบัความน่าจะเป็นของประชากรเท่ากบั 0.5 ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
และมีค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จะไดผ้ล ดงัน้ี 
 

n   =  
(0.05)

0.5)-(0.5)(11.96)(
2

2
 

      

 n   =   384.16 
 

   ดังนั้ น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีค  านวณได้เท่ากับ 385 ชุดตวัอย่าง เผื่อการสูญเสียของ
แบบสอบถามเท่ากบั 15 คน รวมเป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 
   การเลือกตวัอยา่งส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ใชว้ิธีการเลือกตวัอยา่งแบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น   
(Non-Probability Sampling) การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) เป็นการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งโดยค านึงถึงสัดส่วนองคป์ระกอบของประชากร ซ่ึงไดแ้บ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี 
   1. กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ (ROHM Integrated Systems (Thailand) Co., Ltd.) 
เก็บกลุ่มตวัอยา่ง 200 คน 
   2. กลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมขนาดกลาง  (บริษทั พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั) 
เก็บกลุ่มตวัอยา่ง 100 คน 
   3. กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมขนาดเล็ก  (บริษัท เดลแมกซ์แมชินเนอร่ี จ  ากัด) เก็บกลุ่ม
ตวัอยา่ง 100 คน   
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามชนิดเลือกตอบเป็น เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยการจดัท าแบบสอบถามข้ึนจากการศึกษาคน้ควา้ จากต าราขอ้มูลจากทางเว็บไซต์และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาประยกุตเ์ป็นลกัษณะขอ้ค าถาม โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  3.2.1 เป็นขอ้มูลทางด้านปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได้ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั เป็นการวดัค าถามโดยใช้
ค  าถามปลายปิด (Closed Ended) ซ่ึงลักษณะของค าถามจะเป็นค าตอบหลาย ๆ ตวัเลือก (Multiple 
Choice) 
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  3.2.2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังาน ซ่ึงพฒันามาจากทฤษฎีของ Allen และ 
Meyer (1990) ซ่ึงประกอบด้วยค าถาม 14 ค  าถาม ซ่ึงมีลักษณะของค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) โดยก าหนดค่า
น ้าหนกั ดงัน้ี  
   5   หมายถึง   มากท่ีสุด   
   4   หมายถึง   มาก   
   3   หมายถึง   ปานกลาง   
   2   หมายถึง   นอ้ย  
    1   หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 
  3.2.3 เป็นข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ซ่ึงพฒันามาจากงานวิจยัของสุรพล 
สุวรรณแสง (2553) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม 19 ค  าถาม ซ่ึงมีลกัษณะของค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) โดยก าหนดค่า
น ้าหนกั ดงัน้ี  
   5   หมายถึง   มากท่ีสุด   
   4   หมายถึง   มาก   
   3   หมายถึง   ปานกลาง   
   2   หมายถึง   นอ้ย  
    1   หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 
  3.2.4 เป็นข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงพฒันามาจากทฤษฎีของ Emerson 
(1913) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม 12 ค  าถาม ซ่ึงมีลกัษณะของค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) โดยก าหนดค่าน ้าหนกั ดงัน้ี  
   5   หมายถึง   มากท่ีสุด   
   4   หมายถึง   มาก   
   3   หมายถึง   ปานกลาง   
   2   หมายถึง   นอ้ย  
    1   หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งระดบัความสัมพนัธ์ Coefficient Correlations 5.00-4.21 มากท่ีสุด  
4.20-3.41 มาก  3.40-2.61  ปานกลาง 2.60-1.81 นอ้ย 1.80-1.00 นอ้ยท่ีสุด (Pearson, 1880) 
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  กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการ
ด าเนินการสร้างตามล าดบั ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม
ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน จ านวน 7 ขอ้ ประกอบด้วยข้อมูลเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้าง 
ดงัต่อไปน้ี 
   1.  ศึกษาขอ้มูลจากตารางสารทฤษฏี รายงานการวิจ ัย วิทยานิพนธ์ ที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกบั
ตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
   2. ศึกษาแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัการคงอยูใ่นองค์กร และ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยใช้การเรียบเรียง ประยุกต ์ปรับปรุง และเพิ่มเติมบางส่วนของ แบบสอบถาม
ตามแนวคิดของนกัวจิยัท่านอ่ืน 
   3. ผูศ้ึกษาน าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยที์่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและ
ขอค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัจุดประสงคข์องการศึกษา 
   4.  ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์
เพื่อปรับปรุงใหม่ใหมี้ความถูกตอ้งก่อนน าไปใช ้
   5. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีแกไ้ขแลว้ให้กบัผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ 
เก่ียวกบัการใชภ้าษาและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ประกอบดว้ย 
    5.1 ดร.ศุภกร พรหิรัญกุล ผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทั เอน็ เอก็ซ์ พ ีจ  ากดั 
    5.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุภา ทองคง ผูช่้วยคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
    5.3 นายวรุตม ์ศิริธางกุล  ผูบ้ริหาร บริษทั ทีไอ สยามเคมีคอล จ ากดั 
   โดยให้คะแนน 1 เม่ือ เห็นวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ให้ 0 เม่ือ
ไม่ทราบ/ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้และ -1 เม่ือเห็นวา่ขอ้ค าถามนั้น
ไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ผูศึ้กษาจึงหาความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยหาค่าดชันี ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of Item-
Objective Congruence: IOC) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2556) ใชสู้ตร ดงัน้ี  
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  สูตรในการค านวณหาค่า IOC  

     IOC   =   
N

R  
 

 IOC =  ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
   R  =  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   N  =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
 เกณฑ์ในการเลือกขอ้ค าถามพิจารณาจากค่า IOC ถา้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป 
แสดงว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีใช้ได้และหากต ่ากว่า 
0.50 แสดงวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
 6. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 30 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชยั พงษ์วิชยั, 2556) โดยค่าความเช่ือมัน่ของ แบบสอบถาม
ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี แสดงในตารางท่ี 3.1 ถึง ตารางท่ี 3.3 
 
ตำรำงที ่3.1 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 

ควำมผูกพนัของพนักงำน ค่ำควำมเช่ือมั่น 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ  0.799 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.739 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.690 

ค่ำควำมเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.743 
 
ตำรำงที ่3.2  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 

ปัจจัยกำรคงอยู่ในองค์กำร ค่ำควำมเช่ือมั่น 
1. สภาพการท างาน 0.690 
2. ค่าตอบแทนการท างาน 
3. สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล                

0.876 
0.759 

4. ความมัน่คงในการท างาน  0.640 
5. การมีส่วนร่วมในองคก์าร  0.850 

ค่ำควำมเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.763 
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ตำรำงที ่3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภำพกำรท ำงำน ค่ำควำมเช่ือมั่น 

1. ความถูกตอ้งในงานภายในเวลาก าหนด 0.690 
2. การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 0.740 
3. การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 0.759 

