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สารนิพนธ์ เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการดา้นระบบสายพานลาํเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานครฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูว้จิยัตอ้ง

ขอขอบพระคุณอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กิตติชยั ราชมหา เป็นอย่างสูงท่ี

ท่านไดก้รุณาสละเวลาช่วยให้คาํแนะนาํ และช้ีแนะแนวทางการทาํงาน และช่วยกรุณาตรวจสอบแกไ้ข

ขอ้บกพร่องตลอดจนงานวจิยัฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีอยา่งสมบูรณ์ 
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ตอบแบบสอบถาม รวมถึงครอบครัว ญาติพี่นอ้งทุกคน และเพื่อนๆทุกคนท่ีช่วยเหลือสนบัสนุนทั้งดา้น

กาํลงัใจและกาํลงัทรัพยด์ว้ยดีตลอดมา  นอกจากน้ียงัมีผูท่ี้ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีกหลายท่าน  ซ่ึง

ผูเ้ขียนไม่สามารถกล่าวนามในท่ีน้ีไดห้มด  จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว ้ ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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ไปพฒันาและปรับปรุงต่อไปใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 
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บทคดัยอ่ 

งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนักงานระดับปฏิบติัการท่ีทาํงานอยู่ในองค์กรท่ีให้บริการด้านระบบ

สายพานลาํเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหมานครท่ีมีอายตุั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 390 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี คือ การแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

เป็นวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง และการวิเคราะห์

องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อศึกษานํ้ าหนกัของตวัแปรในองคป์ระกอบร่วม (Exploratory Factor 

Analysis Model : EFA) นอกจากน้ียงัใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อทาํการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รธุรกิจบริการ

ดา้นระบบสายพานลาํเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานครจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบมีมโน

ธรรม (Conscientiousness), ผลการป้อนกลับของงาน (Feedback),  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

(Extraversion) และผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ตามลาํดบั 
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บทที่ 1  
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ  
ในช่วงระหว่างป 2563-2564 ท่ีผ่านมา การระบาดของสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 

ส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตประจําวันของคนจํานวนมาก เนื่องจากโควิด-19 เปนโรคอุบัติใหม่ท่ียัง
ไม่เคยมีใครรู้จักมาก่อน ส่งผลต่อวิถีชีวิต การทํางาน การดําเนินชีวิตประจําวัน การเกิดข้ึนและการ
ดําเนินโควิด-19 คร้ังนี้ จึงเปนสถานการณ์ท่ีหลายคนคาดการณ์ว่าจะยาวนานจนทําให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงอย่างถาวรในหลายพฤติกรรมของผู้คน ความไม่แน่นอนและการคาดเดาสถานการณ์
ไม่ได้ ประกอบกับการได้รับข้อมูลข่าวสารถึงผลกระทบต่างๆ อาจก่อให้เกิดความเครียด ความกลัว 
ในจิตใจของคนไทยได้ทุกเพศทุกวัย (กรมสุขภาพจิต, 2563) 

ชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) เปนหนึ่งกลวิธีหลักท่ีช่วยให้การแก้ปญหาโควิด-19 ในการ
ดูแลตัวเอง ดูแลคนในครอบครัวและคนรอบข้าง ผู้คนจึงเกิดการปรับตัวในยุคนี้ องค์กรธุรกิจส่วน
ใหญ่ได้รับผลกระทบตามกระบวนการทํางานท่ีแตกต่างกันไป ต้องปรับรูปแบบการทํางานจาก
ออฟไลน์เปนออนไลน์ เพิ่มแนวทางการปฏิบัติงานแบบนอกสถานท่ีตั้ง (Work From Home) (กรม
ควบคุมโรค, 2563) เพื่อหลีกเล่ียงการแออัดในสถานท่ีทํางาน ลดความเส่ียงจากสถานการณ์โรค
ระบาดโควิด-19 ทําให้แนวทางในการทําธุรกิจแบบเดิมๆ อาจไม่สามารถทําให้องค์กรรับมือกับ
ความเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วได้ทัน เพราะผู้คนจะเคยชินจากการใช้ชีวิตในรูปแบบท่ีแตกต่างไปจาก
เดิม รูปแบบการทํางานท่ีเปล่ียนไปในระยะข้างหน้าทําให้แรงงานต้องอาศัยทักษะใหม่ ขณะท่ี        
เทรนด์การทํางานระยะไกลและแรงงานอิสระก็ได้รับความนิยมเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ดังนั้นท้ังแรงงานและ
ผู้ว่าจ้างจึงควรเร่งปรับตัวเพื่อให้ทันกับการทํางานในโลกใหม่ท่ีบริบทกําลังจะไม่เหมือนเดิม 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2564) เม่ือโลกของการทํางานและพฤติกรรมของผู้คนเปล่ียนแปลงไป 
ย่อมส่งผลกระทบต่อปจจัยความผูกพันของพนักงานในองค์กรตามมา ดังนั้นเพื่อรับมือและเตรียม
ความพร้อมปรับตัวต่อสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรควรให้ความสําคัญกับ
ความสัมพันธ์เชิงบวกของบุคลากรในองค์กรมากข้ึน เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นับเปนฟนเฟองท่ี
สําคัญในการขับเคล่ือนธุรกิจได้อย่างยั่งยืน 

ปจจัยสําคัญในการดําเนินธุรกิจท่ีเกี่ยวกับการให้บริการ ความพึงพอใจของลูกค้าเปน
งานหลักท่ีต้องให้ความสําคัญโดยพื้นฐาน แต่การดําเนินธุรกิจการให้บริการจําเปนต้องมีบุคลากรใน
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การขับเคล่ือนให้องค์กรสามารถเดินต่อไปได้ การให้ความสําคัญกับความรู้สึกนึกคิด ความผูกพัน
ของพนักงานในองค์กรจึงเปนเร่ืองสําคัญในลําดับถัดมา  สําหรับประเทศไทยน้ัน ความผูกพันใน
องค์กรเปนปจจัยท่ีทําให้พนักงานอยู่กับองค์กรยาวนานมากข้ึน ความผูกพันจึงเปนปจจัยที่ผลักดัน
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง สะท้อนความต้องการ ที่องค์กรต้องเข้าใจและปฏิบัติตามสําหรับประเด็น
ปญหาสําคัญอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันความท้าทายของสังคมผู้สูงอายุ ความคาดหวังของพนักงาน 
มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผู้นําองค์กรจึงต้องเข้าใจว่าอะไรเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุดสําหรับบุคลากร
ในองค์กรในแต่ละช่วงจังหวะชีวิตทํางานของแต่ละบุคคล ส่ิงเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถรักษา
คนเก่ง ลดอัตราการลาออก (Turnover) ได้ 

เม่ือกล่าวถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบว่าพนักงานในประเทศไทยมีความ
ผูกพันกับองค์กร สูงถึง 72% ซ่ึงเปนอัตราส่วนท่ีสูงกว่าค่าเฉล่ียท่ัวโลกที่มีอัตราส่วน 53% และเปน
ลําดับสองรองจากอินเดียท่ีมีอัตราส่วน 79% (FORBES THAILAND, 2563) 

 
 
 
 

 
 
 
 
รูปภาพ 1.1 ประเทศท่ีได้คะแนนความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรสูงสุด 
ที่มา: FORBES THAILAND ข้อมูล ณ วันท่ี 10 กุมภาพันธ์ 2563, สืบค้นจาก  
https://forbesthailand.com/news/hr /เสียงสะท้อน-พนักงาน.html 

ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความสําคัญและคํานึงถึงปจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรอย่างรอบด้านท้ังองค์กร ไม่ว่าจะเปนปจจัยด้านผู้นํา ปจจัยด้านคน และปจจัยด้าน
ลักษณะงานล้วนมีความสําคัญต่อการต่อการขับเคล่ือนองค์กรและส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร จึงเปนท่ีมาและความสําคัญในการศึกษาวิจัยนี้ เพื่อนําไปต่อยอดและพัฒนา
องค์กรได้อย่างยั่งยืน 
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1.2 วัตถุประสงค์การศึกษาวิจัย  
1. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะผู้นําท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย  
1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาวิจัย  
การศึกษาวิจัยนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปจจัย

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยจัดทําแบบสอบถาม (Questionnaire) ในรูปแบบออนไลน์ในการเก็บข้อมูล
ของกลุ่มตัวอย่างในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2565 

 
1.3.2 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานอยู่ใน

องค์กรท่ีให้บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหมานครท่ีมีอายุตั้งแต่ 20 ป
ข้ึนไป จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 385 คน  

 
1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย  
ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  

1. ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
ปจจัยด้านลักษณะงาน 

2. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
3. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
4. ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
5. ผลปอนกลับของงาน (Feedback) 



4 

ปจจัยด้านลักษณะบุคคล 
6. บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) 
7. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย  
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement)  

 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษาวิจัย  
1.4.1 ด้านวิชาการ  
เพ่ือได้รับองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรธุรกิจด้านบริการระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท่ีจะ
นําผลท่ีได้จากการวิจัยไปเปนแนวทางพัฒนา ต่อยอดแก่ผู้ท่ีต้องการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจอ่ืนๆต่อไป 

 
1.4.2 ด้านการนําไปปรับใช้ในภาคปฏิบัติสําหรับองค์กรธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือ

สังคม  
1. เพื่อช่วยให้ผู้บริหารองค์กรธุรกิจ ทราบถึงปจจัยท่ีควรต่อยอด หรือ

พัฒนาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างยั่งยืน และกําหนดกลยุทธ์องค์กรต่อไป 
2. เพื่อช่วยให้องค์กรธุรกิจท่ีสนใจศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร สามารถนําข้อมูลท่ีเปนประโยชน์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปพัฒนาและปรับปรุง
ต่อไปให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 
 

1.5 ความสอดคล้องของการศึกษาวิจัยท่ีมีต่อจุดมุ่งหมายการพัฒนาอย่างย่ังยืน 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคล้องต่อจุดมุ่งหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนตามท่ี

องค์การสหประชาชาติประจําประเทศไทย (UN Thailand) ได้เผยแพร่ เปาหมายการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน (Sustainable Development Goals – SDGs) ท่ีประชาคมโลกตกลงร่วมกันท่ีจะใช้เปนกรอบใน
การดําเนินการด้านการพัฒนา โดยประกอบไปด้วย 17 เปาหมาย 
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รูปภาพ 1.2 เปาหมาย SDGs 17 ประการ  
ที่ ม า :  Mahidol University Faculty of Science ข้ อ มูล  ณ  วัน ท่ี  9 มีนาคม  2564, สืบ ค้นจาก 
https://science.mahidol.ac.th/sdgs/sdgs-17/ 
 

โดยงานวิจัยช้ินนี้มุ่งเน้นความสอดคล้องต่อเปาหมายประการที่ 8 : การจ้างงานท่ีมี
คุณค่าและการเติบโตทางเศรษฐกิจ (Decent Work and Economic Growth)  ในเร่ืองการส่งเสริมการ
เติบโตทางเศรษฐกิจท่ีต่อเนื่อง ครอบคลุมและยั่งยืน การจ้างงานเต็มท่ีและมีผลิตภาพ และการมีงาน
ที่สมควรสําหรับทุกคน การศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะช่วยทําให้
องค์กรสามารถนําองค์ความรู้ต่อยอดพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคคลอย่างยั่งยืนเพื่อบรรลุเปาหมายการ

ผลิตในระดับท่ีสูงข้ึนและผลิตผ่านนวัตกรรมทางเทคโนโลยี 
 
 

1.6 นิยามศัพท์  
1. ธุรกิจบริการ หมายถึง ประเภทของธุรกิจท่ีดําเนินกิจการแลกเปล่ียนสินค้าท่ีไม่เปน

ตัวตน มักอยู่ในรูปแบบของแรงงานท่ีตอบสนองความต้องการของลูกค้าด้านความพึงพอใจและ
ความคาดหวัง  

2. ระบบสายพานลําเลียง หมายถึง ระบบท่ีใช้สายพานเปนส่วนประกอบสําคัญในการ
เคล่ือนย้ายวัสดุจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุดหนึ่ง  
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3. ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกเปนส่วน
หนึ่งขององค์กร โดยการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความเต็มใจในการทํางานอย่างทุ่มเท
และต้ังใจเพ่ือให้เกิดประโยชนต์่อองค์กร และความต้องการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององค์กรไว้  
 
 

1.7 บทสรุป 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 385 คน  

โดยมุ่งทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา ปจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปจจัยด้านลักษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 
 

งานวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้า
เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย และ
เพื่อเปนข้อมูลสนับสนุนในการกําหนดสมมติฐานในการศึกษาวิจัย โดยผู้วิจัยได้มีการนําเสนอ
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้  

2.1 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องและแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
2.1.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
2.1.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกับปจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจยัท่ีเกี่ยวข้อง 
2.2.1 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวจิัยท่ีเกี่ยวข้องเร่ืองปจจัยด้านภาวะผู้นํา 
2.2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวจิัยท่ีเกี่ยวข้องเร่ืองปจจัยด้านลักษณะงาน 
2.2.3 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวจิัยท่ีเกี่ยวข้องเร่ืองปจจัยด้านลักษณะบุคคล 

2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
2.4 สมมติฐาน (วิจยัเชิงปริมาณ) 
2.5 บทสรุป 

 
 

2.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
2.1.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
ทฤษฎีลําดับความต้องการ 5 ข้ัน (Hierarchy of Need Theory) ของมาสโลว์ จัดอยู่ใน

ประเภททฤษฎีการจูงใจ  (Motivation Theory) โดยทฤษฎีดังกล่าวนี้ เ ร่ิมข้ึนในป  ค.ศ.1950 มี  
จุดเร่ิมต้นมาจากการพยายามสร้างแรงจูงใจให้กับคนงานในอุตสาหกรรมโรงงานต่างๆ เพ่ือกระตุ้น 
พวกเขาให้มีกําลังใจในการทํางาน และจูงใจพวกเขาให้ทํางานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จนกระทั่งทฤษฎีดังกล่าวนี้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จนเกิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับ 
แรงจูงใจ 3 ทฤษฎีสําคัญ (ประภัสสร วัฒนา, 2560) ได้แก่ 
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1. ทฤษฎีลําดับความต้องการ 5 ข้ัน (Hierarchy of Need Theory) ของ Abraham H. 
Maslow โดยลําดับความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ระดับดังนี้ 

1.1 ความต้องการทางร่างกาย  (Physiological needs) คือ  เปนความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน เพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ําและท่ีอยู่อาศัย 
เปนต้นความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) คือ ความต้องการลําดับท่ีสองของมาสโลว์จะถูก
กระตุ้นภายหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยจะ
หมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยปราศจากอันตราย ทางร่างกายและจิตใจ 

1.2 ความต้องการทางสังคม (Social needs) คือ ความต้องการระดับสามท่ี
ระบุโดย มาสโลว์ว่า ความต้องการทางสังคมจะหมายถึงความต้องการที่จะเกี่ยวพันการมีเพ่ือนและ
การถูกยอมรับ โดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความต้องการทางสังคม  

1.3 ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) คือความต้องการ
ระดับท่ีส่ี ความต้องการเหล่านี้หมายถึง ความต้องการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการ
ชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่องจากบุคคลอ่ืน  

1.4 ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-actualization needs) คือ
ความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขา
อาจจะต้องการความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความต้องการความสมหวังของชีวิต คือ 
ความต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเองด้วยการใช้ความสามารถทักษะ และศักยภาพอยาง
เต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีท้าทายความสามารถ
ของพวกเขา การเปดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นส่ิงใหม่ 

การศึกษาทฤษฎีลําดับความต้องการของมาสโลว์ เปนการศึกษาเพื่อท่ีจะทําให้ทราบถึง
ความต้องการของมนุษย์นั้นมีลําดับข้ันตอนท่ีแน่นอนจากข้ันตํ่าไปข้ันสูง ซ่ึงความปรารถนาข้ัน
สูงสุดของมนุษย์ทุกคน คือความต้องการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตดังท่ีตนเองมุ่งหวัง แต่การท่ี
มนุษย์จะเกิดความต้องการในแต่ละระดับได้นั้นจําเปนอย่างยิ่งท่ีมนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับการ

ตอบสนองความ ต้องการในระดับท่ีต่ําเสียก่อน เพ่ือท่ีจะทําให้เกิดความต้องการในระดับต่อไป ซ่ึง
ถ้าบุคลากรท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานรวมถึงสามารถทํางานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

2. ทฤษฎีภาวะผู้นํา (Theory X and Theory Y) ของ Douglas McGregor ศาสตราจารย์
แมคเกรเกอร์ ได้สรุปข้อสมมติฐานท่ีเกี่ยวข้องกับตัวคนในหนังสือช่ือ “The Human Side of 
Enterprise” ข้อสมมติฐานท้ังสอง คือ ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวาย ซ่ึงแสดงเปรียบเทียบลักษณะของ
คนให้เห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกันดังนี้ 
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 1. ทฤษฎีเอกซ์ แมคเกรเกอร์ได้ตั้งสมมติฐานท่ีเกี่ยวกับลักษณะของคนใน
ทฤษฎีนี้ว่า ลักษณะของคน โดยท่ัวไปจะไม่ชอบการทํางานและจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพล้ิว
เม่ือมีโอกาสด้วยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้นเพื่อท่ีจะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ได้จะต้องใช้วิธีการบังคับ (Coerced) ควบคุม (Control) กํากับ (Directed) หรือ
ข่มขู่ (Threatened) ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆ คนท่ัวไปมักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากท่ีจะให้มี
การบังคับส่ังการโดยตัวผู้บริหารเท่านั้น ท้ังน้ีเพื่อจะได้หลีกเล่ียงการรับผิดชอบต่างๆ คนท่ัวไปจะไม่
มีความกระตือรือร้นหรือใฝสูง และมีความต้องการในเร่ืองความม่ันคงเปนสําคัญเท่านั้น  

 2. ทฤษฎีวาย ภายหลังจากท่ีวิชาการความรู้ท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์
ได้รับการศึกษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลให้เกิดข้อสมมุติฐานท่ีเกี่ยวกบคนข้ึนมาใหม่แมคเกร

เกอร์ได้สรุปว่าในขณะท่ีคน กําลังปฏิบัติงาน โดยใช้แรงกําลังความคิดในหน้าท่ีต่างๆ นั้น คนงาน
อาจถือว่างานเปนเร่ืองท่ีสนุกสนานและเปนส่ิงท่ีให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่างๆ จะดี
หรือไม่ดีสําหรับคนงาน ย่อมข้ึนอยู่กบสภาพของการควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่าง
เหมาะสม ก็อาจเปนส่ิงหนึ่งท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได้ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานน้ัน
เปนไปลักษณะบังคับจะทําให้คนไม่ชอบท่ีจะทํางาน ดังนั้นการควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ
ต่างๆ จะไม่ใช่วิธีท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ท่ีถูกต้องควรจะเปดโอกาสให้คนมี
โอกาสใช้ดุลยพินิจของตนเอง (Self–direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-control) 
ในขณะกําลังปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายมา เพื่อให้สําเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ 

 ทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยสุขวิทยา  (Motivation-Hygiene Theory) ของ  Frederick 
Herzberg องค์ประกอบสําคัญท่ีทําห้เกิดความสุขจากการทํางานมี 2 ประเภท คือ ปจจัยกระตุ้นดลใจ
หรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และ ปจจัยสุขวิทยาหรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors)  

1. ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการทํางาน
โดยตรง เพื่อจูงใจให้บุคลากรชอบและรักงาน เปนตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
อย่างเต็มความสามารถมีประสิทธิภาพ เปนปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคลได้
ความสําเร็จในการทํางานท่ีทํา การได้รับการยอมรับนับถือลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
และความกาวหน้า 

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factor) เปนปจจัยคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ถ้าไม่มีปจจัยคํ้าจุนหรือมี แต่ขาดความสอดคล้อง ก็จะส่ง
ให้เกิดความไม่พอใจในงาน มีโอกาสท่ีจะทําให้บุคคลนั้นลาออกจากองค์กร ได้แก่ เงินเดือน โอกาส
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความผูกพันกับผู้บังคับบัญชา สถานะทางอาชีพ นโยบายและการ
บริหาร สภาพการทํางาน ความเปนอยูส่วนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองการ



10 

บังคับบัญชา เฮร์ซเบิร์ก อธิบายเพิ่มว่าปจจัยจูงใจต้องมีค่าเปนบวกเท่านั้น จึงจะทําให้บุคคลมีความ
พึงพอใจในงานข้ึนมาได้ แต่ถ้าค่าเปนลบก็จะไม่ทําให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด ส่วน
องค์ประกอบทางด้านปจจัย     คํ้าจุน ถ้ามีค่าเปนลบบุคคลจะมีความรู้สึกไม่พอใจในงาน เนื่องจาก
องค์ประกอบด้านปจจัยค้าจุนนี้มีหน้าท่ีท่ีจะคํ้าจุน หรือบํารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงาน
อยู่แล้ว จึงสรุปได้ว่าท้ังสองปจจัยจะต้องมีค่าในเชิงบวกจึงจะทําให้เกิดความพึงพอใจในงานของ
บุคคลเพ่ิมข้ึน (วิไลลักษณ์ กุศล, 2559)  

จากการศึกษางานวิจัยและบทความต่างๆ ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการอธิบายถึง
ความสําคัญของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังต่อไปนี้ 

Sivasubramanian & Rupa (2017) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์กรเปน
กุญแจสําคัญท่ีทําให้พนักงานสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆท่ียากจนถึงขีดสุดได้ ยังมีการให้คํา
นิยามเพิ่มเติมว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีแนวโน้มท่ีจะทุ่มเทมากข้ึน ให้บริการลูกค้าท่ี
ดีกว่า ดังนั้นพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจึงควรถูกให้ความสําคัญ เพ่ือให้องค์กรได้เปรียบใน
ตลาด นักทฤษฎีหลายคนคาดการณ์ว่า นายจ้างต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะ
พวกเขาให้ประโยชน์หลายอย่างต่อองค์กร ท่ีมากกว่าความมุ่งม่ันและแรงจูงใจนอกจากนี้ยังอธิบาย
เพิ่มเติมว่าองค์กรควรมุ่งเน้นไปที่ปจจัยต่างๆท่ีนําไปสู่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และอะไร
คือส่ิงท่ีบริษัทควรทําเพื่อให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร การให้ความสําคัญกับกลยุทธ์ท่ีจะทํา
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลขององค์กรในแง่ผลผลิต (Productivity), ผล
กําไร (Profits) , คุณภาพ (Quality) , และความพึงพอใจ (Customer satisfaction) ท่ีเพิ่มมากข้ึน รวม
ไปถึงการรักษาอัตราการคงอยู่ของพนักงาน (Employee retention) และความสามารถในการปรับตัว
ของพนักงานในระดับท่ีสูงข้ึน  

Bijaya. (2011) อธิบายว่าความผูกพันของพนักงานสามารถเปนปจจัยใน
การตัดสินใจเพื่อประสิทธิภาพขององค์กร ไม่เพียงมีศักยภาพท่ีจะรักษาอัตราการคงอยู่ของพนักงาน, 
ประสิทธิผลของงาน และความภักดีอย่างมาก แต่ยังเปนกุญแจสําคัญท่ีจะส่งผลไปยังความพึงพอใจ
ของลูกค้า ช่ือเสียงขององค์กร และการรับรู้คุณค่าของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนั้นเพื่อให้ได้เปรียบใน
การแข่งขัน องค์กรต่างๆจึงหันมาให้ความสําคัญกับบุคลากรฝายทรัพยากรมนุษย์เพื่อกําหนดวาระ
สําคัญในการสร้างความผูกพันและความมุ่งมันของพนักงานในองค์กร  

จากคํานิยามต่างๆข้างต้น สามารถสรุปความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรได้ว่า 
ความผูกพันในองค์กรเปนกุญแจสําคัญท่ีสามารถทําให้พนักงานทํางานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่าง

เต็มกําลังและเต็มใจ  และยังส่งผลไปยังความพึงพอใจของลูกค้า ช่ือเสียงขององค์กร และการรับรู้
คุณค่าของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จากการทุ่มเทและการให้บริการท่ีดีกว่า ดังนั้นพนักงานท่ีมีความ
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ผูกพันต่อองค์กรจึงควรถูกให้ความสําคัญเพื่อให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขันในตลาด เพื่อ
เพิ่มประสิทธิผลขององค์กรในแง่ผลผลิต (Productivity), ผลกําไร (Profits) , คุณภาพ (Quality) , และ
ความพึงพอใจ (Customer satisfaction) ท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 

2.1.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 

จากการศึกษางานวิจัยและบทความต่างๆ ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการอธิบายถึงปจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรไว้หลายหลาย ดังนี้  

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ทําการศึกษาและนําเสนอ 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้าง 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้นมีปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันประกอบด้วยปจจัย 4 ด้าน 
ได้แก่ 10 ด้านองค์กร (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) และด้านภาวะผู้นํา (Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ (ยสบวร อํามฤต, 2564) 

1. ด้านองค์กร (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับ
ทุกหน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและการรับฟงความคิดเห็น 
นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน  

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การ
จัดเตรียม อุปกรณ์เคร่ืองมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคล้องกับองค์กร  

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) 
ได้แก่ การวางแผน งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม  

4. ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการ
ประเมินให้ พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้บังคับบัญชามีการส่ือความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้รับ

ทราบ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีการให้คําแนะนําแนะแนวทาง ผู้บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน และผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล 

นราธิป วัฒนภาพ (2563) กล่าว่า แนวคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของ อัลเลน และ
เมเยอร์ (Allen and Meyer., 1990) แบ่งเปน 3 ด้าน ได้แก่  

1. ด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระ ลักษณะเฉพาะ และความสําคัญของงาน 
2. ด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลา และความพึงพอใจในงาน 
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3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความ ผูกพัน พึ่งพา และมีส่วนร่วม
ในการบริหาร ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธ์ การประสานงาน ความสามัคคี ความ
จงรักภักดี เสียสละ ทุ่มเท และเช่ือมโยงกัน รวมถึงความรู้สึกทางจิตใจ ทัศนคติท่ีดี ตระหนักถึง
คุณค่า ความภาคภูมิใจ และเช่ือม่ันในเปาหมายขององค์การ มีความสําคัญเปนตัวกระตุ้นส่งผล ต่อ
ความสําเร็จ 

เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ได้เสนอลักษณะท่ีแสดงออกถึงความผูกพันออกเปน 3 กลุ่ม
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง  ได้แก่ 1) ทฤษฏีลักษณะงาน (Job characteristics theory) ของ Hackman และ 
Oldham (1976) 2) ภาวะผู้นําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) ของ Bass และ Avolio (1990) 
และ 3) บุคลิกภาพ (Personality) โดย Macey และSchneider (2008) สรุปเปน 3 กลุ่มดังต่อไปนี้ 

1. ลักษณะงาน (Job characteristics) ได้แก่ ได้แก่ ความหลากหลายของ
ทักษะ (Skill variety) ความชัดเจนของงาน (Task identity) ความสําคัญของงาน (Task significance) 
ความมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ความซับซ้อน
ของงาน (Job complexity) ความต้องการทางกายภาพ (Physical demands) สภาพการทํางาน (Work 
conditions) การแก้ปญหา (Problem solving)  

2.  ค ว า ม เ ปน ผู้ นํ า  ( Leadership)  ไ ด้ แ ก่  ภ า ว ะ ผู้ นํ า เ ชิ ง ป ฏิ รู ป 
(Transformational leadership) และผู้นําแห่งการแลกเปล่ียน (Leader-Member exchange)  

3. ลักษณะส่วนบุคคล (Dispositional characteristics) ได้แก่ มโนธรรม 
Conscientiousness)  บุคลิกภาพ  เ ชิง รุก  (Proactive personality)  ผลกระทบเชิงบวก  (Positive 
affectivity) เปนต้น 

สรุปได้ว่า ปจจัยด้านลักษณะหัวหน้างาน ลักษณะงาน และลักษณะส่วนบุคคลตามท่ี
เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ได้เสนอนั้น ผู้วิจัยมองเห็นถึงภาพองค์รวมของการสะท้อนโครงสร้างการ
ทํางานในองค์กรเอกชนในปจจุบัน ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรได้ใน
ทุกระดับ จึงเลือกใช้กลุ่มทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรแบ่งเปน 3 กลุ่ม ดังนี้  
 1. ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกับปจจยัด้านลักษณะผู้นํา 

ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่ผู้นําใช้อิทธิพลหรืออํานาจท่ีตนมีอยู่ในการชักนํา
หรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือ ในกลุ่มคนในสถานต่างๆ เพ่ือให้สมาชิกของ
กลุ่มได้ปฏิบัติหน้าท่ีของตน อย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุดให้ บรรลุเปาหมายขององค์การ (ประสาน 
หอมพูล และ ทิพวรรณ หอมพูล, 2540) 
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จันทร์เพ็ญ ชูเพชร (2563) ให้คํานิยามภาวะผู้นําว่า ผู้นําท่ีมีความสามารถในการที่จะนํา
บุคคลในกลุ่มเพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเปาหมาย มากกว่าการใช้กระบวนการส่ังการ การมีอิทธิพล
ต่อผู้อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์ โดยการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติตามเปาหมายท่ีได้กําหนดไว้ มี
ทัศนคติ ความเช่ือม่ัน และการคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นํานั้นพบ 4 แนวคิดดังนี้  
 ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
1. ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) ได้แนวทางมาจากทฤษฎีบุคคลท่ี

ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงเช่ือว่าความเปนผู้นําในบุคคลจะมีติด
ตัวมาแต่กําเนิด และไม่สามารถเรียนรู้หรือเสริมสร้างในภายหลังได้ จึงได้เกิดแนวคิดว่า ผู้นําต้องมี
ลักษณะพิเศษกว่าคนอ่ืน (Luthans, 1985, p.480) ทฤษฎีทฤษฎีนี้อธิบายคุณลักษณะความแตกต่าง
ระหว่างผู้นําและไม่ใช่ผู้นําในอดีตท่ีผ่านมา โดยพบว่าคนเปนผู้นําจะมีลักษณะเฉพาะด้านบุคลิกภาพ 
ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความต้องการ แรงขับ และค่านิยมท่ีแตกต่างกับคนท่ีไม่ใช่ผู้นํา ทฤษฎีเชิง
ลักษณะของผู้นําเช่ือว่า ภาวะความเปนผู้นําข้ึนอยู่กับบุคลิกภาพและความสามารถของคนซ่ึงมี
ลักษณะโดดเด่นเปนพิเศษ เช่น ความทะเยอทะยานและมีพลัง ความซ่ือสัตย์และยึดหลักคุณธรรม มี
ความปรารถนาดีท่ีจะนําผู้อ่ืน มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความสามารถทางสติปญญา มีความรู้
เกี่ยวกับงานท่ีทํา มีภาวะความอดทนต่อความเครียด และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์  

2. ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral Theories) เม่ือผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ
ไม่ได้มีคุณลักษณะใดๆท่ีเด่นชัดตามทฤษฎีคุณลักษณะดังกล่าวข้างต้น นักวิจัยจึงช้ีให้เห็นว่าบุคคลท่ี
ได้รับการฝกอบรมทางพฤติกรรมของความเปนผู้นําท่ีเหมาะสมแล้ว  สามารถเปนผู้นําท่ีมี
ประสิทธิภาพได้ ทฤษฎีนี้จึงเน้นให้มีการวิเคราะห์งานท่ีผู้บริหารหรือหัวหน้าต้องทําในการบริหาร 
แนวทางการศึกษาภาวะผู้นําจึงมีการเปล่ียนมาศึกษาด้านพฤติกรรมท่ีผู้นําแสดงออกต่อผู้ตาม หรือ
ผู้ปฏิบัติงานแทน ทฤษฎีพฤติกรรมเช่ือว่า พฤติกรรมบางอย่างท่ีแสดงออกทําให้ผู้นําแตกต่างจากผู้ท่ี
ไม่เปนผู้นํา พฤติกรรมผู้นํามีผลต่อทัศนคติ และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ทําให้มีความ
จําเปนท่ีจะต้องศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้นําท่ีแสดงออกมาด้วยจึงจะทําให้ผู้นํามีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน และทําให้ผู้นํามีความน่าเช่ือถือมากข้ึน เปนผลให้เกิดมีรูปแบบสร้างภาวะผู้นําตามทฤษฎีนี้อยู่ใน
หลายรูปแบบด้วยกัน เช่น  
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Kurt Lewin (1939) ได้ศึกษาแบบความเปนผู้นํา (Kurt Lewin’s Studies of Leadership 
Styles) โดยแบ่งผู้นําออกเปน 3 แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic style) แบบประชาธิปไตย 
(Democratic Style) และแบบเสรีนิยม (Laissez-faire style) โดยเช่ือว่าผู้นําแบบประชาธิปไตยเปน
แบบท่ีดีท่ีสุด 

Rensis Likert (1967) ได้ทําการศึกษารูปแบบของผู้นํา โดยพัฒนาแนวความคิดของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนในป 1961 โดยได้นําแนวความคิดพฤติกรรม ผู้นําแบบมุ่งคน และ แบบมุ่งงาน
มาทําการวิจัย โดยแบ่งผู้นําออกเปน 4 แบบ เรียกว่าการบริหาร 4 ระบบ (Likert’s Four System of 
Leadership) ประกอบด้วย 

ระบบ 1 ผู้นําเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative-Authoritative) ผู้นําจะยึดถือข้อ
สมมติฐานเกี่ยวกับตัวคนตามทฤษฎี X ของ McGregor อย่างมาก ผู้นํามีอํานาจสมบูรณ์แบบ ผู้นําจะ
เช่ือและไว้ใจลูกน้องน้อยมาก มักใช้วิธีการจูงใจให้ทํางานด้วยความกลัวและการลงโทษ  

ระบบ 2 ผู้นําแบบเผ็ดจการอย่างมีเมตตา (Benevolent Autocratic) ผู้นําจะเปนผู้ทําการ
ตัดสินใจในปญหาทุกเร่ืองและจะตระหนักถึงความสําคัญของกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นําในระบบน้ี
จะใช้อํานาจอย่างมีวิธีการและศิลปะมากข้ึน อีกท้ังยังรับฟงความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
สําหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมายให้ตัดสินใจบ้าง แต่จะอยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิด 

ระบบ 3 ผู้นําแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู้นําเปดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า
มามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ แต่ ยังไม่เช่ือม่ันและไว้ใจอย่างสมบูรณ์ ผู้นํายังแสดงตนใน
ลักษณะท่ีเปนผู้ตัดสินใจข้ันสุดท้ายอยู่ 

ระบบ 4 ผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participative) ผู้นําตามระบบนี้จะยึดเอาข้อสมมติฐานใน
การมองคนตามทฤษฎี Y ของ McGregor มีการเปดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมใน
การเสนอความคิดเห็นต่างๆในการแก้ไขปญหาร่วมกัน ระบบนี้ผู้นําจะมีความเช่ือม่ันและศรัทธาใน
ตัวผู้ใต้บังคับบัญชาสูงมากในทุกด้าน เน้นการร่วมมือกันเปนกลุ่ม จากการศึกษาพบว่าผู้นําแบบที่ 4 
เปนแบบที่ดีท่ีสุด 

3. ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
ทฤษฎี 

ท่ีอธิบายไว้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มจะข้ึนอยู่กับความสอดคล้อง
ของรูปแบบการบริหารของผู้นํากับสถานการณ์ท่ีผู้นําจะสามารถควบคุมการปฏิบัติงานน้ันได้มาก

เพียงใด (สุพรรณี กุลโสภิส,  2559)  ควรที่จะหาสถานการณ์ท่ี “ลงตัว” กับรูปแบบของผู้นําจะทําให้
เกิดการใช้รูปแบบภาวะผู้นํา (ซ่ึงเปนบุคลิกภาพของผู้บริหารที่ติดตัวอย่างถาวร) และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด   
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Fiedler (1994) แบ่งผู้นําออกเปน 2 แบบ คือ “มุ่งงาน” และ “มุ่งความสัมพันธ์” โดยการ
ใช้แบบสอบถาม Least-Preferred Co-worker (LPC) Questionnaire โดยให้พนักงานเปนผู้ประเมิน 
ผู้นําท่ีมีระดับ LPC ต่ําหรือสูงแต่ละแบบจะมีประสิทธิภาพถ้าถูกจัดให้อยู่ในสถานการณท่ีเหมาะสม 
สามารถแบ่งสถานการณ์ได้ 3 ลักษณะคือ  

ลักษณะที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับผู้ปฏิบัติงาน (Leader-member relation) 
หมายถึง ถ้าท้ังสองฝายมีความเช่ือม่ันไว้วางใจกันถือว่าความสัมพันธ์ดี หากตรงข้ามถือว่า
ความสัมพันธ์ไม่ดี 

ลักษณะท่ี 2โครงสร้างงาน (Task structure) หมายถึง ถ้าองค์กรนั้นมีการจัดโครงสร้าง
ท่ีชัดเจนถือว่ามีความแน่นอนสูง แต่หากไม่ชัดเจนถือว่าความแน่นอนตํ่า 

ลักษณะท่ี 3 อํานาจตําแหน่งงาน  (Position power) หมายถึง ถ้าผู้นํามีอํานาจในการให้
รางวัลหรือการลงโทษเต็มท่ี ถือว่ามีอํานาจท่ีแข็งแกร่ง แต่ถ้าหากไม่สามารถจัดการกับพนักงานได้
เต็มท่ีถือว่าอ่อนแอ 

4. ทฤษฎีภาวะ ผู้นํ า เ ชิงปฏิ รูป /ภาวะ ผู้นํ าการเป ล่ียนแปลง  (Transformational 
Leadership Theories) มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้นําแนวทางใหม่ท่ีเปนท่ีนิยมอย่าง
กว้างขวางในปจจุบัน ซ่ึงก็คือ “ภาวะผู้นําเชิงการปฏิรูป หรือ ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง” โดยมี Burn 
and Bass เปนสองคนแรกท่ีได้กล่าวถึงภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีการพัฒนาขึ้นโดย Burn 
(1978) จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผู้นําทางการเมือง ได้แบ่งภาวะผู้นําเปน 2 รูปแบบ คือ  

1. ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ผู้นําท่ีตระหนัก
ถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสํานึกของความ
ต้องการ พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีสูงข้ึน และหาวิธีการพัฒนาผู้ตาม ผู้
ตามท่ีได้รับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี  

2. ภาวะผู้นําการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) หมายถึง รูปแบบของภาวะ
ผู้นํา ซ่ึงเปนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม อยู่บนพื้นฐานการแลกเปล่ียนทรัพยากรบางอย่างท่ี
มีค่าแก่ผู้ตาม ซ่ึงเปาหมายของผู้นําและผู้ตามไม่ได้เปนเปาหมายร่วมกันและไม่ก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง  

ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นําแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง คือ 
ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง มุ่งความสัมพันธ์ ความคิดเปนแบบเปล่ียนแปลงส้ินเชิง เกิดข้ึนจาก
วิกฤตการณ์เปนลักษณะการริเร่ิม แรงจูงใจท่ีได้คือการเห็นคุณค่าจากภายใน เน้นวิสัยทัศน์ เปนผู้นํา
ท่ีเปนท่ีปรึกษา ผู้ฝกสอนมีการกระจายอํานาจให้แต่ละบุคคลให้อํานาจตัดสินใจ เปนผู้นําท่ีดี ไม่เปน
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ทางการ เข้าถึงง่าย เปนตัวอย่างของคุณธรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

องค์กรทํามากกวาท่ีคาดคิดผลที่ได้คือ ก้าวกระโดดในการทํางาน (วิไลลักษณ์ กุศล, 2559) 
 2. ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกับปจจยัด้านลักษณะงาน 

ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีแต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่าเปนอย่าง
ไร ความแตกต่างในเร่ืองของงานจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความชํานาญเฉพาะเร่ืองต่างกัน ย่อม
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท้ังส้ิน (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) 

ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความมี
อิสระในการทํางาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการ บริหารงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัง
สรรค์กับผู้อ่ืน และผลปอนของงาน (ธนรัฐ นาทอง, 2556) 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคลรับผิดชอบ
ปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเข้าใจในการทํางาน ความมีอิสระ
ในการทํางาน ลักษณะงานท่ีหลากหลาย ลักษณะงานท่ีท้าทาย ลักษณะงานท่ีต้องปฏิสัมพันธ์กับคน
อ่ืนและ โอกาสก้าวหน้าในงาน (Steers , 1977) 

จากการให้คํานิยามข้างต้นสามารถสรุปความหมายของลักษณะงานได้ว่า ลักษณะงาน
ท่ีแต่ละบุคคลได้รับผิดชอบมีลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน ความแตกต่างในเร่ืองของงานจะส่งผลให้
บุคคลมีความรู้ความชํานาญต่างกัน ทําให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่างกันตามลักษณะงานท่ี
ได้รับ  

Baron (1986) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็วตาม
สภาพการทํางาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเปนทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกว่า ดังนั้นความผูกพัน
ต่อองค์กรจึงมีความแตกต่างกับความพึงพอใจในงาน แต่ปจจัยท่ีคล้ายคลึงกันของความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานกับความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีเกิดจากลักษณะงาน เช่น ความเปนอิสระส่วน
ตัวอย่างมากในการทํางานและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่านี้จะทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูง แต่ในทางกลับกันความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของ
ตนเองจะทําให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับตํ่า 

S. Purushothaman & E. Kaviya (2020) กล่าวถึง ความมุ่งม่ันของพนักงานจะปรากฎให้
เห็นจากการได้รับรางวัลท่ีดีข้ึนจากการทํางาน และการได้รับความสนใจในการพัฒนาอาชีพของ
พนักงาน องค์กรจําเปนต้องสร้างการรับรู้ถึงผลงานโดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาและ
ปรับปรุงงานมากข้ึน แรงจูงใจในการทํางานสามารถเพ่ิมมากข้ึนโดยการให้อํานาจหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบงานท่ีมากข้ึน  
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Hackman & Olddam (1980) กล่าวว่า กรอบแนวคิด Job Characteristics Model (การ
สร้างคุณลักษณะของงาน) ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะท่ีเปนปจจัยทางจิตวิทยาท่ีเปนการกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน ดังนี้ 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ คุณลักษณะงานท่ีมีความหลากหลาย
ของกิจกรรมทําให้พนักงานต้องใช้ทักษะ ความชํานาญและความสามารถเฉพาะด้านในการทํางาน
นั้น (จิตรา เกตุคํา, 2559) บุคคลนําความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญมาใช้ในการทํางาน (หทัย
พันธน์ อินเปน, 2559) 

ความชัดเจนของงาน  (Task Identity)  คือ  ระดับของการทํางานในภาพรวมท่ี
ผู้ปฏิบัติงานทํางานจนเสร็จสมบูรณ์ (จิตรา เกตุคํา, 2559) สามารถระบุระดับความมากน้อยของงานท่ี
ได้ทําได้เสร็จสมบูรณ์ตั้งแต่เร่ิมต้นจนส้ินสุดของตนได้ (หทัยพันธน์ อินเปน, 2559) 

ความสําคัญของงาน (Task Significant) คือ ระดับความมากน้อยในงานที่ส่งผลกระทบ
ต่อชีวิตผู้ร่วมงาน รวมถึงบุคคลภายนอกของหน่วยงาน (หทัยพันธน์ อินเปน, 2559) 

ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) คือ การมีอิสระในเร่ืองความคิด 
ตัดสินใจ รวมถึงการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี (หทัยพันธน์ อินเปน, 2559) 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ การได้รับข้อมูลโดยตรงและชัดเจนของ
ระดับความมากน้อยของบุคลากรถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน (หทัยพันธน์ อินเปน, 
2559) ทําให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบผลสะท้อนเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตน (จิตรา เกตุ
คํา, 2559) 

จากการศึกษาทฤษฎีต่างๆข้างต้น ผู้วิจัยมองเห็นว่า กรอบแนวคิด Job Characteristics 
Model (การสร้างคุณลักษณะของงาน) ของ Hackman & Olddam (1980) จะสามารถสะท้อนปจจัย
ทางจิตวิทยาในหลากหลายด้านท่ีสามารถศึกษาความผูกพันต่อองค์กรต่องานวิจัยชิ้นนี้ได้ เนื่องจาก
ลักษณะงานท่ีแต่ละบุคคลได้รับผิดชอบมีลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน ความแตกต่างในเร่ืองของงานจะ
ส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความชํานาญต่างกัน ทําให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่างกันตาม
ลักษณะงานท่ีได้รับ 
 3. ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกับปจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล 

Kahn (1990) กล่าวว่า ลักษณะส่วนบุคคล จะมีความแตกต่างแต่ละบุคคลมีแนวโน้มท่ี
จะเปนตัวกําหนดความผูกพันในองค์กร 

Macey and Schneider (2008) ให้นิยามลักณะบุคลิกภาพท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงานหรือ
ความสามารถในการควบคุมความคิดและอารมณ์เพื่อท่ีจะแสดงออกต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร

อย่างแข็งขัน ได้แก่  



18 

บุคลิกภาพแบบมโนธรรม (Conscientiousness)  บุคคลที่มีมโนธรรมจะมีความรู้สึกท่ี
แข็งแกร่งในงานท่ีต้องรับผิดชอบและมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกับงานในองค์กรท่ีได้รับ 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Positive Effect / Extraversion) บุคคลลักษณะนี้จะชอบการ
เรียนรู้ ความต่ืนตัวและความกระตือรือร้น  

บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) บุคลิกภาพนี้มีแนวโน้มท่ีจะเกี่ยวข้องกับการ
มีส่วนร่วม ในสภาพแวดล้อมการทํางานก็มีแนวโน้มท่ีจะชอบดื่มด่ําตัวเองในการทํางาน ลักษณะ
ของคนท่ีมีความรับผิดชอบต่อ ชีวิตตนเอง โดยเปนฝายเร่ิมและรับผิดชอบส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึน เปนคน
คิดเชิงบวก กล้าท่ีจะเผชิญหน้า กับความจริง (Covey, 1989) 

แนวคิดบุคลิกภาพบุคคลแบ่งได้ห้าองค์ประกอบ ประกอบด้วย 1.บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) 2.บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) 3.บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ์ (Openness to Experience) 4.บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ5.
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) (Costa & McCrae, 1992) 

1) บุคลิกภาพแบบไม่ม่ันคงทางอารมณ์  (Neuroticism) มีแนวโน้มในการเกิด
ประสบการณ์ทางลบมากกว่าบุคคลอ่ืน  

2) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) มีลักษณะเปนคนเปดเผยตนเอง 
ลักษณะของบุคคลท่ีชอบเข้าสังคม ชอบพบปะพูดคุยกับผู้อ่ืน ชอบสร้างความสัมพันธ์กับบบุคคลอื่น
ในสังคม  

3) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) แนวโน้มของบุคคล
ท่ีช่ืนชอบจะแสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ ชอบสํารวจส่ิงท่ีไม่คุ้นเคย  

4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) แนวโน้มของบุคคลท่ีจะยอมตาม
ผู้อ่ืน ชอบท่ีจะร่วมมือ ชอบความกลมกลืนทางสังคม เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน  

5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) แนวโน้มของบุคคลที่จะแสดงความ
มีวินัยในตนเอง รู้จักหน้าท่ี มีจุดมุ่งหมายท่ีจะประสบความสําเร็จ  

สรุปได้ว่า บุคลิกภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจะมีแนวโน้มเปนตัวกําหนดความผูกพัน
ในองค์กรท่ีแตกต่างกัน ผู้วิจัยมองเห็นว่าทฤษฎีของ Macey and Schneider (2008) นั้นได้อธิบาย
ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงต่อองค์กร ตามลักษณะท่ีแตกต่างกันจึงเลือกใช้

ทฤษฎีนี้ในการศึกษาวิจัย  
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2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
2.2.1 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องเรื่องปจจัยด้านภาวะผู้นาํ 
เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ศึกษา “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีทํางานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” พบว่า ภาวะ
ผู้นําเชิงปฏิรูป/การเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น องค์กรใดมีลักษณะผู้นําหรือหัวหน้าสายงาน ท่ีมี
คุณลักษณะ ความคิด พฤติกรรม เปนผู้นาเชิงปฏิรูป ช่วยให้พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายรู้สึก
วิสัยทัศน์ วิธีการทํางานท่ีดีตรงตามความต้องการของพนักงาน และช่วยให้องค์กรเดินไปในทิศทาง
ท่ีดี ส่ิงเหล่านี้ส่งผลต่อพนักงานกลุ่มนี้ถึงความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

จันทร์เพ็ญ ชูเพชร (2563) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยด้านภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันธ์ต่อองค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟาองค์กรมหาชน

แห่งหนึ่งในประเทศไทย” พบว่า ปจจัยด้านภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพของ
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายด้านพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่า
มากท่ีสุด การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปญญา และด้านการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
ตามลําดับ 

ปทมา เจริญพรพรหม (2559) ได้ทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ “ภาวะผู้นําการ
เปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนักงานกลุ่มบริษัทผู้ผลิต
สินค้าบริโภคข้ามชาติแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ” พบว่า การรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงโดยรวม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยถ้ามีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงสูงก็

จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงด้วย เม่ือพิจารณาเปนรายด้านจากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปพบว่าการ
รับรู้บทบาทภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับสูง และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเปนรายด้าน 
พบว่าด้านการตระหนักถึงความเปนปจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปญญา ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับสูงท้ังหมด แสดงให้เห็นว่าผู้นําหรือ
หัวหน้างานในองค์กรให้ความสนใจ ใส่ใจ สังเกตความสนใจ และความสามารถของลูกน้องในทีม
แต่ละคนอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อจะพัฒนาศักยภาพได้อย่างเหมาะสมให้สอดคล้องกับความต้องการ
ความสําเร็จและความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของลูกน้องแต่ละคน นอกจากน้ีงานวิจัยนี้ยังพบอีก
ว่าการรับรู้ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลในการทํานายความ

ผูกพันต่อองค์การได้มากท่ีสุด ซ่ึงการท่ีหัวหน้าสามารถส่ือสารให้ลูกน้องเข้าใจ และรู้สึกว่างานท่ี



20 

ตัวเองทํามีคุณค่าและมีความสําคัญต่อองค์การ จะผลักดันให้พนักงานเกิดความมุ่งม่ันต้ังในการสร้าง
ผลงานได้ 

วิไลลักษณ์ กุศล (2559) ศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร” ศึกษากลุ่มตัวอย่างพยาบาล
วิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างอายุเฉล่ีย 30.39 ป ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 5.45 ป มี
ความผูกพันต่อองค์กร มีแรงจูงใจในการทํางาน และมีระดับความคิดเห็นในภาวะผู้นําการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารทางการพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นให้
ใช้สติปญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ตามลําดับ เนื่องจาก
สภาวะการแข่งขันท่ีสูงของธุรกิจสุขภาพ พื้นท่ีตั้งของโรงพยาบาลมีสถานพยาบาลเอกชนและ
รัฐบาลหลายแห่ง จึงทําให้องค์กรต้องมีการวัดผลการทํางานให้เปนไปตามเปาหมายท่ีทางธุรกิจต้ัง
ไว้ มีผลทําให้พยาบาลวิชาชีพต้องปฏิบัติงานให้เปนไปตามมาตรฐานและสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กร อาจก่อให้เกิดความเครียด กดดันจากระบบงานและคิดว่าไม่สามารถตอบสนองความ
คาดหวังของผู้บริหารได้นอกจากนี้ยังพบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารทางการพยาบาล 

Christian, Garza and Slaughter (2011) ได้ทําการศึกษาเร่ือง “Work Engagement: A 
quantitative review and test of its relations with task and contextual performance” พบว่า ปจจัยด้าน
ภาวะผู้นําภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะผู้นํา พบว่าภาวะผู้นําการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562; 
จันทร์เพ็ญ ชูเพชร, 2563; ปทมา เจริญพรพรหม, 2559; วิไลลักษณ์ กุศล, 2559; Christian, Garza and 
Slaughter, 2011) นําไปสู่การตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 : ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

2.2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องเรื่องปจจัยด้านลักษณะงาน 
ยสบวร อํามฤต ( 2564) ศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท MM Logistics” ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณลักษณะของงาน (การได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน การได้ใช้ทักษะท่ีหลากหลาย การมีอิสระในงาน) ส่งผลใน
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เม่ืองานท่ีพนักงานได้รับมอบหมายมีการเปดโอกาสให้พนักงาน
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ได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย อาจทําให้พนักงานรู้สึกถึงการได้ใช้ศักยภาพของตนในการทํางาน 
พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการทํางาน และส่งผลทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มข้ึน นอกจากนี้การที่พนักงานสามารถดําเนินการหรือปฏิบัติงานได้เองโดยอิสระต่อการใช้
ความคิดและการตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง จะทําให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ตามความรู้ความสามารถของตน จะส่งผลทําให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และเม่ือ
องค์กรเปดโอกาสให้พนักงานได้รับข้อมูลย้อนกลับจากกการทํางาน จะทําให้พนักงานได้รับทราบ
ข้อเสียและข้อดีของตน เพื่อท่ีจะนํากลับมาพัฒนาตนเองให้ดีข้ึน ทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรได้ 

เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ศึกษา “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีทํางานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร” พบว่า ความ
หลากหลายของทักษะและความสําคัญของงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ี ความชัดเจนของงาน ความีอิสระ
ในการตัดสินใจงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับ ไม่อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีทํางานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร   

มัทนา ควะชาติ (2562) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า ปจจัยด้าน
ลักษณะงาน ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มีอิทธิพลต่อความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือ
พิจารณาเปนรายด้านแล้วพบว่า ด้านความมีอิสระในการทํางาน, ด้านความหลากหลายของงาน, ด้าน
ความมีเอกลักษณ์ของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร แต่ในด้านผลปอนกลับของงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้าน
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

วีรพล ประทีปวรคุณ (2559) ศึกษา “ปจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา 
พนักงานระดับปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” พบว่าตัวแปรลักษณะงานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายด้านเรียงลําดับจากมากไปน้อย พบว่า 1.ความ
คาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน 2. งานท่ีมีโอกาสได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3. ความมี
อิสระในการทํางาน  4. ผลปอนกลับของงาน        5. ความหลากหลายของงาน เนื่องมาจากพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์แห่งนี้ มีอิสระในการทํางาน สามารถใช้วิจารณญาณของตนเอง
ในการตัดสินใจแก้ปญหาต่างๆได้ด้วยตนเอง ประกอบกับลักษณะงานมีความหลากหลาย มีโอกาส
ได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน รวมไปถึงพนักงานสามารรถรับทราบได้ถึงผลปอนกลับของงาน และมีความ
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คาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในการทํางานของตน ซ่ึงล้วนแล้วส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ท้ังส้ิน 

อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี (2559) ศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท กล่มธุรกิจร้านอาหารแห่งหนึ่ง” พบว่า ปจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานบริษัท
กลุ่มธุรกิจร้านอาหารแห่งหนึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเปนรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดับความคิดเห็นมาก

ท่ีสุด พบว่าข้อคําถาม หัวหน้า มอบหมายงานได้ตรงกับตําแหน่ง และความรู้ความสามารถของท่าน 
มีระดับความคิดเห็นมาก 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ได้ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5” โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 279 คน พบว่า ปจจัยด้านลักษณะงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
อธิบายได้ว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยท่ีปจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรเรียงลําดับจากมากไปน้อยคือ ความมีอิสระในการทํางานอยู่
ในระดับมาก อธิบายได้ว่า การยึดติดอยู่กับกฎระเบียบ โดยไม่คํานึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ี
แท้จริง จะทําให้สมาชิกในองค์กรขาดความผูกพันกับงาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ทําให้
พนักงานรู้สึกไม่เปนอิสระในการทํางาน ไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ เบ่ือหน่ายและไม่รู้สึกเกี่ยวข้อง
หรือผูกพันต่อองค์กร ความสําคัญของงงานอยู่ในระดับมาก  อธิบายได้ว่า ความสําคัญของงานจะมี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่
ในลักษณะท่ีรู้สึกว่าเปนส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับเปาหมายวัตถุประสงค์จุดมุ่งหมายและ
ค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพื่อให้บรรลุเปาหมายของ
องค์กร ความมีเอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก  อธิบายได้ว่า จะเปนส่ิงกระตุ้นให้พนักงานพอใจ
ท่ีจะทํางานเพ่ือองค์กรด้วยความเต็มใจ และพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ  

สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ฝายก่อสร้างอาคารสูง บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)” ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานในฝายก่อสร้างอาคารสูง บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษา
พบว่า ปจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบริษัท ฝายก่อสร้างอาคารสูง 
บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายด้าน พบว่าด้านความ
หลากหลายของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายข้อ พบว่าข้อท่ีมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก คือได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเปนงานท่ีมีความสําคัญกับองค์กร งานท่ีได้รับ
มอบหมายต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน และงานท่ีปฏิบัติอยู่มีข้ันตอนและวิธีการทํางานท่ี
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เปนระบบและชัดเจน ตามลําดับ  นอกจากน้ียังพบว่าด้านความอิสระในการทํางาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านสามารถใช้
วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปญหาท่ีเกิดข้ึนท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน และท่านมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ ทํางานในหน้าท่ีของตนเองได้ ตามลําดับ 

ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด)” ผลการศึกษาพบว่าปจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 0.05 ความคิดเห็นในลักษณะงานของพนักงานคือ พนักงานมี
ความเข้าใจต่อลักษณะงานที่ทําเปนอย่างดี รู้สึกว่าลักษณะงานท่ีทํามีความท้าทาย และลักษณะงานท่ี
ทํามีโอกาสได้ติดต่อกับบุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กร  

นราธิป วัฒนภาพ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาว เขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี” งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานโรงแรม พบว่า ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้าน
งาน (ความภาคภูมิใจในงาน ความหลากหลายของงาน และความท้าทายในงาน) มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายด้านพบว่า ด้านความ
ภาคภูมิใจในงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความหลากหลายของงาน และความท้าทายใน
งาน 

Christian, Garza and Slaughter (2011) ได้ทําการศึกษาเร่ือง “Work Engagement: A 
quantitative review and test of its relations with task and contextual performance” พบว่า ปจจัยด้าน
ลักษณะงานมีความเกี่ยวข้องในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy), ด้านความหลากหลายของงาน  (Task variety), ด้านความสําคัญของงาน  (Task 
significant), ผลปอนกลับของงาน (Feedback), การแก้ปญหา (Problem solving), ความซับซ้อนของ
งาน (Job complexity) และ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) ในด้านของความ
ต้องการทางกายภาพ (Physical Demand) และสภาพการทํางาน (Work Conditions) มีความสัมพันธ์
เชิงลบกับความผูกพันต่อองค์กร 

Othman, Ghazali, and Nasurdin (2018)  ศึกษา  “Enhancing Nurse Engagement:  The 
Role of Social Support and Job Characteristics”  กลุ่มตัวอย่ าง เจ้ าหน้า ท่ีพยาบาลท่ี ทํางานใน
โรงพยาบาลของรัฐในมาเลเซีย  พบว่าผลการปอนกลับของาน และความสําคัญของงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร  
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะงาน พบว่ามีการศึกษาเกี่ยวกับ

ปจจัยด้านลักษณะงานท่ีค่อนข้างเปนวงกว้าง ในหลากหลายกลุ่มธุรกิจ แต่ผลการวิจัยส่วนใหญ่นั้น
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ออกมาในทิศทางเดียวกัน คือปจจัยด้านความมีอิสระในการทํางานส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร (ยสบวร อํามฤต, 2564; มัทนา ควะชาติ, 2562; วีรพล ประทีปวรคุณ,2559;  ธน
รัฐ นาทอง, 2556 ; สิทธิพงษ์ พรหมบุตร, 2562; Christian et al, 2011) ปจจัยด้านความหลากหลาย
ของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (ยสบวร อํามฤต, 2564; มัทนา ควะชาติ, 2562; 
เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562; สิทธิพงษ์ พรหมบุตร, 2562; นราธิป วัฒนภาพ, 2563; วีรพล ประทีปวรคุณ
,2559;  Christian et al, 2011) ปจจัยด้านความสําคัญของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562; มัทนา ควะชาติ, 2562; ธนรัฐ นาทอง, 2556 ; สิทธิพงษ์ พรหมบุตร
, 2562; Christian et al, 2011) ปจจัยด้านผลการปอนกลับของานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร (ยสบวร อํามฤต, 2564; วีรพล ประทีปวรคุณ,2559; Othman, et al, 2018)  นําไปสู่การ
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2  : ปจจัยด้านความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้ านระบบสายพานลํา เ ลียงกระเปาในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 : ความหลากหลายของงาน (Task Variety) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4  : ความสําคัญของงาน (Task Significance) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5  : ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

2.2.3 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องเรื่องปจจัยด้านลักษณะส่วน
บุคคล 

เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) ศึกษา “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีทํางานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร” พบว่า 
บุคลิกภาพเชิงรุก และมโนธรรม มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) ดังนั้น พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีมีคุณลักษณะ
แบบมโนธรรม ย่อมส่งผลให้พนักงานเหล่านั้น มีความรับผิดชอบต่อตนเอง ซ่ึงส่งผลกระทบเชิง
บวกไปสู่องค์กร เพ่ือเปนบุคลากรท่ีดีขององค์กร และยังช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
และพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีมีคุณลักษณะภายในตนเองแบบ บุคลิกภาพเชิงรุก ย่อมส่งผลให้
พนักงานเหล่านั้น ทํางานเชิงรุก ต้องการให้องค์กรเติบโต ผลักดันงานอย่างมีคุณภาพมีความ
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รับผิดชอบต่อตนเองงาน และองค์กร ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงบวกไปสู่องค์กร เพื่อเปนบุคลากรที่มี
คุณภาพ และยังช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