ค่ำควำมเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.729 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 400 ชุดตัวอย่าง แจกแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ให้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลในช่วงระหวา่งเดือนมกราคม พ.ศ. 2559 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2559 
 3.4.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้ รวบรวมจากบทความ 
วารสาร ต าราเรียนท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนงานวิจยัเชิงวชิาการต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าการศึกษา
คร้ังน้ี 
 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
   การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามจ านวน 400 ชุดแลว้ น าขอ้มูล
ทั้งหมดมาจดัระเบียบขอ้มูล ท าการลงรหัส (Coding) แล้วน าขอ้มูลทั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมทางสถิติ เพื่อบนัทึกขอ้มูลและเพื่อค านวณค่าสถิติขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง  ซ่ึงสถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ มีดงัน้ี 
 3.5.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) วิเคราะห์ขอ้มูล 
พื้นฐานเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลา
ที่ปฏิบตัิงานและลกัษณะงานที่ท  าอยู่ในปัจจุบนั และ ขอ้มูลจากตวัแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการศึกษา 
โดยน ามาวเิคราะห์ค่าทางสถิติเชิงพรรณนา เช่น ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3.5.2 การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัค่าเฉล่ียของตวัแปร 1 กลุ่ม (One-Sample t-test) และค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม กลุ่มท่ีเป็น
อิสระต่อกัน (Independent-Sample t-test) ค่าเฉล่ียตวัแปรท่ีมีอิสระต่อกันท่ีมีตั้ งแต่สองกลุ่มข้ึนไป 
(One-way ANOVA) การพิจารณาจะเร่ิมโดยตรวจสอบค่าแปรปรวนของตวัแปรทั้ง 2 กลุ่ม ว่าเท่ากนั
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หรือไม่ ซ่ึงตวัเลขน้ีจะตอ้งดูตวัเลขในการทดสอบสมมติฐาน (Sig.) โดยหากมีค่าต ่ากว่า 0.05 ก็จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั และหากมากกวา่ 0.05 จึงจะยอมรับสมมติฐานหลกั 
  สมมติฐำนข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การ
แตกต่างกนั 
 1.1 H1a:  เพศ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
 1.2  H1b:  อาย ุท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
 1.3  H1c:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
 1.4  H1d:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 1.5  H1e:  ระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
 1.6  H1f:  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์าร 
   แตกต่างกนั 
 1.7  H1g:  ลกัษณะงานในปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์าร 
   แตกต่างกนั 
 สมมติฐำนข้อที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร
แตกต่างกนั 
 2.1 H2a:  เพศ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
 2.2  H2b:  อาย ุท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
 2.3  H2c:  สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
 2.4  H2d:  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
   แตกต่างกนั 
 2.5  H2e:  ระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั 
 2.6  H2f:  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
   แตกต่างกนั 
 2.7 H2g:  ลกัษณะงานในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 
   แตกต่างกนั  
   3.5.3 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติ ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ‘s Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั
ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาของ Bart (1999) ในการพิจารณา
ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี 
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   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ระดบัความสัมพนัธ์ 
    ถา้ค่า r เป็นลบ มีระดบัความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
    ถา้ค่า r เป็นบวก มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
    ถา้ค่า r เท่ากบั 0  ไม่มีความสัมพนัธ์ 
    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ระดบัความสัมพนัธ์ 
     ถา้ค่า r เท่ากบั 0.81-1.00  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ระดบัสูงมาก 
     ถา้ค่า r เท่ากบั 0.61-0.80 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ระดบัสูง 
     ถา้ค่า r เท่ากบั 0.41-0.60 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง 
     ถา้ค่า r เท่ากบั 0.21-0.40 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ระดบัต ่า 
     ถา้ค่า r เท่ากบั 0.01-0.20 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ระดบัต ่ามาก 
    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ระดบัความสัมพนัธ์ 
     ถา้ค่า r เท่ากบั -0.81--1.00 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ระดบัสูงมาก 
     ถา้ค่า r เท่ากบั -0.61--0.80 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ระดบัสูง 
     ถา้ค่า r เท่ากบั -0.41--0.60 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ระดบัปานกลาง 
     ถา้ค่า r เท่ากบั -0.21--0.40 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ระดบัค ่า 
     ถา้ค่า r เท่ากบั -0.01--0.20 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ระดบัต ่ามาก 
     สมมติฐำนข้อที ่3 ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 H3:  ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสอทธิภาพการท างาน 
 สมมติฐำนข้อที ่4 ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 H4:  ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสอทธิภาพการท างาน 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
  การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความผูกพันใน
องคก์าร ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์รและประสิทธิภาพการท างาน ในคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS (Statistical Package for Social Science) ในการประมวลผล แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีเป็นกรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 400 คน และ
ไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และตวัแปรท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 n แทน      จ านวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 
 X     แทน      ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean)  
 SD แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t        แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (t-Deviation)  
 F       แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (F-Deviation)  
 ss       แทน  ผลบวกกาลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกกาลงัสองของคะแนน (Mean ofSquares)  
 df      แทน  องศาแห่งความอิสระ(Degree of Freedom)  
 LSD แทน  Lest Significant Difference  
 Sig. แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน  
 *        แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีค าถามจ านวน 5 ดา้น 
 4.1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศ ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

215 
185 

53.75 
46.25 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.8 ท่ีเหลือเป็น 
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 46.2 
 4.1.2  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอายุผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอายุ ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25-35 ปี 
36-45 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

65 
193 
96 
46 

16.25 
48.25 
24.00 
11.50 

รวม 400 100.0 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.25 
รองลงมา ไดแ้ก่ อายุ 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.00 อายุ น้อยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.25 และ
อาย ุ45 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 11.50 ตามล าดบั     
 4.1.3  ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านสถานภาพผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านสถานภาพ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางที ่4.3  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 

261 
139 

65.25 
34.75 

รวม 400 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 65.25 และ
รองลงมาไดแ้ก่ สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 34.75  
 4.1.4  ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านระดบั
การศึกษา ปรากฏดงัตารางท่ี 4.4 
 
ตารางที ่4.4  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

141 
210 
49 

35.25 
52.50 
12.25 

รวม 400 100.00 
   จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
52.50 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 35.25 และสูงกวา่ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 12.25 ตามล าดบั 
  4.1.5 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นระดบัรายได ้
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางที ่4.5  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นระดบัรายได ้

ระดับรายได้ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,000-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 

90 
137 
85 

22.50 
34.25 
21.25 

25,001-30,000 บาท 47 11.75 
30,000 บาทข้ึนไป    41 10.25 

รวม 400 100.00 
  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ มีระดับรายได้  15,000-20,000 บาท คิดเป็น 
ร้อยละ 34.25 รองลงมาได้แก่ ระดับรายได้ ต ่ากว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.5จ ระดับรายได ้
20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.25 ระดบัรายได ้25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.75 และ
ระดบัรายได ้30,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 10.25 ตามล าดบั  
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  4.1.6  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้น
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางที ่4.6  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 

51 
166 
89 

12.75 
41.50 
22.25 

11-15 ปี 53 13.25 
15 ปีข้ึนไป 41 10.25 

รวม 400 100.00 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
41.50 รองลงมาไดแ้ก่ ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.25 ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 
11-15 ปีคิดเป็นร้อยละ 13.25 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ12.75 และระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 10.25 ตามล าดบั     
  4.1.7  ข้อมูลส่วนบุคคลด้านลักษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วน
บุคคลดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ปรากฏดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางที ่4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ ดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 

ลกัษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
งานฝ่ายขาย/การตลาด   
งานฝ่ายผลิต  

42 
117 

10.50 
29.25 

งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ QA/QC 53 13.25 
งานฝ่ายวศิวกรรม 45 11.25 
การเงิน/บญัชี 40 10.00 
งานIT/สารสนเทศ 36 9.00 
อ่ืน ๆ  67 16.75 

รวม 400 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ มีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่าย
ผลิต คิดเป็นร้อยละ 29.25 รองลงมา คือ งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ QA/QC คิดเป็นร้อยละ 13.25  
ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั งานฝ่ายวิศวกรรม คิดเป็นร้อยละ 11.25 ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
งานฝ่ายขาย/การตลาด คิดเป็นร้อยละ 10.50 ลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั การเงิน/บญัชี คิดเป็น   
ร้อยละ 10.00 ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั งานIT/สารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 9.00 และลกัษณะงาน
ท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ  16.75 
 สรุปผลด้านสถานภาพประชากร 
 

สถานภาพประชากร จ านวน ร้อยละ 
เพศชาย   
อาย ุ25-35 ปี  

215 
193 

53.75 
48.25 

สถานภาพโสด 261 65.25 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี 210 52.50 
ระดบัรายได ้15,001-20,000 บาท 137 34.25 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี 166 41.50 
พนกังานฝ่ายผลิต 117 29.25 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงาน 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีค าถามจ านวน 3 ดา้น 

  4.2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนกังานโดยภาพรวมผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานโดยภาพรวม ปรากฏดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 

ความผูกพนัของพนักงาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

3.76 
3.75 
4.00 

0.678 
0.687 
0.634 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.84 0.567 มาก 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ความผูกพนัของพนกังาน โดยรวมมีความส าคญัระดบัมาก ดา้นท่ี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัดา้นจิตใจ มีความส าคญัระดบัมาก และดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นการ
คงอยู ่มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.2.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนกังาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความ
ผกูพนัของพนกังาน ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัของพนกังาน ดา้นความผกูพนั 
 ดา้นจิตใจ 

ความผูกพนัของพนักงาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 
องคก์รเห็นคุณค่าของท่าน 
ท่านมีความรู้สึกวา่ ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของตวัท่านเอง 
ท่านมีทศันะคติดา้นบวกเก่ียวกบัองคก์ร 
ท่านดีใจเป็นอยา่งยิง่ท่ีตดัสินใจท างานกบัองคก์รน้ี 
ท่านไม่คิดอยากจะลาออกจากองคก์รน้ี 

 
3.78 
3.69 
3.83 
3.88 
3.64 

 
0.839 
0.816 
0.752 
0.852 
1.065 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.76 0.608 มาก 
  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความผูกพนัของพนกังาน ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ มีความส าคญั
ระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ขอ้ที่คะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ท่านดีใจเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีตดัสินใจท างานกบัองค์การน้ี มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมาได้แก่ ท่านมีทศันะคติด้านบวก
เก่ียวกบัองค์กร มีความส าคญัระดบัมาก องค์กรเห็นคุณค่าของท่าน มีความส าคญัระดบัมาก ท่านมี
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ความรู้สึกวา่ ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของตวัท่านเอง มีความส าคญัระดบัมาก และขอ้ท่ีไดค้ะแนน
เฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านไม่คิดอยากจะลาออกจากองคก์รน้ี มีความส าคญัระดบัมาก 
  4.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัของพนักงาน  ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู ่    
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนักงาน ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ สามารถวดัผลได ้
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางที ่4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลความผกูพนัของพนกังาน  
 ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

ความผูกพนัของพนักงาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
ท่านยนิดีท างานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ท่านอุทิศตวัเตม็ท่ี เพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จ 
แมว้า่องคก์รจะประสบปัญหา ท่านก็ไม่คิดจะลาออก 
แมว้า่มีองคก์รอ่ืนเสนอทางเลือกท่ีดีกวา่ ท่านก็ไม่คิดจะลาออก 

 
3.89 
3.80 
3.72 
3.59 

 
0.733 
0.797 
0.839 
0.979 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.75 0.687 มาก 
  จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความผูกพนัของพนักงาน  ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
มีความส าคญัระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ข้อท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ท่านยินดี
ท างานทุกอย่างตามท่ีได้รับมอบหมาย มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมาได้แก่ ท่านอุทิศตวัเต็มท่ี 
เพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จ มีความส าคญัระดบัมาก แมว้า่องคก์รจะประสบปัญหา ท่านก็ไม่คิดจะ
ลาออก มีความส าคญัระดบัมาก และขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ แมว้า่มีองคก์รอ่ืนเสนอทางเลือก
ท่ีดีกวา่ ท่านก็ไม่คิดจะลาออก มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.2.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนักงาน ด้านความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังาน ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.11 
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ตารางที ่4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัของพนกังาน  
 ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  

ความผูกพนัของพนักงาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นคุณธรรมท่ีส าคญัของการท างาน 
ท่านคิดวา่ ส่ิงต่าง ๆ จะดีข้ึนเม่ือพนกังานเลือกท่ีจะท างานอยูก่บั
องคก์รเดียวตลอดชีวติ 

 
4.04 
3.68 

 

 
0.885 
0.967 

 

 
มาก 
มาก 

 
ท่านมีความใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน 4.11 0.699 มาก 
ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 4.09 0.755 มาก 
ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 4.10 0.804 มาก 

รวม 4.00 0.634 มาก 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความผูกพันของพนักงาน  ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
มีความส าคญัระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ท่านมีความใกลชิ้ด
กบัเพื่อนร่วมงาน มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  
 มีความส าคญัระดบัมาก ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้างาน มีความส าคญัระดบัมาก ท่านเช่ือว่า
ความจงรักภกัดีเป็นคุณธรรมท่ีส าคญัของการท างาน  มีความส าคญัระดบัมาก และขอ้ท่ีได้คะแนน
เฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดว่า ส่ิงต่าง ๆ จะดีข้ึนเม่ือพนกังานเลือกท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์รเดียวตลอด
ชีวติ มีความส าคญัระดบัมาก  
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองค์การ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) มีค าถามจ านวน 4 ดา้น 
  4.3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร โดยภาพรวม ผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร โดยภาพรวม ปรากฏดงัตารางท่ี 4.12 
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ตารางที ่4.12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร โดยรวม 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนการท างาน 
ดา้นสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

3.68 
3.46 
3.48 

0.721 
0.849 
0.865 

มาก 
มาก 
มาก 

3.70 0.732 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 3.65 0.776 มาก 

รวม 3.51 0.623 มาก 
  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์กร โดยภาพรวม มีความส าคญัระดบัมาก 
ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  ดา้นความมัน่คงในการท างานมีความส าคญัระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพการท างาน มีความส าคญัระดบัมาก ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร  มีความส าคญัระดบัมาก 
ดา้นสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล มีความส าคญัระดบัมาก  และดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนการท างาน มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ดา้นสภาพการท างานผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลขอ้มูลของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที ่4.13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 ดา้นสภาพการท างาน   

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านสภาพการท างาน   
ภายในองคก์ารของท่านมีความร่มร่ืน สวยงาม 
ภายในองคก์ารของท่านสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย 
สภาพภายในองคก์ารของท่านสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการท างานของท่าน 

 
3.55 
3.69 
3.77 
3.72 

 
1.013 
0.815 
0.812 
0.881 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.68 0.721 มาก 
    จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การด้านสภาพการท างาน  มีความส าคญั
ระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สภาพภายในองค์การของ
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ท่านสะดวกต่อการปฏิบติังาน มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้ม
การท างานของท่าน มีความส าคญัระดบัมาก ภายในองค์การของท่านสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย 
มีความส าคญัระดบัมาก  และขอ้ที่ได้คะแนนเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ภายในองค์การของท่านสะอาด 
เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความส าคญัระดบัมาก 
  4.3.3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ดา้นค่าตอบแทนการท างาน
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้มูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ด้านค่าตอบแทนการท างาน ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที ่4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 ดา้นค่าตอบแทนการท างาน 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านค่าตอบแทนการท างาน 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 
มีเงินเดือนประจ าและค่าล่วงเวลาเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ (OT, โบนสั  เบ้ียขยนั) 
การข้ึนเงินมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 

 
3.44 
3.38 
3.42 
3.61 

 
0.932 
1.041 
1.105 
1.121 

 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

รวม 3.46 0.849 มาก 
  จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร ดา้นค่าตอบแทนการท างาน มีความส าคญั
ระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ขอ้ที่คะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การข้ึนเงินมีหลกัเกณฑ์
ท่ีชัดเจน มีความส าคญัระดับมาก รองลงมาได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน มีความส าคญัระดบัมาก มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ (OT,โบนสั เบ้ียขยนั) 
มีความส าคญัระดบัมาก  และข้อท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ มีเงินเดือนประจ าและค่าล่วงเวลา
เพียงพอต่อการด ารงชีพมีความส าคญัระดบัปานกลาง 
  4.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ด้านสวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลข้อมูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ด้านสวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูล ปรากฏดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางที ่4.15  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 ดา้นสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูล 
1. สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 
2. องคก์รใหบ้ริการรถรับส่งหรือให้เงินช่วยค่าเดินทางไปกลบั 
3. องคก์รใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาล 

 
3.38 
3.50 
3.56 

 
1.058 
1.011 
1.029 

 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

รวม 3.48 0.865 มาก 
   จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ ด้านสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล  
มีความส าคญัระดับมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.48 ข้อท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ องค์การ
ให้บริการดา้นการรักษาพยาบาล มีความส าคญัระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่องค์การให้บริการรถ
รับส่งหรือให้เงินช่วยค่าเดินทางไปกลับ มีความส าคญัระดับมาก และขอ้ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม มีความส าคญัระดบัปานกลาง 
  4.3.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้มูลของปัจจยัการคงอยู่ในองค์กร ดา้นความมัน่คงในการท างาน ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.16 
 
ตารางที ่4.16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
1. ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่กระทบกบัชีวติส่วนตวั 
2. ท่านเช่ือมัน่กบัอนาคตขององคก์รของท่าน 
3. ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ 
4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดก้า้วหนา้ในต าแหน่ง หนา้ท่ี 

 
3.72 
3.82 
3.64 
3.59 

 
0.934 
0.842 
1.033 
0.984 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.70 0.732 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความส าคญั
ระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านเช่ือมัน่กบัอนาคตของ
องคก์รของท่านมีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่กระทบ
กบัชีวิตส่วนตวั มีความส าคญัระดบัมาก ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ มีความส าคญั
ระดบัมาก และขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ไดก้า้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ี มีความส าคญัระดบัมาก 
  4.3.6  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้มูลของปัจจยัการคงอยูใ่นองค์การ ดา้นการมีส่วนร่วมในองค์กร ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.17 
 
ตารางที ่4.17  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 
1. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน 
2. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้ริหาร 
3. ผูบ้ริหารใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านและพนกังานอ่ืน ๆ 
4. ท่านมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการท างาน 
    หรือการบริหารงานภายในองคก์าร 

 
3.66 
3.62 
3.72 
3.58 

 
0.885 
0.931 
0.923 
0.998 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.65 0.776 มาก 
  จากตารางที่ 4.17 พบว่า ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ 
มีความส าคญัระดบัมาก โดยค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ขอ้ท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารให้
ความเป็นกนัเองกบัท่านและพนกังานอ่ืน ๆ มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาส
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน มีความส าคญัระดบัมาก ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้ริหาร 
มีความส าคญัระดบัมาก และขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างการท างานหรือการบริหารงานภายในองคก์ร มีความส าคญัระดบัมาก 
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4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) มีค าถามจ านวน 3 ดา้น 
  4.4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน โดยภาพรวม ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน โดยภาพรวมปรากฏดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางที ่4.18  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม 

  จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน โดยภาพรวมมีความส าคญัระดบัมาก 
ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา
ได้แก่ ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน มีความส าคญัระดบัมาก และดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาก าหนด มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านความถูกต้องในงาน
ภายในเวลาก าหนด ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้นความถูกตอ้ง
ในงานภายในเวลาก าหนด ปรากฏดงัตารางท่ี 4.19 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาก าหนด 
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

3.88 
3.96 
3.99 

0.556 
0.632 
0.625 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.94 0.526 มาก 
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ตารางที ่4.19  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการท างาน  
 ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาก าหนด 

  จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลา
ก าหนดมีความส าคญัระดบัมาก ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านตรวจสอบงานของท่านทุกคร้ัง
ก่อนน าเสนอ มีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ได้แก่ ท่านสามารถท างานไดท้นัตามก าหนดเวลา 
มีความส าคญัระดบัมาก ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดจากงานของท่านไดท้นัที มีความส าคญั
ระดบัมาก ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและความช านาญในงานท่ีท า มีความส าคญัระดบัมาก และดา้นท่ี
คะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ งานของท่านไม่ถูกตีกลบัมาแกไ้ข มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์
ของงาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์
ของงาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.20 
 
ตารางที ่4.20  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการบรรลุ 
 วตัถุประสงคข์องงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาก าหนด 
ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและความช านาญในงานท่ีท า 
ท่านตรวจสอบงานของท่านทุกคร้ังก่อนน าเสนอ 
ท่านสามารถท างานไดท้นัตามก าหนดเวลา 

 
3.87 
3.96 
3.90 

 
0.730 
0.643 
0.817 

 
มาก 
มาก 
มาก 

งานของท่านไม่ถูกตีกลบัมาแกไ้ข 3.76 0.795 มาก 
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านไดท้นัที 3.88 0.714 มาก 

รวม 3.88 0.556 มาก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน 
งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้
ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 
3.86 
3.94 
4.08 

 
0.781 
0.763 
0.771 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.96 0.726 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน  ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน  
มีความส าคญัระดบัมาก ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
มีความส าคัญระดับมาก รองลงมา  ได้แก่  งานของท่านตรงกับวตัถุประสงค์ของงานที่ตั้ งไว้ 
มีความส าคญัระดบัมาก และดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
หลกัขององคก์าร มีความส าคญัระดบัมาก  
  4.4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุม้ค่าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.21 
 
ตารางที ่4.21  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการใช ้
 ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

  จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการใช้ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีความ 
ส าคญัระดบัมาก ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านรักษาทรัพยากรขององคก์ารเสมือนเป็นสมบติั
ของท่านมีความส าคญัระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีส่วนร่วมในการใช้ประหยดัทรัพยากรของ
องค์การและท่านดูแลทรัพยากรขององคก์ารเสมือนเป็นสมบติัของท่าน มีความส าคญัระดบัมาก และ
ดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุด มีความส าคญั
ระดบัมาก  

 
4.5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน 
  4.5.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร
แตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความส าคัญ 

X  SD แปลผล 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
ท่านใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุด 
ท่านมีส่วนร่วมในการใชป้ระหยดัทรัพยากรขององคก์าร 
ท่านดูแลทรัพยากรขององคก์ารเสมือนเป็นสมบติัของท่าน 

 
3.96 
3.98 
3.98 

 
0.726 
0.701 
0.782 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ท่านรักษาทรัพยากรขององคก์ารเสมือนเป็นสมบติัของท่าน 4.04 0.781 มาก 
รวม 3.94 0.526 มาก 
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  ด้านเพศ การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 
(t-test) โดยก าหนดเป็นสมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
  H1a: เพศ ต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
  ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส่งผล
ใหค้วามผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นเพศ ดงัตารางท่ี 4.22 
 
ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นเพศ  

เพศ จ านวน (N) X  SD t P 
ชาย 215 3.79 0.59 -1.851 0.065 
หญิง 185 3.90 0.53   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากตารางที่ 4.22 พบว่า ค่า P มีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดว้่า 
เพศชายและเพศหญิง ใหร้ะดบัค่าเฉล่ียของความผกูพนัในองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
   อายุ ต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์การท่ีแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H1:  อาย ุต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-Way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรเป็นรายกลุ่ม ใช้ระดับความเช่ือมัน่ท่ี 
95% จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ P มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติที่ใช้
ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของความผูกพนัในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ
ดา้นอาย ุปรากฏดงัตารางท่ี 4.23 
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ตารางที ่4.23  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นอาย ุ

อายุ SS  df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 9.725 4 2.431 8.106 0.000* 

ภายในกลุ่ม 118.466 395 0.300 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐานสรุปได้ว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกนัมีระดบัค่าเฉล่ียของความผูกพนัในองค์กร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.24 
 
ตารางที ่4.24  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นอายเุป็นรายคู่ 

อายุ 
X  

นอ้ยกวา่ 25 ปี 25-35 ปี    36-45 ปี 45 ปีข้ึนไป 
3.77 3.72 3.99 4.09 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.77 - 0.04 -0.22* -0.32* 
25-35 ปี  3.72  - -0.27* -0.37* 
36-45 ปี 3.99   - -0.10 
45 ปีข้ึนไป 4.09    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตาม
สถานภาพดา้นอายุ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัค่าเฉล่ียความผูกพนัในองคก์าร แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมีอายุ น้อยกว่า 25 ปี มีระดบั
ความผกูพนัเฉล่ียนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 36-45 ปี และ 45 ปีข้ึนไป 
   สถานภาพ ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การท่ีแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H1c: สถานภาพ ต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
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  ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นสถานภาพ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.25 
 
ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นสถานภาพ เป็นรายคู่ 

สถานภาพ SS  df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 3.468 2 1.734 5.520 0.004* 

ภายในกลุ่ม 124.723 397 0.314 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียของความผกูพนัในองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.26 
 
ตารางที ่4.26  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นสถานภาพ เป็นรายคู่ 