ศุภชัย วิชชาวุธ (2562) ศึกษา “ทุนทางจิตวิทยาทางบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก ส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปรส่ือ : กรณีศึกษา พนักงานขายในกลุ่มธุรกิจ
ส่ือสารและโทรคมนาคม” พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ สรุปได้ว่าบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความผูกพันในงาน แสดงให้เห็นว่าพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพ
เชิงรุกจะมีความรู้สึกว่า “ฉันสามารถเลือกวิธีการท่ีดีกว่านี้ได้ ฉันต้องลอง หาทางเลือกท่ีดีท่ีฉัน
สามารถทําได้ หรือฉันสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน” จะเกิดความรู้สึก
ผูกพันในงาน ด้านพลังในการทํางาน ด้านการอุทิศตน ในการทํางาน ด้านการรู้สึกเปนหนึ่งเดียวกับ
งาน ความผูกพันในงานเปนตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือพนักงานท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จะส่งผลทําให้ พนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงาน 
และเม่ือพนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงานแล้ว จะทําให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
จะมีระดับคะแนนสูงข้ึน 

Timothy, Daniel and Michael ( 2002)  ศึกษา เกี่ ยวกับ เ ร่ือง  “Five- Factor Model of 
Personality and Job Satisfaction: A Meta-Analysis” พบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) และ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) มี
ความสัมพันธ์สูงสุดกับความพึงพอใจในงานตามลําดับ บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ์ 
(Openness to Experience) และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงานเล็กน้อย  

Christian, Garza and Slaughter (2011) ได้ทําการศึกษาเร่ือง “Work Engagement: A 
quantitative review and test of its relations with task and contextual performance” พบว่า ปจจัยด้าน
ภาวะลักษณะส่วนบุคคลท้ัง 3 ด้าน บุคลิกภาพแบบมโนธรรม (Conscientiousness), บุคลิกภาพแบบ
แสดง ตัว  ( Positive Effect /  Extraversion)  และบุค ลิกภาพ เ ชิ ง รุก  ( Proactive personality)  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล พบว่าการศึกษา
เกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้นยังมีไม่มาก ซ่ึงผลวิจัยท่ี
พบศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562; 
Timothy et al, 2002; Christian et al, 2011) และ บุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) (Timothy et al, 
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2002; Christian et al, 2011)  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงยังมีการศึกษาน้อยในไทย นําไปสู่
การตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 6 : บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7  : บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย  
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นําแนวคิดและทฤษฎี

ต่างๆข้างต้น ท่ีได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม นํามาสู่การพัฒนาและกําหนดกรอบแนวคิดในการ
ศึกษาวิจัยได้ ดังนี้  

 
ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable)                      ตัวแปรตาม  (dependent Variable)  

 
 
 
   

  
 

 
 

รุปภาพ 2.1 แสดงกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎ ี(Theoretical conceptual framework)   
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Christian, Garza and Slaughter (2011) 

ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา 
1. ผู้นําการเปล่ียนแปลง  

(Transformational Leadership) 

ปจจัยด้านลักษณะงาน 
2. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
3. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
4. ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
5. ผลการปอนกลับของงาน (Feedback)  

ปจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
6. บุคลิกภาพมีมโนธรรม (Conscientiousness) 
7. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 

 
ความผูกพันของพนักงาน 

ต่อองค์กร 
(Employee Engagement) 
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2.4 สมมติฐาน (วิจัยเชิงปริมาณ)  
จากกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในข้อ 2.3 สามารถตั้งสมมติฐานตามปจจัยท่ีส่งผล

ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1  
(H0): ผู้นําการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ผู้นําการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 2  
(H0): ความมีอิสระในการทํางานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ความมีอิสระในการทํางานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 3 
(H0): ความหลากหลายของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 4  
(H0): ความสําคัญของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ความสําคัญของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 5  
(H0): ผลการปอนกลับของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ผลการปอนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานท่ี 6  
(H0): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 7 
(H0): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งไม่ผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

2.5 บทสรุป 
การศึกษาวิจัยในบทน้ี เปนการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรมท่ี

เกี่ยวข้องกับปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพาน

ลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดทฤษฎีท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรใน 3 กลุ่มใหญ่ คือ ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะผู้นํา ทฤษฎี
และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะงาน และทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะ
บุคคล นําไปสู่การต้ังสมมติฐานท้ังหมด 7 ข้อ ซ่ึงปรับปรุงมาจากกรอบแนวความคิดของ Christian, 
Garza and Slaughter (2011) เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวความคิดและสมมติฐานของการศึกษาวิจัยใน
คร้ังนี้  
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บทที่ 3  
ระเบียบวิธีวจิัย 

 
 

งานวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งเน้นศึกษาวิจัย
เร่ือง “ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียง
กระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีข้ันตอนการดําเนินการศึกษาวิจัย ดังภาพท่ีแสดง  
 

รูปภาพ 3.1 ขั้นตอนการดําเนินการศึกษาวิจัย  
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โดยมีระเบียบวิธีวิจัยในการดําเนินการศึกษาวิจัยดังต่อไปนี้ 
 3.1 รูปแบบงานวิจัย 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
3.4 เคร่ืองมือและลักษณะวิธีการท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 การปกปองความลับของข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าร่วมวิจัย 
3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนดําเนินงานโครงการวิจัย 
3.9 บทสรุป 

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิจัยคร้ัง

นี้จะเปนการศึกษาแบบ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-Sectional Study) เก็บข้อมูลในวงกว้างเพียง
คร้ังเดียว ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ประกอบ
กับการใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สําหรับสรุปผลการวิจัย เพ่ือทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท่ีได้
รวบรวบจากกลุ่มตัวอย่าง  
 
 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานอยู่ใน

องค์กรท่ีให้บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ปพ.ศ. 2565 ท่ีมีอายุ
ตั้งแต่ 20 ปข้ึนไป ซ่ึงไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน เนื่องจากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการ
ท่ีทํางานอยู่ในองค์กรท่ีให้บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครมีอัตรา

การเปล่ียนแปลงของตลอดเวลาและมีจํานวนประชากรขนาดใหญ่ ส่งผลให้ไม่สามารถนับจํานวน
ประชากรที่แน่นอนได้ 
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3.2.2 การเลือกสุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาในครั้งนี้ได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเปน (Non-Probability 

Sampling)  ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง หรือ Purposive Sampling  และวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบลูกโซ่ หรือ Snowball  Sampling (Cohen, Manion, & Morrison , 2007)  ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างจะมี
คุณลักษณะต่อไปนี้  

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ ผู้ท่ีมีทักษะและมีประสบการณ์การ
ทํางานท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับตัวงาน ไม่มีอํานาจในการบริหาร การตัดสินใจ การวางแผน และไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุตั้งแต่ 20ปข้ึนไป 
3. พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานอยู่ในองค์กรท่ีให้บริการด้านระบบ

สายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการกําหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณกรณีไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน (Cochran, 1963) ดังนี้ 
n = P (1 -P) z² 
d² 
เม่ือ  n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผู้วิจัยกําหนดจะสุ่ม 
z คือ ระดับความเช่ือม่ันท่ีผู้วิจัยกําหนด 
d คือ ความคลาดเคล่ือนยอมให้เกิดข้ึนได้ 

โดยกําหนดสัดส่วนของประชากรท่ีผู้วิจัยกําหนดจะสุ่มเท่ากับ 0.4 ดังนั้น P = 0.5 ท่ี
ระดับความเช่ือม่ันท่ีร้อยละ 95 ดังนั้น Z = 1.96  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ท่ีร้อยละ 5 ดังนั้น d = 
0.05  

แทนค่า    n = 0.5 (1-0.4) 1.96²  
0.05² 
=         385 

จากการคํานวณข้างต้น งานวิจัยคร้ังนี้ต้องการจํานวนกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 385 กลุ่ม
ตัวอย่าง 
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3.2.3 กลยุทธ์ในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้กลยุทธ์เข้าถึงกลุ่มตัวอย่างจากวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง หรือ Purposive 

Sampling และวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ หรือ Snowball Sampling ในการแจกแบบสอบถามทาง
ออนไลน์เพื่อความสะดวกในช่วงสถานการณ์โรคระบาดโควิด19 ในปจจุบัน ประชากรกลุ่มตัวอย่าง
ท่ีผู้วิจัยต้องการเข้าถึง คือ กลุ่มตัวอย่างพนักงานในระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุตั้งแต่ 20 ปข้ึนไป ท่ี
ทํางานเกี่ยวข้องกับองค์กรท่ีให้บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหมานคร 
โดยมีวิธีการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1. ทําการแจกแบบสอบถามออนไลน์ในกลุ่มบริษัทท่ีให้บริการด้าน
ระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง หรือ 
Purposive Sampling 

2. ใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากวิธีแบบเจาะจงเปนเครื่องช้ีนําไปหากลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใหญ่ข้ึนตามวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ หรือ 
Snowball Sampling  
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในรวบรวมข้อมูลเพ่ือการศึกษาคร้ังนี้  คือ  การใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) มีลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close-Ended Question) โดยสร้างจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยแบ่งกลุ่มคําถามออกเปน 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบเพียงคําตอบ
เดียว จํานวน 5 ข้อ ดังนี้ 

ข้อ 1 เพศ   มาตรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ข้อ 2 อายุ   มาตรเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ข้อ 3 ระดับการศึกษา  มาตรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ข้อ 4 สถานภาพ   มาตรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ข้อ 5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มาตรเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ส่วนท่ี 2 ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  
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แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformation 
Leadership) มีลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questions) จํานวน 7 ข้อ ระดับการ
วัดข้อมูลประเภทมาตรอันตรภาค (Interval Scale) โดยคําถามเปนคําถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ ของ Likert’s Scale (Wade, 2006) โดยมีการกําหนดคะแนน
ตามส่วนประมาณค่า 5 ระดับดังนี้  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3 ปจจัยด้านลักษณะงาน  
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะงาน มีลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด 

(Closed-end Questions) จํานวน 12 ข้อ ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรอันตรภาค (Interval Scale) 
ซ่ึงประกอบไปด้วย ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy)  ความหลากหลายของทักษะ (Skill 
Variety), ความสําคัญของงาน (Task significance) และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  โดย
คําถามเปนคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ ของ Likert’s 
Scale โดยมีการกําหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 ระดับดังนี้  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย  
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ส่วนท่ี 4 ปจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล มีลักษณะแบบสอบถาม

แบบปลายปด (Closed-end Questions) จํานวน 11 ข้อ ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรอันตรภาค 
(Interval Scale)  ซ่ึงประกอบไปด้วยบุคคลิกภาพแบบมีมโนธรรม  (Conscientiousness) และ
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) โดยคําถามเปนคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale โดยมีการกําหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 
ระดับดังนี้  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  
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ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย  
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ส่วนท่ี 5 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) มี

ลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questions) จํานวน 7 ข้อ ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทมาตรอันตรภาค (Interval Scale) โดยคําถามเปนคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามรูปแบบ ของ Likert’s Scale โดยมีการกําหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 
ระดับดังนี้  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  
ระดับคะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  
ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย  
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 

เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย  
การแปลความหมายของระดับคะแนน ได้แปลผลระดับความเห็นด้วยต่อระบวนการเก็บข้อมูลด้าน
การวิจัย โดยใช้ค่าเฉล่ียของผลคะแนน เปนตัวช้ีวัดตามเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิด ของเบสท์ 
(Best, 1977) มีรายละเอียดดังนี้  
 คะแนนเฉล่ีย 4.50 –5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50 - 4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 –3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 –1.49 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 
 

3.4 เครื่องมือและลักษณะวิธีการท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมลู 
งานวิจัยนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) มีข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบ่งตามลักษณะประเภทของข้อมูล ดังนี้  
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3.4.1 ข้อมูลประเภทปฐมภูมิ (Primary data) จะใช้การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผ่านทางออนไลน์จากกลุ่มตัวอย่าง 385 ตัวอย่าง เนื่องจากเปนวิธีท่ีทําให้ได้ขนาด
ตัวอย่างจํานวนมากในระยะเวลาที่จํากัด กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าถึงแบบสอบถามได้สะดวก และ
ผู้วิจัยสามารถนําข้อมูลไปใช้โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติผ่านทางโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติได้อย่าง

รวดเร็ว มีข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์จัดทําข้ึนโดยใช้ (Google 

Form) ให้กับกลุ่มตัวอย่าง 
 2 .  ผู้ วิ จั ย ทําการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของ

แบบสอบถามออนไลน์ท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่าง และคัดแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์   
 3. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบันทึก ลงรหัส และตรวจ

ให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ เพื่อทําการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
3.4.2 ข้อมูลประเภททุติยภูมิ (Secondary data) เปนการศึกษาข้อมูลจากแนวคิด 

ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยต่างๆท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือเปนแนวทางในการสร้างกรอบแนวความคิดการ

วิจัย รวมท้ังการสืบค้นจากส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ข้อมูลจากเว็บไซต์ต่างๆเกี่ยวกับข้อมูลท่ีเปนประโยชน์
ในงานวิจัยคร้ังนี้ 
 
 

3.5 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยทําการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้โดยวิธีการทดสอบความเท่ียงตรง 

(Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้  
 
3.5.1 วิธีการทดสอบความเที่ยงตรง  (Validity)  ของแบบสอบถาม โดยการนํา

แบบสอบถามท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลไปทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) โดยมีผู้เช่ียวชาญ ได้แก่ อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิท่านอ่ืนๆ พิจารณาว่าข้อ
คําถามมีความสอดคล้องและครอบคลุมเนื้อหา ความชัดเจนของการใช้ภาษา มีความเหมาะสมต่อ
งานวิจัยคร้ังนี้ และให้คะแนนตามวิธีการคํานวณค่าความเท่ียงตรง โดยมีการทดสอบความเท่ียงตรง
โดยใช้ค่าดัชนีประเมิณ 2 วิธี ดังนี้ 
 1. ดัชนีความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence: IOC) โดยถือเกณฑ์ค่า 
IOC 0.80 ข้ึนไป โดยใช้เกณฑ์การประเมิณ ดังนี้ 
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+1 หมายถึง ข้อคําถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือส่ิงท่ีต้องการวัด 
0 หมายถึง ข้อคําถามท่ีไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือส่ิงท่ีต้องการวัด 
-1 หมายถึง ข้อคําถามท่ีไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือส่ิงท่ีต้องการวัด 
 โดยคํานวนจากสูตร  IOC =  �R 
        N 
เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
 R หมายถึง ผลรวมของการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ 
 N หมายถึง จํานวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 
 ผู้วิจัยได้ความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 3 ท่าน ในการประเมินดัชนีความ
สอดคล้อง  (Index of item Objective Congruence: IOC) โดยเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อคําถามกัวัตถุประสงค์มีดังนี้ 
 ข้อคําถามท่ีได้ค่า IOC เข้าใกล้ 1 หมายความว่า มีความสอดคล้องและตรงกับเนื้อหา 
 ข้อคําถามท่ีได้ค่า IOC ต่ากว่า 0.5 หมายความว่า ต้องปรับปรุงแก้ไขหรือตัดข้อคําถาม
นั้นออก 
 ซ่ึงผลของค่า IOC ท่ีทางผู้วิจัยคํานวณออกมาได้มีดังนี้ 
 ผู้วิจัยได้ความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 3 คน ในการประเมินค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of item Objective Congruence: IOC) ซ่ึงจากการคํานวณพบว่าข้อคําถามของตัว
แปรอิสระท้ังหมดมีค่า IOC มากกว่า 0.50 ยกเว้นข้อคําถามท่ี 1 ในหัวข้อความหลากหลายของงาน 
ซ่ึงมีค่า IOC เท่ากับ 0.33 โดยผู้วิจัยทําการพิจารณาเพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามในส่วนนี้ก่อนท่ีจะ
นําไปเก็บข้อมูลในลําดับต่อไป และข้อคําถามในส่วน ของตัวแปรตามท้ังหมดมีค่า CVI เท่ากับ 1 
หรือมากกว่า 0.50 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสมและไม่ต้องทําการแก้ไข 
 2. ดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) โดยถือเกณฑ์ความเห็น
สอดคล้องกัน และการยอมรับของผู้เช่ียวชาญที่มีค่า 0.80 ข้ึนไป โดยใช้หลักเกณฑ์การประเมิน ดังนี้  
 ระดับ 4 คะแนน หมายถึง สอดคล้องมากอย่างยิ่ง 
 ระดับ 3 คะแนน หมายถึง สอดคล้องมาก 
 ระดับ 2 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคล้อง 
 ระดับ 1 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคล้องอย่างยิ่ง 
โดยคํานวณจากสูตร  CVI = จํานวนข้อท่ีผู้เช่ียวชาญแต่ละคู่เห็นตรงกันต้ังแต่ระดับ 3-4 
    จํานวนคําถามท้ังหมด 
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 ผู้วิจัยได้ความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 3 ท่าน ในการประเมินค่าดัชนีความ
ตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ซ่ึงจากการคํานวณพบว่าข้อคําถามของตัวแปรอิสระ
ท้ังหมดมีค่า CVI เท่ากับ 1 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสมและไม่ต้องทําการแก้ไข 
 