สถานภาพ 
X  

โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย 

3.80 3.84 4.20 

โสด 3.80 - -0.03 -0.40* 

สมรส  3.84  - -0.37* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   ระดบัการศึกษา ต่างกนัส่งผลใหค้วามผูกพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั สามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H1d: ระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัการศึกษา ปรากฏดงัตารางท่ี 4.27 
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ตารางที ่4.27  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 1.937 2 0.969 3.046 0.049* 

ภายในกลุ่ม 126.253 397 0.318 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลให้เกิดความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.28 
 
ตารางที ่4.28  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 
X   

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

3.75 3.90 3.86 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.75 - -0.15* -0.11 
ปริญญาตรี 3.90  - 0.04 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.86   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตาม
สถานภาพดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียความผกูพนั
ในองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัในองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี  
  ระดบัรายได ้ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การ ท่ีแตกต่างกนั สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
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   H1e: ระดบัรายไดต่้างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 
ของความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายไดป้รากฏดงัตารางท่ี 4.29 
 
ตารางที ่4.29  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายได ้

ระดับรายได้ SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 19.990 5 3.998 14.558 0.000* 

ภายในกลุ่ม 108.200 394 0.275 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า 
ระดบัรายได้ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.30 
 
ตารางที ่4.30  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายได ้เป็นรายคู่ 

ระดบัรายได้ 
X  

ต า่กว่า  
15,000 บาท 

15,000-20,000  
บาท 

20,001- 25,000  
บาท 

25,001-30,000  
บาท 

30,001 บาท 
ขึน้ไป 

3.73 3.75 3.69 4.12 4.36 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท  3.73 - -0.02 0.04 -0.39* -0.63* 

15,001-20,000 บาท 3.75  - -0.06 -0.43* -0.67* 

20,001-25,000 บาท 3.69   - -0.43* -0.24* 

25,001-30,000 บาท 4.12    - -0.24 
30,001-35,000 บาท 4.36     - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตาม
สถานภาพด้านระดบัรายได้ พบว่า พนักงานที่มีระดบัรายได้ต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียความผูกพนั
ในองค์การ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 8 คู่ ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีระดบัรายได ้
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ต ่ากว่า 15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ 20,001-25,000 บาท  มีระดับความผูกพนัในองค์การ
เฉล่ียนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้25,001-30,000 และ 30,001 บาทข้ึนไป  
  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์าร ท่ีแตกต่างกนั สามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H1f: ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.31 
 
ตารางที ่4.31  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 16.566 5 3.313 11.695 0.000* 

ภายในกลุ่ม 111.624 394 0.283 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัส่งผลให้เกิดความผูกพนัในองค์การท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.32 
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ตารางที ่4.32  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน X  

ต ่ากว่า 1 ปี   1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 
20 ปี 

3.68 3.69 3.85 4.10 4.31 4.24 

ต ่ากวา่ 1 ปี   3.68 - -0.01 -0.18 -0.42* -0.63* -0.56* 
1-5 ปี 3.69  - -0.16 -0.41* -0.62* -0.55* 
6-10 ปี 3.85   - -0.25* -0.46* -0.39* 
11-15 ปี 4.10    - 0.21 -0.14 
16-20 ปี 4.31     - -0.08 
มากกวา่ 20 ปี 4.24      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตาม
สถานภาพด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับ
ค่าเฉล่ียความผูกพนัในองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 9 คู่ ไดแ้ก่ 
ผูท่ี้มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี และ 6-10 ปี มีระดบัความผูกพนัในองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่ 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 11-15 ปี  16-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี 
   ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์าร ท่ีแตกต่างกนั 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H1g: ลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์การท่ี
แตกต่างกนั 
   ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-Way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรเป็นรายกลุ่ม ใช้ระดับความเช่ือมัน่ท่ี 
95% จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ P มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
   ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ความผูกพนัในองค์การ จ าแนกตามสถานภาพดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.33 
 
 



72 

ตารางที ่4.33  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 

ลกัษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 11.937 7 1.705 5.750 0.000* 

ภายในกลุ่ม 116.254 392 0.297 
  

รวม 128.191 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ค่า P มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้า่ ผูท่ี้มี
ลักษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์กร ท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.34 
 
ตารางที ่4.34  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

ลกัษณะงานที่ท าอยู่ 
ในปัจจุบัน X  

งานฝ่าย
ขาย/

การตลาด 

งานฝ่าย
ผลติ 

งานฝ่าย
ควบคุม
คุณภาพ 

งานฝ่าย
วศิวกรรม 

การเงนิ/
บัญชี 

งานIT/
สารสนเทศ 

อ่ืน ๆ  

3.98 3.74 3.80 3.67 3.61 4.05 4.03 

งานฝ่ายขาย/การตลาด  3.98 - 0.25* 0.18 0.31* 0.37* -0.06 -0.05 

งานฝ่ายผลิต 3.74  - 0.06 0.06 0.12 -0.31 -0.30 

งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 3.80   - 0.13 0.19 -0.25* -0.23* 

งานฝ่ายวิศวกรรม 3.67    - 0.06 -0.38 -0.36* 

การเงิน/บญัชี 3.61     - -0.43* -0.41* 

งานIT/สารสนเทศ 4.05      - 0.02 

อ่ืน ๆ  4.03       - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัในองคก์าร จ าแนกตาม
สถานภาพด้านลักษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั พบว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน 
ต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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มีจ านวน 12 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายบุคคล และงานฝ่ายขาย/
การตลาดมีระดบัความผูกพนัใยองคก์ารเฉล่ียมากกวา่ท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายผลิต 
งานฝ่ายวิศวกรรม และงานฝ่ายวศิวกรรม และพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่าย
ควบคุมคุณภาพ ส่วนผูท่ี้มีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ และการเงิน/บญัชี 
มีระดบัความผูกพนัในองค์การเฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานIT/
สารสนเทศ และงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ งานฝ่ายวิศวกรรม และการเงิน/บญัชี มีระดบัความผูกพนั
ในองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ อ่ืน ๆ  
 4.5.2  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ
แตกต่างกนั 
   ดา้นเพศ การทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t-test) 
โดยก าหนดเป็นสมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
   H2a: เพศต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
   ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส่งผล
ใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นเพศ ดงัตารางท่ี 4.35 
 
ตารางที ่4.35  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นเพศ  

เพศ จ านวน (N) X  SD t P 
ชาย 215 3.45 0.64 -2.173 0.030* 
หญิง 185 3.58 0.59   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .05 
  จากตารางที่ 4.35 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้่า 
เพศชายและเพศหญิง มีระดบัค่าเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั  
    อายุ ต่างกันส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
    H2b: อาย ุต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
    ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นอายุ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.36 
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ตารางที ่4.36  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร  
 จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นอาย ุ

อายุ SS  df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 4.626 4 1.156 3.041 0.017* 

ภายในกลุ่ม 150.226 395 0.380 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า 
พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.37 
 
ตารางที ่4.37  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นอาย ุเป็นรายคู่ 

อายุ 
X  

น้อยกว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 45 ปีขึน้ไป 

3.42 3.44 3.62 3.74 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.42 - -0.03 -0.20 -0.32* 

25-35 ปี  3.44  - -0.18* -0.30* 

36-45 ปี 3.62   - -0.12 

45 ปีข้ึนไป 3.74    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี  4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ    
จ  าแนกตามสถานภาพด้านอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มีระดับค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู่ใน
องค์การ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ ผูที้่มีอายุ 25-35 ปี 
มีระดบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 36-45 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 
และนอ้ยกวา่ 25 ปี มีระดบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ45 ปีข้ึนไป 
  สถานภาพ ต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกนั สามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H2c: สถานภาพ ต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
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 ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นสถานภาพ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.38 
 
ตารางที ่4.38  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นสถานภาพ 

สถานภาพ SS  df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 1.893 2 0.946 2.456 0.087 

ภายในกลุ่ม 152.960 397 0.385 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ค่า P มีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน พนักงานท่ีมี
สถานภาพต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียของปัจจยัการคงอยู่ในองค์การไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  
   ระดบัการศึกษา ต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกนั สามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H2d: ระดบัการศึกษา ต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ปรากฏดงัตารางท่ี 4.39 
 
ตารางที ่4.39  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 9.780 2 4.890 13.381 0.000* 

ภายในกลุ่ม 145.072 397 0.365 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.39 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน  สรุปได้ว่า 
พนักงานท่ีมีอาชีพต่างกนัส่งผลให้เกิดปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.40 
 
ตารางที ่4.40  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 
X  

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.40 3.49 3.92 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี  3.40 - -0.08 -0.51* 
ปริญญาตรี 3.49  - -0.43* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.92   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.40 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยปัจจยัการคงอยู ่ในองค์การ 
จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ีย
ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี ให้ระดบัความส าคญัเฉล่ียน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกวา่ปริญญาตรี 
   ระดบัรายได ้ต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั สามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H2e:  ระดบัรายไดต่้างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระดบัรายได ้ปรากฏดงัตารางท่ี 4.41 
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ตารางที ่4.41  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายได ้

ระดับรายได้ SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 25.590 5 5.118 15.600 0.000* 

ภายในกลุ่ม 129.262 394 0.328 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยูใ่นองค์การท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.42 
 
ตารางที ่4.42  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายได ้เป็นรายคู่ 

ระดบัรายได้ 
X  

ต า่กว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

25,001-
30,000 
บาท 

30,001 
35,000 
บาท 

35,000 
บาท 
ขึน้ไป 

3.30 3.37 3.54 3.70 4.10 4.32 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท  3.30 - -0.07 -0.24* -0.40* -0.80* -1.03* 

15,001-20,000 บาท 3.37  - -0.16* -0.32* -076* -0.95* 

20,001-25,000 บาท 3.54   - -0.16 -0.56* -0.79* 

25,001-30,000 บาท 3.70     -0.40* -0.63* 

30,001-35,000 บาท 4.10    - - -0.23 

 35,000 บาทข้ึนไป 4.32      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยปัจจยัการคงอยู ่ในองค์การ 
จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 12 คู่ ไดแ้ก่ พนกังาน
ท่ีมีระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท มีระดบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ีย
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นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้20,001-25,000 บาท  25,001-30,000 บาท 30,001-35,000 บาท และ 
35,000 บาทข้ึนไป  
 ส่วนท่ีมีระดบัรายได ้20,001-25,000 บาท และ 25,001-30,000 บาท มีระดบัปัจจยัการคงอยู่
ในองคก์ารเฉล่ีย ให้ระดบัความส าคญัเฉล่ียนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีระดบัรายได ้30,001-35,000 บาท และ 35,000 
บาทข้ึนไป 
   ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ต่างกันส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกัน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
   H2f:  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
   ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.43 
 
ตารางที ่4.43  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 22.794 5 4.559 13.602 0.000* 

ภายในกลุ่ม 132.058 394 0.335 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.43 พบว่า ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้่า
พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.44 
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ตารางที ่4.44  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัตงิาน X  

ต า่กว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.31 3.37 3.49 3.83 4.21 3.53 

ต ่ากวา่ 1 ปี   3.31 - -0.06 -0.18* -0.52* -0.90* -0.22 

1-5 ปี 3.37  - -0.12 -0.47* -0.84* -0.76 

6-10 ปี 3.49   - -0.33* -0.72 -0.03 

11-15 ปี 3.83     -0.38* -0.30 

16-20 ปี 4.21    - - 0.68* 

มากกวา่ 20 ปี 3.53       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.44 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยปัจจยัการคงอยู ่ในองค์การ 
จ าแนกตามสถานภาพดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาที่ปฏิบติังานต่างกนั 
มีระดบัค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 
8 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากว่า 1 ปี มีระดบัปัจจยัการคงอยู่ในองค์การเฉล่ีย  
นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 6-10 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5 ปี และ 6-10 ปี ให้ระดบัความส าคญัเฉล่ียนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 11-15 ปี ส่วนผูท่ี้มี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี และ 11-15 ปี มีระดบัปัจจยัการงคงอยูใ่นองค์การเฉล่ียนอ้ยกว่า 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 16-20 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 16-20 ปี มีระดบั
ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ียมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน มากกวา่ 20 ปี 
 ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารท่ีแตกต่าง
กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H2g: ลกัษณะงานที่ท  าอยู่ในปัจจุบนัต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ 
ท่ีแตกต่างกนัผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัการคงอยู ่ในองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นลกัษณะงานที่ท  าอยู่ในปัจจุบนั ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.45 
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ตารางที ่4.45  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ ดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 

ลกัษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน SS df MS F P 

ระหวา่งกลุ่ม 10.041 7 1.434 3.883 0.000* 

ภายในกลุ่ม 144.811 392 0.369 
  

รวม 154.852 399 
   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.45 พบวา่ ค่า P มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้า่ ผูท่ี้มี
ลักษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันต่างกันส่งผลให้ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.46 
 
ตารางที ่4.46  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู ่
 ในองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

ลกัษณะงานที่ท าอยู่ 
ในปัจจุบัน X  

งานฝ่ายขาย/
การตลาด 

งานฝ่าย 
ผลติ 

งานฝ่าย
ควบคุม
คุณภาพ 

งานฝ่าย
วศิวกรรม 

การเงนิ/
บัญชี 

งานIT/
สารสนเทศ 

อ่ืน ๆ  

3.59 3.43 3.67 3.25 3.40 3.70 3.43 

งานฝ่ายขาย/การตลาด 3.59 - 0.16 0.08 -0.34* 0.19 -0.11 0.16 

งานฝ่ายผลิต 3.43  - -0.24* 0.18* 0.03 -0.27* -0.00 

งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 3.67   - 0.42* 0.27* -0.03 0.24 

งานฝ่ายวิศวกรรม 3.25    - -0.15 -0.45* -0.18 

การเงิน/บญัชี 3.40     - -0.30* -0.03 

งานIT/สารสนเทศ 3.70      - 0.27 

อ่ืน ๆ 3.43       - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.46 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยปัจจยัการคงอยู ่ในองค์การ
จ าแนกตามสถานภาพดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั พบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั ต่างกนั มีระดบัค่าเฉล่ียปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั 0.05 มีจ านวน 12 คู่ ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายบุคคล มีระดบัปัจจยั
การคงอยู่ในองค์การเฉลี่ยมากกว่า พนกังานที่มีลกัษณะงานที่ท  าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่ายผลิต 
งานฝ่ายวศิวกรรม การเงิน/บญัชี และ อ่ืน ๆ 
 ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายขาย/การตลาด มีระดบัปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ งานฝ่ายวิศวกรรม 
และพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่ายผลิต มีระดบัปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ
เฉล่ียน้อยกว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ  และงานIT/
สารสนเทศ  ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั งานฝ่ายผลิต มีระดบัความส าคญัเฉล่ีย 
ให้ระดบัปัจจยัการคงอยู่ในองค์การเฉลี่ยมากกว่า พนกังานที่มีลกัษณะงานที่ท  าอยู่ในปัจจุบนั คือ 
งานฝ่ายวิศวกรรม พนักงานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คืองานฝ่ายควบคุมคุณภาพ มีระดบั
ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การเฉล่ียมากกว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่าย
วิศวกรรม และ การเงิน/บญัชี  และพนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั คือ งานฝ่ายวิศวกรรม 
และการเงิน/บญัชี มีระดบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารเฉล่ียนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั คือ งานIT/สารสนเทศ 
 4.5.3 สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H3: ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพ
การท างานโดยภาพรวมปรากฏดงัตารางท่ี 4.48 
 
ตารางที ่4.47  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพการท างาน  
 โดยภาพรวม 

Correlation ประสิทธิภาพการท างาน 
ความผกูพนัในองคก์าร Pearson Correlation 0.422 

 Sig. (2-tailed) 0.000** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.47 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน  
มีความสัมพนัธ์ที่ระดบั 0.01 โดยที่ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.01 เป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้่า 
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ความผูกพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั 0.422 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพ
การท างาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.48 
 