3.5.2 วิธีการทดสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามที่ผ่านการ
ตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวมาข้างต้นไปทําการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียง

กลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้จริง จํานวน 30 ตัวอย่าง และทําการทดสอบความเช่ือม่ันโดยการวิเคราะห์หาค่า
ความเชื่อม่ันจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากผลการ
ทดสอบหาความเช่ือม่ันมีค่า Cronbach’s Alpha ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป กล่าวได้ว่าเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง  

จากการทดสอบค่าความเช่ือม่ันจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของงานวิจัยคร้ังนี้พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.968  ผู้วิจัยจึงสามารถนําแบบสอบถามไป
เก็บข้อมูลจริงในลําดับต่อไป 
 
 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 
หลังจากผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม  และบันทึกข้อมูลลงในโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีใช้สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
(Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) เพื่อนําไปประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ สามารถแบ่งออกได้เปน 2 ส่วน ดังนี้ 
 
3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนวิเคราะห์ข้อมูล

เพื่ออธิบายข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอยา่ง โดยการใช้วิธีแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) โดยแสดงผลเปนค่าร้อยละ (Percentage) 

 
3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เปนการวิเคราะห์ข้อมูล

ของกลุ่มตัวอยา่ง โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในทางสถิติ SPSS ในการทดสอบสมมติฐาน 
(Hypothesis Testing) ซ่ึงมีเคร่ืองมีในการใช้วิเคราะห์ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อศึกษาน้ําหนักของตัว
แปรในองค์ประกอบร่วม (Exploratory Factor Analysis Model: EFA) เพื่อหาความสัมพันธ์ของตัว
แปร ทําการสกัดตัวแปรท่ีมีค่า Factor Loading ออก (ถ้ามี) หรือจัดกลุ่มตัวแปรท่ียังไม่มีกลุ่มหรือ
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องค์ประกอบมาก่อนให้สถิติช่วยในการจัดกลุ่มให้โดยพิจารณาจากต่างๆ ได้แก่ KMO, Bartlett's 
test, Eigen Value, Factor Loading, Rotation ท่ีจะสามารถอธิบายความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างตัว
แปรต้น และเพื่อพิจารณาน้ําหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ 

2. การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ทําการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยทําการทดสอบสถิติโดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยกําหนดค่านัยสําคัญทางสถิติไว้ท่ี 0.05 
 
 

3.7 การปกปองความลับของข้อมลูสว่นตัวของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ข้อมูลท่ีได้จากงานวิจัยคร้ังนี้ จัดทําข้ึนเพื่อประโยชน์ทางด้านวิชาการ และการนําไปใช้

ในภาคปฏิบัติขององค์กรธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชนหรือสังคมเท่านั้น โดยมีแนวทางดังนี้ (สํานักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ , 2564) 

1. หลักความเคารพในบุคคลทําการขอความยินยอมจากผู้ท่ีเปนกลุ่มตัวอย่างให้เข้าร่วม
เปนอาสาสมัครในการวิจัย  

2. หลักการให้ประโยชน์ไม่ก่อให้เกิดอันตราย โดยงานวิจัยคร้ังนี้ไม่ได้มีการเปดเผย 
ช่ือ-นามสกุล รวมถึงข้อมูลทุกส่วนในด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะเก็บ
รักษาความลับของอาสาสมัครในแบบบันทึกข้อมูลจะไม่มีการะบุตัวตน (identifier) ท่ีจะระบุถึงตัว
อาสาสมัคร โดยให้ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลและกฎเกณฑ์การรักษาความลับตามข้อกําหนด
ของระเบียบกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง  

3. หลักความยุติธรรม มีเกณฑ์การคัดเข้าและออกชัดเจน ไม่มีอคติมีการกระจาย
ประโยชน์ และความเส่ียงอย่างเท่าเทียมกันโดยวิธีการสุ่ม   
 
 

3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนดําเนินงานโครงการวิจัย 
ผู้วิจัยกําหนดระยะเวลาท่ีใช้ในการดําเนินการศึกษาวิจัยต้ังแต่เดือน มกราคม พ.ศ. 2565 

ถึง สิงหาคม 2565 เปนระยะเวลาท้ังส้ิน 8 เดือน โดยกําหนดกรอบระยะเวลาเพ่ือเปนแนวทางในการ
บรรลุเปาหมายให้ตรงตามระยะเวลาท่ีกําหนด และปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนระหว่างการศึกษาวิจัย 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 แผนดาํเนินโครงการวิจัย  
ข้ันตอนการดําเนินโครงการวิจัย ป พ.ศ. 2565 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีสนใจ         
นําเสนอหัวข้องานวิจัยต่ออาจารย์

ท่ีปรึกษา 
        

นําเสนอกรอบงานวิจัยต่ออาจารย์ท่ี

ปรึกษา 
        

รวบรวมข้อมูลต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับ

งานวิจัยและทบทวนวรรณกรรม 
        

สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย         
ทดสอบและแก้ไขเคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การวิจัย 
        

เก็บข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่ม

ตัวอย่าง 
        

ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล         
แปลผลข้อมูลและทําการสรุปผล         
เขียนรายงานและจัดทํารูปเล่ม         
นําเสนองานวิจัยฉบับสมบูรณ์         

 
 

3.9 บทสรุป 
การจัดทําระเบียบวิธีวิจัยฉบับนี้ได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเปน 

(Non-Probability Sampling)  ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ (Referral Sampling) เนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจํานวนท่ีแน่นอนของกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณกรณีไม่ทราบจํานวน
ประชากรท่ีแน่นอนอย่างน้อยจํานวน 385 คน ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Questionnaire) ประกอบกับการใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สําหรับสรุปผลการวิจัย เพื่อ
ทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท่ีได้รวบรวบจากกลุ่มตัวอย่าง ระยะเวลาที่ใช้ในการดําเนินการ
ศึกษาวิจัยต้ังแต่เดือน มกราคม พ.ศ. 2565 ถึง สิงหาคม 2565 เปนระยะเวลาทั้งส้ิน 8 เดือน 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร”ในคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ได้จํานวน 390 ตัวอย่าง ซ่ึงเปนจํานวน
ท่ีมากกว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างข้ันต่ํา 385 ตัวอย่างท่ีได้จากการคํานวณในกรณีท่ีไม่ทราบจานวน
ประชากรแน่นอน (Cochran, 1963)  และทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท่ีได้รวบรวบจากกลุ่ม
ตัวอย่างผ่านการประมวลผลโดยใช้โปรแกรม Statistical Package for the Social Science (SPSS) โดย
มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

4.1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  (Descriptive 
Statistics) 

4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
4.3 ผลการวิเคราะห์ตามสมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis: MRA)  
4.4 การตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
4.5 บทสรุป 

 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  (Descriptive 
Statistics) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยการใช้วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเปนค่าร้อยละ 
(Percentage)   ตามตารางท่ี 4.1-4.8 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ลักษณะด้านเพศของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 203 52.1 

หญิง 175 44.9 

เพศทางเลือก 12 3.1 

รวม 390 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เปนเพศชาย จํานวน 203 

คน คิดเปนร้อยละ 52.1 เพศหญิง จํานวน 175 คน คิดเปนร้อยละ 44.9 และเพศทางเลือก จํานวน 12 
คน คิดเปนร้อยละ 3.1 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ลักษณะด้านอายุของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ 21-30 ป 140 35.9 

31-40 ป 164 42.1 

41-50 ป 71 18.2 

50 ปข้ึนไป 15 3.8 

รวม 390 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ป จํานวน 164 

คน คิดเปนร้อยละ 42.1 อายุ 21-30 ป จํานวน 140 คน คิดเปนร้อยละ 35.9 อายุ 41-50 ป จํานวน 71 
คน คิดเปนร้อยละ 18.2 และอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 15 คน คิดเปนร้อยละ 3.8 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ลักษณะด้านระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา ต่ํากว่าปริญญาตรี 107 27.4 

ปริญญาตรี 261 66.9 

สูงกว่าปริญญาตรี 22 5.6 

รวม 390 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับการศึกษา

ปริญญาตรี จํานวน 261 คน คิดเปนร้อยละ 66.9 ต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 107 คน คิดเปนร้อยละ 
27.4 และสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิดเปนร้อยละ 5.6 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ลักษณะด้านสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

4. สถานภาพ    โสด 265 67.9 

สมรส 118 30.3 

หย่าร้าง 7 1.8 

รวม 390 100.0 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานะโสด จํานวน 265 
คน คิดเปนร้อยละ 67.9 สมรส จํานวน 118 คน คิดเปนร้อยละ 30.3 และหย่าร้าง จํานวน 7 คน คิด
เปนร้อยละ 1.8 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ลักษณะด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

5. ระยะเวลาท่ี
ปฏิบตัิงาน 

น้อยกว่า 1 ป 57 14.6 

1-2 ป 86 22.1 

3-4 ป 99 24.4 

5 ปข้ึนไป 148 37.9 

รวม 390 100.0 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ป
ข้ึนไป จํานวน 148 คน คิดเปนร้อยละ 37.9 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-4 ป จํานวน 99 คน คิดเปนร้อยละ 
25.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-2 ป จํานวน 86 คน คิดเปนร้อยละ 22.1 และระยะเวลาปฏิบัติงานน้อย
กว่า 1 ป จํานวน 57 คน คิดเปนร้อยละ 14.6 ตามลําดับ 

นอกจากนี้ จากการเก็บแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ผู้วิจัยได้นําข้อมูลมา
วิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มโดยใช้วิธีตารางไขว้ (Crosstab) ตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศ และอายุ โดยใช้วิธีตารางไขว้ 
(Crosstab) 

เพศ  *  อายุ Crosstabulation 

       อายุ 

      21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 50 ปข้ึนไป Total 

เพศ  

ชาย Count 75 73 46 9 203 

  % within เพศ  36.90% 36.00% 22.70% 4.40% 100.00% 

หญิง Count 60 86 23 6 175 

  % within เพศ  34.30% 49.10% 13.10% 3.40% 100.00% 

เพศทางเลือก Count 5 5 2 0 12 

  % within เพศ  41.70% 41.70% 16.70% 0.00% 100.00% 

Total 
Count 140 164 71 15 390 

% within เพศ  35.90% 42.10% 18.20% 3.80% 100.00% 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปมาก
ท่ีสุด จํานวน 75 คน คิดเปนร้อยละ 36.9 โดยผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิงอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ป
มากท่ีสุด จํานวน 86 คน คิดเปนร้อยละ 49.1 และผู้ตอบแบบสอบถามเพศทางเลือกอยู่ในช่วงอายุ 21-
30 ป และ 31-40 ปมากท่ีสุด จํานวน 5 คนเท่ากัน คิดเปนร้อยละ 41.7 สรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์
ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศ และอายุ โดยใช้วิธีตารางไขว้ (Crosstab) แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เปนเพศหญิงท่ีมีช่วงอายุ 31-40 ป 
 



44 

ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้วิธี
ตารางไขว้ (Crosstab)  

 เพศ  *  ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน Crosstabulation 

  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 

1-2 ป 3-4 ป 5 ปข้ึนไป น้อยกว่า 1 ป Total 

เพศ  

ชาย Count 41 47 86 29 203 

  % within เพศ  20.20% 23.20% 42.40% 14.30% 100.00% 

หญิง Count 42 46 59 28 175 

 % within เพศ  24.00% 26.30% 33.70% 16.00% 100.00% 

เพศทางเลือก Count 3 6 3 0 12 

 % within เพศ  25.00% 50.00% 25.00% 0.00% 100.00% 

Total 
Count 86 99 148 57 390 

% within เพศ  22.10% 25.40% 37.90% 14.60% 100.00% 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ป
ข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 86 คน คิดเปนร้อยละ 42.0 โดยผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิงมีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไปมากท่ีสุดเช่นกัน จํานวน 59 คน คิดเปนร้อยละ 33.7 และผู้ตอบแบบสอบถาม
เพศทางเลือกมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-4 ปมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนร้อยละ 50 สรุปจากค่าสถิติ
การวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีตารางไขว้ (Crosstab) 
แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เปนเพศชายท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้วิธี
ตารางไขว้ (Crosstab)  

อายุ * ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน Crosstabulation 

  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า 1 ป 1-2 ป 3-4 ป 5 ปข้ึนไป Total 

 อายุ 
21-30 ป Count 32 45 40 23 140 

  % within อายุ 22.90% 32.10% 28.60% 16.40% 100.00% 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้วิธี
ตารางไขว้ (Crosstab) (ต่อ) 

อายุ * ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน Crosstabulation 

  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า 1 ป 1-2 ป 3-4 ป 5 ปข้ึนไป Total 

 อายุ 

31-40 ป Count 17 32 55 60 164 

  % within อายุ 10.40% 19.50% 33.50% 36.60% 100.00% 

41-50 ป Count 8 7 2 54 71 

  % within อายุ 11.30% 9.90% 2.80% 76.10% 100.00% 

50 ปข้ึนไป Count 0 2 2 11 15 

  % within อายุ 0.00% 13.30% 13.30% 73.30% 100.00% 

Total 
Count 57 86 99 148 390 

% within อายุ 14.60% 22.10% 25.40% 37.90% 100.00% 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามอายุ 21-30 ป มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
1-2 ปมากท่ีสุด จํานวน 45 คน คิดเปนร้อยละ 32.1 ผู้ตอบแบบสอบถามอายุ 31-40 ป  มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 60 คน คิดเปนร้อยละ 36.6 ผู้ตอบแบบสอบถามอายุ 41-50 ป  
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน  5 ปข้ึนไปมากท่ีสุด  จํานวน  54 คน  คิดเปนร้อยละ  76.1 และผู้ตอบ
แบบสอบถามอายุ 50 ปข้ึนไป  มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 11 คน คิดเปนร้อย
ละ 73.3 สรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้
วิธีตารางไขว้ (Crosstab) แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 31-40 ป มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป 

หลังจากนั้นผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ซ่ึงประกอบไปด้วย ค่าเฉล่ีย (Mean: 
�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: �.�.) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย
เพื่อจัดระดับของค่าเฉล่ียตามอ้างอิงในบทท่ี 3 โดยการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
แบ่งออกเปน 8 ปจจัย ได้แก่ ตัวแปรอิสระ 7 ปจจัย คือ ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership), ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy), ความหลากหลายของงาน (Task Variety), 
ความสําคัญของงาน (Task Significance), ผลการปอนกลับของงาน (Feedback), บุคลิกภาพแบบมี
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มโนธรรม (Conscientiousness), บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และปจจัยตัวแปรตาม 1 
ปจจัย คือ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  4.9 ค่า เฉ ล่ียและส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐานของปจจัยด้านผู้นํ าการเป ล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