ตารางที ่4.48  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพการท างาน 

Correlation 
ด้านความถูกต้อง
ในงานภายใน
เวลาก าหนด 

ด้านการบรรลุ
วตัถุประสงค์
ของงาน 

ด้านการใช้
ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า 

ประสิทธิภาพ
การท างาน 

ความผกูพนั Pearson Correlation 0.321 0.390 0.401 0.422 

ทางจิตใจ Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ความผกูพนั Pearson Correlation 0.286 0.266 0.342 0.343 

ดา้นการคงอยู ่ Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ความผกูพนัดา้น Pearson Correlation 0.197 0.317 0.263 0.301 

บรรทดัฐาน Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ความผูกพนัใน Pearson Correlation 0.317 0.381 0.396 0.422 

องค์การ Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.48 พบวา่ ความผูกพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพการด าเนินงาน โดยภาพรวม 
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางเท่ากบั 0.422 ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.01 
 4.5.4 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
เรียงล าดบัรายคู่ตามค่า r สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
 H4: ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ในองค์การกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยภาพรวม ปรากฏดงัตารางท่ี 4.49 
 
 
 



83 

ตารางที ่4.49  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารกบัประสิทธิภาพการท างาน  
 โดยภาพรวม 

Correlation ประสิทธิภาพการท างาน 

ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ Pearson Correlation 0.529 

 Sig. (2-tailed) 0.000** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
                 จากตารางที่ 4.49 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างาน มีความสัมพนัธ์ที่ระดบั 0.01 โดยที่ค่า P มีค่าน้อยกว่า 0.01 เป็นการยอมรับสมมติฐาน 
สรุปได้ว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานโดยภาพรวม 
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางเท่ากบั 0.529 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัในองคก์ารกบัประสิทธิภาพ
การท างาน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.50 
 
ตารางที ่4.50  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารกบัประสิทธิภาพการท างาน 

Correlation 
ด้านความถูกต้องใน
งานภายในเวลา

ก าหนด 

ด้านการบรรลุ
วตัถุประสงค์ของ

งาน 

ด้านการใช้
ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า 

ประสิทธิภาพ
การท างาน 

ดา้นสภาพ Pearson Correlation 0.345** 0.385** 0.384** 0.428** 

การท างาน Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ดา้นค่าตอบแทน Pearson Correlation 0.326 0.398 0.358 0.417 

การท างาน Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ดา้นสวสัดิการ Pearson Correlation 0.314 0.420 0.432 0.450 

และประโยชน ์ Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ดา้นการมีส่วน Pearson Correlation 0.415 0.337 0.339 0.415 

ร่วมในองคก์าร Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ดา้นความมัน่คง Pearson Correlation 0.441** 0.406** 0.462** 0.501** 

ในการท างาน Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

ปัจจัยการคง Pearson Correlation 0.433 0.473 0.472 0.529 

อยู่ในองค์การ Sig. (2-tailed) 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางที่ 4.50 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การกบัประสิทธิภาพการด าเนินงาน
โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางเท่ากบั 
0.529 ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที ่4.51  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน                                              ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1a  เพศต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ปฏิเสธ 
H1b  อายุต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H1c  สถานภาพต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H1d  ระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H1e  ระดบัรายไดต่้างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H1f  ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H1g  ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัต่างกนัส่งผลใหค้วาม  
       ผกูพนัในองคก์ารต่างกนั 

ยอมรับ 

H2a  เพศต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั ยอมรับ 
H2b  อายุต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั ยอมรับ  
H2c  สถานภาพต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั                               ปฏิเสธ 
H2d  ระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั                       ยอมรับ 
H2e  ระดบัรายไดต่้างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั                             ยอมรับ 
H2f  ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่นองคก์ารต่างกนั                ยอมรับ 
H2g  ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัการคงอยูใ่น                        ยอมรับ 
       องคก์ารต่างกนั 
H3    ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแระสิทธิภาพองคก์าร                     ยอมรับ 
H4   ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแระสิทธิภาพองคก์าร                     ยอมรับ 

 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนกังาน ปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์ร และประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
  การสรุปผลการศึกษาสามารถจ าแนกออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.75 มีอายุระหวา่ง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.25 สถานภาพโสด 
คิดเป็นร้อยละ 65.25 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีรายได ้15,000-20,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 34.25 ระยะเวลาปฎิบตัิงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.50 และเป็นพนกังานฝ่ายผลิต 
คิดเป็นร้อยละ 29.25 
 5.1.2 ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความ
ผกูพนัในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นจิตใจและ
ดา้นการคงอยูต่ามล าดบั 
 5.1.3  ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ประเมินปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์ารในระดบัมาก โดยดา้นความมัน่คงในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ด้านสภาพการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ ด้านสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล และ
ดา้นค่าตอบแทนการท างาน ตามล าดบั  
 5.1.4  ประสิทธิภาพการท างาน ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ประเมินประสิทธิภาพ
การท างานในระดบัมาก โดยด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่ามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ 
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องการท างาน และดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ตามล าดบั 
 5.1.5  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  H1a พบวา่  เพศ ท่ีต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั = 0.05 
  H1b  พบวา่  อายุ ท่ีต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน  ท่ีระดับ
นยัส าคญั = 0.05 
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  H1c พบวา่  สถานภาพ ท่ีต่างกนัส่งผลให้ความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัส าคญั = 0.05 
    H1d พบวา่ ระดบัการศึกษา ที่ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั  
ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H1e พบวา่  ระดบัรายได ้ท่ีต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัส าคญั = 0.05 
    H1f  พบวา่  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ที ่ต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองค์การ
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H1g  พบวา่  ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ท่ีต่างกนัส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์าร
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H2a พบวา่  เพศ ท่ีต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั = 0.05 
    H2b  พบวา่  อายุท่ีต่างกัน ส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การแตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั = 0.05 
    H2c พบวา่  สถานภาพที่ต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การไม่แตกต่างกนั 
ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H2d  พบวา่  ระดบัการศึกษา ท่ีต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนั  
ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H2e พบวา่  ระดบัรายได้ท่ีต่างกนัส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การแตกต่างกนั 
ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H2f   พบวา่  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ท่ีต่างกันส่งผลให้ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การ
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H2g  พบวา่ ลักษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน ท่ีต่างกันส่งผลให้ปัจจัยการคงอยู่ใน
องคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั = 0.05 
    H3  พบวา่  ความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างาน 
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั 0.422 ท่ีระดบั
นยัส าคญั = 0.01 
    H4  พบวา่  ปัจจยัการคงอยู่ในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั 0.529 ท่ีระดบั
นยัส าคญั = 0.01 
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5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
  จากการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนกังาน ปัจจยั
การคงอยูใ่นองคก์าร และประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี สามารถน ามาอภิปรายได ้ดงัน้ี 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูบ้ริโภค พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี 
มีระดบัรายได ้15,000-20,000 บาท มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั คือ 
งานฝ่ายผลิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ี เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง ช่วงอายุต  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาของ
พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท และ
ระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความผูกพนั
ด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มีความส าคญัระดบัมาก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ 
  ผลวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัการคงอยู ่ในองค์การ พบว่า ด ้านสภาพการท างาน 
ด้านค่าตอบแทนการท างาน ด้านสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ด้านความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองค์การ มีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สุรพล 
สุวรรณแสง (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  ผลวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน พบวา่ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน
เวลาก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร ผลการศึกษา พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการท างานมีระดบัความส าคญัในระดบัมาก ส่วนประสิทธิภาพ
การท างานอยูใ่นระดบัมาก โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีความส าคญัมากท่ีสุด 
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5.3 ข้อจ ากดัการวจิัย 
 การศึกษาน้ี ศึกษาในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงอาจให้ผลการศึกษาที่แตกต่างกนั 
เม่ือศึกษาในอุตสาหกรรมอ่ืน และการศึกษาน้ีศึกษาในบริษทัประเทศไทย ซ่ึงมีวฒันธรรมการเห็นอก
เห็นใจซ่ึงใกล้เคียงกบัวฒันธรรมในเอเชียแต่อาจให้ผลการศึกษาท่ีแตกต่างจากบริษทัของประเทศ
ตะวนัตก ซ่ึงมีวฒันธรรมต่างกนั  
 

5.4 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน 
ปัจจัยการคงอยู่ในองค์การ และประสิทธิภาพการท างาน  กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี ผูว้ิจยัขอ้เสนอแนะ
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1. ควรศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่แตกต่างกนั เปรียบเทียบเชิงลึกวา่ลกัษณะงานใด 
หากขาดแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน และแนวโน้มของ
ลกัษณะงานท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน จากลกัษณะงานท่ีแตกต่าง 
น าไปวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีบทบาทหน้าท่ีท่ีคล้ายคลึงกนั เพื่อท่ีจะได้มีความ 
หลากหลายของขอ้มูลท่ีเพิ่มมากข้ึน 
  3. องค์การควรให้ความเสมอภาค กบัทั้งพนกังานเก่าและพนกังานใหม่ โดยดูจากผลงาน 
และใช้เกณฑ์ในการประเมินที่เป็นมาตรฐานและตรวจสอบได ้รวมทั้งค่าตอบแทน และสวสัดิการ
ต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานทุกคนมีความกระตือรือร้น และเกิดขวญัและก าลงัใจในการท่ีจะท างานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างความส าเร็จขององคก์าร 
  4. องคก์ารควรให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความเป็นกนัเอง หรือกิจกรรมแบบต่าง ๆ เพื่อสร้างโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ
ความรู้สึกอนัจะเป็นการลดช่องวา่งระหวา่งกนั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน ปัจจยัการคงอยู่ในองค์กร และ
ประสิทธิภาพการท างาน กรณศึีกษา พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มอตุสาหกรรม

อเิลก็ทรอนิกส์ ในเขตอ าเภอคลองหลวง จังหวดัปทุมธานี 
ค าช้ีแจง  

1. แบบสอบถามฉบับน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของ

พนกังาน ปัจจยัการคงอยูใ่นองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม  

      แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
      ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

     ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 

     ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์ร 

     ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน   

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิา
การจดัการวศิวกรรมธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ต าบลคลองหก อ าเภอธญับุรี 
จงัหวดัปทุมธานี 

วชิรพนัธ์  ทว้มพงษ ์
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการจดัการวศิวกรรมธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ 

บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

กรุณาใส่เคร่ืองหมาย    √  ลงในช่องวา่ง           ให้ตรงกบัความเป็นจริงท่ีตรงกบัความเห็นของท่าน
มากท่ีสุด 

1.) เพศ   

1. ชาย  2. หญิง 

2.) อายุ 

   1. นอ้ยกวา่ 25  ปี  2. 25-35  ปี 

3. 36-45  ปี   4. 45 ปีข้ึนไป  

3.) สถานภาพ 

1. โสด    2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

4.) ระดบัการศึกษา 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 

3. สูงกวา่ปริญญาตรี    

5.) ระดบัรายได ้

1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท    2. 15,000-20,000 บาท 

3.  20,001-25,000 บาท    4. 25,001-30,000 บาท  

5. 30,001 บาทข้ึนไป      
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6.) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

1. ต ่ากวา่ 1 ปี     2. 1-5 ปี  

3. 6-10 ปี     4. 11-15 ปี 

5. 15 ปีข้ึนไป      

7.) ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 

1. งานฝ่ายขาย/การตลาด    2. งานฝ่ายผลิต  

3. งานฝ่ายควบคุมคุณภาพ QA/QC  4. งานฝ่ายวศิวกรรม 

5. การเงิน/บญัชี                  6. งานIT/สารสนเทศ 

7. อ่ืน ๆ     
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ส่วนที ่2 : ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงาน 

ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความส าคญัของท่าน 

 
ข้อ 

 
ผูกพนัของพนกังาน 

ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด  

1 
 ความผูกพนัด้านจติใจ 

1 องคก์รเห็นคุณค่าของท่าน      
2 ท่านมีความรู้สึกว่า ปัญหาขององค์กรคือปัญหาของ

ตวัท่านเอง 
     

3 ท่านมีทศันะคติดา้นบวกเก่ียวกบัองคก์ร      
4 ท่านดีใจเป็นอยา่งยิง่ท่ีตดัสินใจท างานกบัองคก์รน้ี      
5 ท่านไม่คิดอยากจะลาออกจากองคก์รน้ี      

 ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
6 ท่านยนิดีท างานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย      
7 ท่านอุทิศตวัเตม็ท่ี เพ่ือใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ      
8 แมว้า่องคก์รจะประสบปัญหา ท่านก็ไม่คิดจะลาออก      
9 แมว้า่มีองคก์รอ่ืนเสนอทางเลือกท่ีดีกวา่ ท่านก็ไม่คิด

จะลาออก 
     

 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

10 ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นคุณธรรมท่ีส าคญัของ
การท างาน 

     

11 ท่านคิดวา่ ส่ิงต่างๆจะดีข้ึนเม่ือพนกังานเลือกท่ีจะ
ท างานอยูก่บัองคก์รเดียวตลอดชีวติ 

     

12 ท่านมีความใกลชิ้ดกบัเพ่ือนร่วมงาน      
13 ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน      
14 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
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ส่วนที ่3 : ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยการคงอยู่ในองค์กร 

ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความส าคญัของท่าน 

 
ข้อ 

 
ปัจจยัการคงอยู่ในองค์กร 

ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด  

1 
 ด้านสภาพการท างาน 

1 ภายในองคก์รของท่านมีความร่มร่ืน สวยงาม      
2 ภายในองคก์รของท่านสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย      
3 สภาพภายในองคก์รของท่านสะดวกต่อการปฏิบติังาน      
4 ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการท างานของท่าน      

 ด้านค่าตอบแทนการท างาน 

5 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

6 มีเงินเดือนประจ าและค่าล่วงเวลาเพียงพอต่อการด ารง
ชีพ 

     

7 มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ (OT, โบนสั  เบ้ียขยนั)      
8 การข้ึนเงินมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน      

 ด้านสวสัดกิารและประโยชน์เกื้อกูล 

9 สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
10 องคก์รใหบ้ริการรถรับส่งหรือใหเ้งินช่วยค่าเดินทางไป

กลบั 
     

11 องคก์รใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาล       
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ข้อ 

 
ปัจจยัการคงอยู่ในองค์กร 

ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด  

1 
 ด้านความมัน่คงในการท างาน 

12 ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่กระทบกบั
ชีวติส่วนตวั 

     

13 ท่านเช่ือมัน่กบัอนาคตขององคก์รของท่าน      
14 ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ      
15 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดก้า้วหนา้ในต าแหน่ง 

หนา้ท่ี 
     

 ด้านการมส่ีวนร่วมในองค์กร 
16 ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน      
17 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้ริหาร      
18 ผูบ้ริหารใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านและพนกังานอ่ืนๆ      
19 ท่านมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการ

ท างานหรือการบริหารงานภายในองคก์ร 
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ส่วนที ่4 : ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 

ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความส าคญัของท่าน 

 
ข้อ 

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด  

1 
 ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาก าหนด 

1 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจและความช านาญในงานท่ีท า      
2 ท่านตรวจสอบงานของท่านทุกคร้ังก่อนน าเสนอ      
3 ท่านสามารถท างานไดท้นัตามก าหนดเวลา      
4 งานของท่านไม่ถูกตีกลบัมาแกไ้ข      
5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านได้

ทนัที 
     

 ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน 

6 งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของ
องคก์ร 

     

7 งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้      
8 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี      

 ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

9 ท่านใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพ่ือใหง้านออกมาดีท่ีสุด      
10 ท่านมีส่วนร่วมในการใชป้ระหยดัทรัพยากรของ

องคก์ร 
     

11 ท่านดูแลทรัพยากรขององคก์รเสมือนเป็นสมบติัของ
ท่าน 

     

12 ท่านรักษาทรัพยากรขององคก์รเสมือนเป็นสมบติัของ
ท่าน 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ-นามสกุล  นายวชิรพนัธ์ ทว้มพงษ ์
วนั/เดือน/ปีเกดิ วนัท่ี 9 มีนาคม พ.ศ. 2531 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี วศิวกรรมเคมีส่ิงทอ - การผลิตเส้นใยสังเคราะห์  
 คณะวศิวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
อเีมล์                                       vashiraphan_t@mail.rmutt.ac.th 
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