Descriptive Statistics 

 ลักษณะผู้นําการเปล่ียนแปลง  
(Transformational Leadership) Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

หัวหน้างานของท่านส่ือสารวิสัยทัศนใ์นเชิงบวกได้

ชัดเจนและมีเปาหมายในอนาคต 3.76 0.884 เห็นดว้ยมาก 
หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงานเปนรายบุคคล 
และให้การสนบัสนุนและส่งเสริมการพัฒนาบุคคล 3.68 0.902 เห็นดว้ยมาก 

หัวหน้างานของท่านใหก้ําลังใจและส่งเสริมพนักงาน 3.64 0.912 เห็นดว้ยมาก 
หัวหน้างานของท่านส่งเสริมความไวว้างใจ การมีส่วน
ร่วม และความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม 3.71 0.900 เห็นดว้ยมาก 
หัวหน้างานของท่านส่งเสริมการคิดและการตั้งข้อ

สงสัยในรูปแบบใหม่ๆ 3.62 0.918 เห็นดว้ยมาก 

หัวหน้างานของท่านมีความชัดเจนในเปาหมาย 3.78 0.915 เห็นดว้ยมาก 
หัวหน้างานของท่านสร้างความภาคภูมิใจ ให้ความ
เคารพผู้อ่ืน และเปนแรงบันดาลใจให้ท่านมี
ความสามารถท่ีสูงข้ึน 3.64 0.962 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.6894 0.80923 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปจจัยด้าน
ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.6894 (S.D.= 0.80923) โดยมีรายละเอียดของข้อคําถามท่ีเปนตัวแปรสังกตได้ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ  หัวหน้างานของท่านมีความชัดเจนในเปาหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 (S.D.=0.915) รองลงมาคือ 
หัวหน้างานของท่านส่ือสารวิสัยทัศน์ในเชิงบวกได้ชัดเจนและมีเปาหมายในอนาคตมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.76 (S.D.=0.884) หัวหน้างานของท่านส่งเสริมความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม และความร่วมมือ
ระหว่างสมาชิกในทีมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 (S.D.=0.900) หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงาน
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เปนรายบุคคล และให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาบุคคลมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (S.D.=
0.902) หัวหน้างานของท่านให้กําลังใจและส่งเสริมพนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 (S.D.=0.912) 
หัวหน้างานของท่านสร้างความภาคภูมิใจ ให้ความเคารพผู้อ่ืน และเปนแรงบันดาลใจให้ท่านมี
ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 (S.D.=0.962) และหัวหน้างานของท่านส่งเสริมการคิด
และการตั้งข้อสงสัยในรูปแบบใหม่ๆมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 (S.D.=0.918)  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy) 

Descriptive Statistics 

 ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) Mean 
Std. 

Deviation 
การแปล

ความหมาย 
ท่านสามารถใช้ความคิดหรือวิจารณญานส่วนตัวในงาน

ของท่าน 
3.62 0.827 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีสิทธ์ิตัดสินใจในงานได้ด้วยวิธีของตัวเองโดยมี

ข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจท่ีตรวจสอบได ้
3.59 0.864 เห็นดว้ยมาก 

งานท่ีท่านทํานั้นให้อิสระในการตัดสินใจตามข้ันตอน

การปฏิบัติงาน 
3.56 0.887 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.5915 0.7884 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปจจัยด้าน
ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.5915 
(S.D.= 0.7884)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านสามารถใช้ความคิดหรือวิจารณญานส่วนตัวในงาน
ของท่านโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 (S.D =  0.827) รองลงมาคือ ท่านมีสิทธ์ิตัดสินใจในงานได้ด้วยวิธี
ของตัวเองโดยมีข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจท่ีตรวจสอบได้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 (S.D =  0.864) 
และงานท่ีท่านทํานั้นให้อิสระในการตัดสินใจตามข้ันตอนการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 (S.D 
=  0.887) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านความหลากหลายของงาน (Task 
Variety) 

Descriptive Statistics 

 ความหลากหลายของงาน (Task Variety) Mean 
Std. 

Deviation 
การแปล

ความหมาย 

งานท่ีท่านทําอยู่มีความหลากหลาย และไม่จําเจ  3.54 0.914 เห็นดว้ยมาก 
งานของท่านจาํเปนต้องใช้ความรู้และความชํานาญ

หลายด้านประกอบกัน 3.83 0.815 
เห็นดว้ยมาก 

ท่านได้รับการสนับสนุนใหน้ําเสนอรูปแบบการทํางาน

ใหม่ๆท่ีต่างจากเดิม เพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ 3.58 0.850 
เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.6487 0.74399 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปจจัยด้าน
ความหลากหลายของงาน (Task Variety) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.6487 
(S.D.= 0.74399)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานของท่านจําเปนต้องใช้ความรู้และความชํานาญ
หลายด้านประกอบกันมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 (S.D.= 0.815)  รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุน
ให้นําเสนอรูปแบบการทํางานใหม่ๆท่ีต่างจากเดิม เพื่อให้ทันต่อสถานการณ์มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 
(S.D.= 0.850)  และงานท่ีท่านทําอยู่มีความหลากหลาย และไม่จําเจมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 (S.D.= 
0.914)  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านความสําคัญของงาน (Task 
Significance) 

Descriptive Statistics 

 ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

บ่อยคร้ังท่ีผลลัพท์ของงานท่ีท่านทํา ส่งกระทบโดยตรง
ต่อผู้ปฏิบัติงานท่านอ่ืน 

3.30 1.021 
เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ผลการทํางานของท่าน ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อ
บุคคลภายนอกองค์กร 

3.31 1.056 
เห็นดว้ย 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านความสําคัญของงาน (Task 
Significance) (ต่อ) 

Descriptive Statistics 

 ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

งานท่ีท่านทําไม่มีผลกระทบต่อบุคคลภายนอกองค์กร 
3.31 1.009 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

รวม 
3.308

5 
0.82396 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของด้าน

ความสําคัญของงาน (Task Significance) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.3085 
(S.D.= 0.82396)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผลการทํางานของท่าน ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญ
ต่อบุคคลภายนอกองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 (S.D.= 1.056)  รองลงมาคือ งานท่ีท่านทําไม่มี
ผลกระทบต่อบุคคลภายนอกองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 (S.D.= 1.009) และบ่อยคร้ังท่ีผลลัพท์ของ
งานท่ีท่านทํา ส่งกระทบโดยตรงต่อผู้ปฏิบัติงานท่านอ่ืนมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 (S.D.= 1.021) 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านผลปอนกลับของงาน (Feedback) 

Descriptive Statistics 

 ผลปอนกลับของงาน (Feedback) 
Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

หลังจากการประเมินผลงานการปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับ
แจ้งผลการประเมินจากหวัหน้างานทุกคร้ัง 

3.39 0.856 
เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ท่านมักจะได้รับคําชมเชย/คําแนะนําเพิ่มเตมิในเร่ือง
ปฏิบัติงานจากหัวหน้างานอยูเ่สมอ 

3.42 0.825 
เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา ทําให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจ
ท่ีจะพัฒนากระบวนการทํางานให้ดีข้ึน 

3.53 0.874 เห็นดว้ยมาก 

รวม 
3.4479 0.75468 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของด้านผล
ปอนกลับของงาน (Feedback) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.4479 (S.D.= 
0.75468)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา ทําให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะ
พัฒนากระบวนการทํางานให้ดีขึ้นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 (S.D.= 0.874)  รองลงมาคือ ท่านมักจะ
ได้รับคําชมเชย/คําแนะนําเพิ่มเติมในเร่ืองปฏิบัติงานจากหัวหน้างานอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 
(S.D.= 0.825) และหลังจากการประเมินผลงานการปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับแจ้งผลการประเมินจาก
หัวหน้างานทุกคร้ังมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 (S.D.= 0.856) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านบุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) 

Descriptive Statistics 

 บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) 
Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล 
ความหมาย 

ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อมเสมอ 3.95 0.704 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจในรายละเอียด 3.93 0.738 เห็นดว้ยมาก 
ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จสมบูรณ์ใน

เวลาท่ีกําหนด 
3.96 0.73 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินยั 3.88 0.767 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเปนผู้ท่ีทํางานตามแผนท่ีวางไว้ได้เสมอ 3.92 0.711 เห็นดว้ยมาก 
ท่านเปนผู้ท่ีมีความกะตือรือร้นและมีใจจดจ้องอยู่กับงาน

ท่ีทํา 
3.92 0.737 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.9269 0.63271 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของด้าน
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.9269 (S.D.= 0.63271)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จ
สมบูรณ์ในเวลาท่ีกําหนดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 (S.D.= 0.73) รองลงมาคือ ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อม
เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 (S.D. = 0.704) ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจในรายละเอียดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 
(S.D. = 0.738) ท่านเปนผู้ท่ีทํางานตามแผนท่ีวางไว้ได้เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 (S.D. = 0.711) 
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ท่านเปนผู้ท่ีมีความกะตือรือร้นและมีใจจดจ้องอยู่กับงานท่ีทํามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 (S.D. = 0.737) 
และท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินัยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 (S.D. = 0.767) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) 

Descriptive Statistics 

 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล 
ความหมาย 

ท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคม 
3.47 0.813 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้าง 3.58 0.778 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมต้นบทสนทนาเสมอ 
3.40 0.851 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ท่านเปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับผู้อ่ืนในงานสังคม 
3.44 0.848 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

ท่านไม่รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ในสถานการณ์ท่ีได้รับความ

สนใจจากผู้อ่ืน 
3.47 0.829 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

รวม 
3.4718 0.71256 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของด้าน

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.4718 
(S.D.= 0.71256)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้างมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 
(S.D.= 0.778) รองลงมาคือท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 (S.D.= 0.813) ท่านไม่
รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ในสถานการณ์ท่ีได้รับความสนใจจากผู้อ่ืนมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 (S.D.= 0.829) ท่าน
เปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับผู้อ่ืนในงานสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 (S.D.= 0.848) ท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมต้นบท
สนทนาเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 (S.D.= 0.851) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee 
Engagement) 

Descriptive Statistics 

 ความผูกพนัของพนักงานตอ่องค์กร  
(Employee Engagement) Mean 

Std. 
Deviation 

การแปล 
ความหมาย 

ท่านรู้สึกมีพลังในการทํางาน 3.57 0.801 เห็นดว้ยมาก 

ท่านสามารถทํางานอย่างต่อเนื่องเปนระยะเวลานานๆ 3.56 0.811 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกมีพลังและกระฉับกระเฉงในงานของท่าน 3.67 0.743 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความยนืหยุน่ในงาน 3.68 0.746 เห็นดว้ยมาก 

ท่านภูมิใจในงานท่ีทํา 3.73 0.804 เห็นดว้ยมาก 
ท่านรู้สึกม่ันใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการตั้งเปาหมายในการ

ทํางานของท่าน 3.74 0.77 
เห็นดว้ยมาก 

ท่านเห็นตัวเองประสบความสําเร็จในงานของท่าน 3.64 0.765 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.6571 0.65803 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของด้านความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.6571 (S.D.= 0.65803)  ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกม่ันใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการ
ตั้งเปาหมายในการทํางานของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 (S.D.= 0.77) รองลงมาคือท่านภูมิใจในงาน
ท่ีทํามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 (S.D.= 0.804) ท่านมีความยืนหยุ่นในงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 (S.D.= 
0.746) ท่านรู้สึกมีพลังและกระฉับกระเฉงในงานของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 (S.D.= 0.743) ท่าน
เห็นตัวเองประสบความสําเร็จในงานของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 (S.D.= 0.765) ท่านรู้สึกมีพลังใน
การทํางานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 (S.D.= 0.801) และท่านสามารถทํางานอย่างต่อเนื่องเปนระยะ
เวลานานๆมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 (S.D.= 0.811) ตามลําดับ 
 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบของปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อดู
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ตัวแปรท่ีอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันจะมีความสัมพันธ์ต่อกันมาก โดย
เร่ิมจากการตรวจสอบข้อมูลเบ้ืองต้นก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบว่าข้อมูลท่ีได้มามีความสัมพันธ์

กันเพียงพอหรือไม่ โดยพิจารณาค่าความเหมาะสมของข้อมูลด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอ
ลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin: KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลท (Bartlett’s Test of Sphericity)  
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin: KMO) และค่าสถิติของ
บาร์ทเลท (Bartlett’s Test of Sphericity) 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .944 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12219.072 

df 666 
Sig. .000 

 
จากการตรวจสอบข้อมูลพบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-

Olkin: KMO) มีค่าเท่ากับ 0.944 แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์กันดี
มาก และจากค่าสถิติของ         บาร์ทเลท (Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ 
(Approx. Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 12219.072 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า
เมตริกสหสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆมีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น ผู้วิจัยสามารถนําข้อมูลไปวิเคราะห์
องค์ประกอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้  

การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ตามแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เปนการวิเคราะห์เพื่อสํารวจและระบุองค์ประกอบท่ี
สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสังเกตได้ เพื่อความเข้าใจตรงกันในการนําเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กําหนดช่ือของตัวแปรองค์ประกอบท่ีใช้แทนตัวแปรสังเกต (Observed 
Variable) ดังนี้  

Transformational Leadership = ปจจัยด้านลักษณะผู้นําเปนตัวแปรอิสระ และหมายเลข
แสดงถึงลําดับท่ีของคําถาม 

Autonomy = ปจจัยด้านลักษณะงานเปนตัวแปรอิสระ และและหมายเลขแสดงถึงลําดับ
ท่ีของคําถาม 

Task Variety = ปจจัยด้านลักษณะงานเปนตัวแปรอิสระ และและหมายเลขแสดงถึง
ลําดับท่ีของคําถาม 
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Task Significance = ปจจัยด้านลักษณะงานเปนตัวแปรอิสระ และและหมายเลขแสดง
ถึงลําดับท่ีของคําถาม 

Feedback = ปจจัยด้านลักษณะงานเปนตัวแปรอิสระ และและหมายเลขแสดงถึงลําดับ
ท่ีของคําถาม 

Conscientiousness = ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคลเปนตัวแปรอิสระ และและ
หมายเลขแสดงถึงลําดับท่ีของคําถาม 

Extraversion = ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคลเปนตัวแปรอิสระ และและ
หมายเลขแสดงถึงลําดับท่ีของคําถาม 

Employee Engagement = ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเปนตัวแปรตาม และ
และหมายเลขแสดงถึงลําดับท่ีของคําถาม 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่า Total Variance Explained ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 

Total Variance Explained 

Co
mp

on
en

t Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of  
Squared Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Total 
% of  

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of  
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

1 15.814 42.74 42.74 15.814 42.74 42.74 6.209 
2 3.36 9.082 51.822 3.36 9.082 51.822 5.162 
3 2.24 6.053 57.875 2.24 6.053 57.875 4.844 
4 2.133 5.765 63.64 2.133 5.765 63.64 4.041 
5 1.595 4.311 67.951 1.595 4.311 67.951 2.477 
6 1.307 3.533 71.484 1.307 3.533 71.484 2.103 
7 1.037 2.803 74.287 1.037 2.803 74.287 2.04 
8 0.893 2.413 76.699 0.893 2.413 76.699 1.503 
9 0.766 2.071 78.77         
10 0.597 1.615 80.384         
11 0.527 1.425 81.809         
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ตารางท่ี 4.18 ค่า Total Variance Explained ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (ต่อ) 

Total Variance Explained 
Co

mp
on

en
t Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of  
Squared Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Total 
% of  

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of  
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

12 0.494 1.334 83.143         
13 0.473 1.279 84.423         
14 0.422 1.14 85.563         
15 0.39 1.053 86.616         
16 0.356 0.962 87.577         
17 0.351 0.948 88.525         
18 0.324 0.876 89.401         
19 0.323 0.873 90.274         
20 0.307 0.83 91.104         
21 0.281 0.761 91.864         
23 0.251 0.679 93.258         
24 0.232 0.628 93.886         
25 0.231 0.623 94.509     
26 0.223 0.602 95.111      
27 0.216 0.584 95.695      
28 0.204 0.552 96.247      
29 0.191 0.517 96.764      
30 0.184 0.498 97.262      
31 0.179 0.483 97.745      
32 0.173 0.468 98.213      
33 0.152 0.41 98.624         
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ตารางท่ี 4.18 ค่า Total Variance Explained ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (ต่อ) 

Total Variance Explained 
Co

mp
on

en
t Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of  
Squared Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Total 
% of  

Variance 
Cumulative 

% 
Total 

% of  
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

34 0.146 0.394 99.017         
35 0.137 0.371 99.388         
36 0.118 0.318 99.707         
37 0.108 0.293 100         
34 0.146 0.394 99.017         
35 0.137 0.371 99.388         
36 0.118 0.318 99.707         
37 0.108 0.293 100         
35 0.137 0.371 99.388         
36 0.118 0.318 99.707         
37 0.108 0.293 100         

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 
ตารางท่ี 4.19 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบภายหลังการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax แบบระบุจํานวน
องค์ประกอบ 

Rotated Component Matrixª 

  

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Transformational Leadership 3 0.851               

Transformational Leadership 7 0.848               

Transformational Leadership 1 0.829               
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ตารางท่ี 4.19 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบภายหลังการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax แบบระบุจํานวน
องค์ประกอบ (ต่อ) 

Rotated Component Matrixª 

  

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Transformational Leadership 4 0.813               

Transformational Leadership 2 0.797        

Transformational Leadership 5 0.786        

Transformational Leadership 6 0.785               

Employee Engagement 5    0.817             

Employee Engagement 3   0.767             

Employee Engagement 6   0.764             

Employee Engagement 1   0.746             

Employee Engagement 2   0.744             

Employee Engagement 7   0.725             

Employee Engagement 4   0.706             

Conscientiousness 4     0.838           

Conscientiousness 3     0.814           

Conscientiousness 5     0.777           

Conscientiousness 6     0.766           

Conscientiousness 2     0.763           

Conscientiousness 1     0.741           

Extraversion 3       0.834         

Extraversion 4       0.833         

Extraversion 5       0.823         

Extraversion 1       0.812         

Extraversion 2       0.644         
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ตารางท่ี 4.19 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบภายหลังการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax แบบระบุจํานวน
องค์ประกอบ (ต่อ) 

Rotated Component Matrixª 

  

Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Autonomy 2         0.766       

Autonomy 3         0.765       

Autonomy 1         0.756       

Feedback 2           0.729     

Feedback 1           0.663     

Feedback 3           0.65     

Task Significance 1             0.889   

Task Significance 2             0.862   

Task Significance 3             0.408   

Task Variety 2               0.654 

Task Variety 1               0.553 

Task Variety 3               0.516 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.  
a. Rotation converged in 7 iterations. 

 
จากตารางท่ี 4.18 และ 4.19 ผู้วิจัยได้ทําการสกัดองค์ประกอบโดยใช้วิธี Principle 

Component Analysis (PCA) ทําการการวิเคราะห์และแปลผลด้วยวิธีการหมุนแกนปจจัยต้ังฉากแบบ 
Varimax โดยระบุจํานวนองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ และกําหนดค่าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ของปจจัยให้มีค่ามากกว่า 0.3 แล้วพิจารณาองค์ประกอบโดยคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบ  (Factor Loading) สูงสุดบนองค์ประกอบนั้น  จึงสามารถอธิบายได้  8 
องค์ประกอบดังนี้  

องค์ประกอบท่ี 1 มีจํานวน 7 ตัวแปร ได้แก่ Transformational Leadership 1-7 โดยมีค่า
พิสัยของค่าน้ํ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง  0.785-0.851 เ ม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดใน
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องค์ประกอบนี้  จึงมี ช่ือองค์ประกอบว่า  ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  -  ผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

องค์ประกอบท่ี 2 มีจํานวน 7 ตัวแปร ได้แก่ Employee Engagement 1-7 โดยมีค่าพิสัย
ของค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.706-0.817 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ 
จึงมีช่ือองค์ประกอบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

องค์ประกอบท่ี 3 มีจํานวน 6 ตัวแปร ได้แก่ Conscientiousness 1-6 โดยมีค่าพิสัยของ
ค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.741-0.838 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบน้ี จึงมี
ช่ือองค์ประกอบว่า  ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล  –  บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) 

องค์ประกอบท่ี 4 มีจํานวน 5 ตัวแปร ได้แก่ Extraversion 1-5 โดยมีค่าพิสัยของค่า
น้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.644-0.834 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ จึงมีช่ือ
องค์ประกอบว่า ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล – บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 

องค์ประกอบท่ี 5 มีจํานวน 3 ตัวแปร ได้แก่ Autonomy 1-3 โดยมีค่าพิสัยของค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.756-0.766 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ จึงมีช่ือ
องค์ประกอบว่า ปจจัยด้านลักษณะงาน – ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 

องค์ประกอบท่ี 6 มีจํานวน 3 ตัวแปร ได้แก่ Feedback 1-3 โดยมีค่าพิสัยของค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.65-0.729 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ จึงมีช่ือ
องค์ประกอบว่า ปจจัยด้านลักษณะงาน – ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) 

องค์ประกอบท่ี 7 มีจํานวน 3 ตัวแปร ได้แก่ Task Significance 1-3 โดยมีค่าพิสัยของค่า
น้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.408-0.889 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ จึงมีช่ือ
องค์ประกอบว่า ปจจัยด้านลักษณะงาน – ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

องค์ประกอบท่ี 8 มีจํานวน 3 ตัวแปร ได้แก่ Task Variety 1-3 โดยมีค่าพิสัยของค่า
น้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.516-0.654 เม่ือพิจารณาตัวแปรท้ังหมดในองค์ประกอบนี้ จึงมีช่ือ
องค์ประกอบว่า ปจจัยด้านลักษณะงาน – ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) พบว่า
ปจจัยในข้อคําถามมีองค์ประกอบอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical conceptual framework) จึงนําไปสู่การสรุปกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจัย 
(Proposed conceptual framework) ดังภาพท่ี 4.1 สามารถนําข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression)ในลําดับถัดไปได้ 
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ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable)                      ตัวแปรตาม  (dependent Variable)  
 
 
 
 
 
   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
รูปภาพ 4.1 แสดงกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจัย (Proposed conceptual framework)  
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Christian, Garza and Slaughter (2011) 
 

 

 
ปจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 

6. บุคลิกภาพมีมโนธรรม (Conscientiousness) 
7. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 

 
ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา 

1. ผู้นําการเปล่ียนแปลง  
(Transformational Leadership) 

 
ปจจัยด้านลักษณะงาน 

2. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
3. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
4. ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
5. ผลการปอนกลับของงาน (Feedback)  

 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
ต่อองค์กร 

(Employee Engagement) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ตามสมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA)  

ผู้วิจัยได้นําตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) มาทําการแปลผลตามสมมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) โดยการกําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 
ซ่ึงใช้การนําตัวแปรเข้าสมการด้วยวิธี Enter คือ การใส่ตัวแปรอิสระทุกตัวเข้าในสมการ (Select all 
independent variables) ซ่ึงผู้วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) ได้แก่ ค่าสถิติทดสอบ F และค่า P-Value 
หรือ Sig. เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  

 
ตารางท่ี 4.20 ตัวแบบท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ (คร้ังท่ี 1) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0.717ª 0.514 0.505 0.46280 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 4.20 พบว่าค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.505 แสดงว่า

ตัวแปรอิสระท้ัง 7 ปจจัย สามารถร่วมกันอธิบายปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 50.5 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
โดยภาพรวมของสมการระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยกําหนดสมมติฐานไว้ดังนี้ 

H0: ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ
ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1: ตัวแปรอิสระอย่างน้อยหนึ่งตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าสถิติทดสอบ F เพื่อทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร (คร้ังท่ี 1) 

ANOVA 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 86.624 7 12.375 57.778 .000 

Residual 81.817 382 .214 
Total 168.441 389   

 
ผลการวิจัยตามตารางท่ี 4.21 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่านัยสําคัญทาง

สถิติท่ีกําหนดไว้ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปได้ว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร จึงทําการทดสอบต่อไป โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบนําตัวแปรอิสระเข้าสมการท้ังหมดโดยกด Enter โดยมีปจจัย
ดังต่อไปน้ี 1. ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership),     2. ความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy) , 3.  ความหลากหลายของงาน  (Task Variety) , 4.  ความสํา คัญของงาน  (Task 
Significance) , 5.  ผลการปอนกลับของงาน  ( Feedback) , 6.  บุค ลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) และ7. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)  
 
ตารางท่ี 4.22 ความสัมพันธ์ของตัวแปรในปจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 1) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.574 0.164   3.499 0.001 
Transformational Leadership 0.088 0.043 0.108 2.058 0.040 
Autonomy 0.028 0.042 0.033 0.659 0.510 

Task Variety - 0.008 0.047 -0.009 -0.161 0.872 

Task Significance -0.022 0.032 -0.028 -0.682 0.496 
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ตารางท่ี 4.22 ความสัมพันธ์ของตัวแปรในปจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

Feedback 0.222 0.046 0.254 4.872 0.000 

Conscientiousness 0.309 0.048 0.297 6.434 0.000 

Extraversion 0.226 0.041 0.244 5.542 0.000 

Dependent Variable: Employee Engagement 
 
จากตารางท่ี 4.22 เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวท่ีได้จากการวิเคราะห์

ค่านัยสําคัญของสถิติ สามารถสรุปผลและแปลความหมายจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณได้
ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้ านระบบสายพานลํา เ ลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร 
(H0): ผู้นําการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ผู้นําการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.040 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า

ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): ความมีอิสระในการทํางานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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(H1): ความมีอิสระในการทํางานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.510 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ 
ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 ความหลากหลายของงาน (Task Variety) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): ความหลากหลายของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): ความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.872 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ 
ความหลากหลายของงาน (Task Variety) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4 ความสําคัญของงาน (Task Significance) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): ความสําคัญของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ
ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): ความสําคัญของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ
ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.496 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ 
ความสําคัญของงาน (Task Significance) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5 ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): ผลการปอนกลับของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 



65 

(H1): ผลการปอนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6  บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งไม่ผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Unstandardized Coefficients Beta) จาก
ตาราง 4.14 ข้างต้น จึงสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงเส้นได้ ดังนี้ 
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Y = 0.088 (Transformational Leadership) + 0.028 (Autonomy) + -0.008 (Task Variety) 
+ -0.022 (Task Significance + 0.222 (Feedback) + 0.309 (Conscientiousness) + 0.226 (Extraversion) 
+ 0.574 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients 
Beta) สามารถกล่าวได้ว่า บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) มีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผลการปอนกลับของงาน (Feedback), บุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว (Extraversion), ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership), ความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy), ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และความสําคัญของงาน (Task Significance) 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.297, 0.254, 0.244, 0.108, 0.033, -0.009 และ -
0.028 ตามลําดับ แต่เม่ือพิจารณาค่า Sig. หรือ P-Value พบว่าปจจัยท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy), ปจจัยท่ี 3 ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และปจจัยท่ี 4 ความสําคัญของงาน 
(Task Significance) มีค่า Sig. หรือ P-Value เท่ากับ 0.510, 0.872 และ 0.496 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 3 ปจจัย
มีค่ามากกว่าค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) ท้ังหมด กล่าวคือ  ปจจัยท่ี  2 ความมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy), ปจจัยท่ี 3 ความ
หลากหลายของงาน (Task Variety) และปจจัยท่ี 4 ความสําคัญของงาน (Task Significance)ไม่ส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร จึงต้องนําออกจากสมการและแปลผลอีกคร้ังด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
(SPSS) เพื่อนําไปสู่โมเดลในลําดับท่ี 2 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.23 ตัวแบบท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ (คร้ังท่ี 2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0.716ª 0.513 0.508 0.46150 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 4.23 พบว่าเม่ือนําปจจัยท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy), ปจจัยท่ี 3 ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และปจจัยท่ี 4 ความสําคัญของงาน 
(Task Significance) ออกเนื่องจากพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน พบว่าค่า Adjusted R Square เท่ากับ 
0.508 แสดงว่าตัวแปรอิสระท้ัง 4 ปจจัย สามารถร่วมกันอธิบายปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ
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พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 
50.8 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
โดยภาพรวมของสมการระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยกําหนดสมมติฐานไว้ดังนี้ 

H0: ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ
ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1: ตัวแปรอิสระอย่างน้อยหนึ่งตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางท่ี 4.24 ค่าสถิติทดสอบ F เพื่อทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร  (คร้ังท่ี 2)  

ANOVA 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 86.443 4 21.611 101.468 .000 

Residual 81.998 385 .213 
Total 168.441 389   

 
ผลการวิจัยตามตารางท่ี 4.24 พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่านัยสําคัญทาง

สถิติท่ีกําหนดไว้ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปได้ว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร จึงทําการทดสอบต่อไป โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบนําตัวแปรอิสระเข้าสมการท้ังหมดโดยกด Enter โดยมีปจจัย
ดังต่อไปนี้ 1. ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership),     2. ผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback), 3. บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) และ 4. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion)  
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ตารางท่ี 4.25 ความสัมพันธ์ของตัวแปรในปจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 2) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.565 0.16   3.53 0.000 
Transformational Leadership 0.097 0.039 0.119 2.504 0.013 
Feedback 0.218 0.044 0.250 4.997 0.000 
Conscientiousness 0.306 0.045 0.294 6.724 0.000 
Extraversion 0.225 0.039 0.244 5.734 0.000 

Dependent Variable: Employee Engagement 
 
จากตารางท่ี 4.25 เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวท่ีได้จากการวิเคราะห์

ค่านัยสําคัญของสถิติ สามารถสรุปผลและแปลความหมายจากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณได้
ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้ านระบบสายพานลํา เ ลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร 
(H0): ผู้นําการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
(H1): ผู้นําการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ

ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.013 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า

ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5 ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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(H0): ผลการปอนกลับของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): ผลการปอนกลับของงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6  บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H0): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งไม่ผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

(H1): บุคลิกภาพแบบแสดงตัวส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่า
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดงการปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Unstandardized Coefficients Beta) จาก
ตาราง 4.17 ข้างต้น จึงสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงเส้นได้ ดังนี้ 
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Y =  0. 097 ( Transformational Leadership)  +  0. 218 ( Feedback)  +  0. 306 
(Conscientiousness) + 0.225 (Extraversion) + 0.565 

และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients 
Beta) สามารถกล่าวได้ว่า บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) มีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผลการปอนกลับของงาน (Feedback), บุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว (Extraversion), และผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.294, 0.250, 0.244 และ 0.119 ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาค่า Sig. 
หรือ P-Value พบว่าท้ัง 4 ปจจัย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness),   บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว (Extraversion), ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) และผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) มีค่า Sig. หรือ P-Value น้อยกว่าค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงแสดง
การปฎิเสธ สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายถึงปจจัยท้ัง 4 ส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 4.26 ลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลําดับ ปจจัย ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน 
(Standardized Coefficients Beta) 

1 บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) 

0.294 

2 ผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback) 

0.250 

3 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) 

0.244 

4 ผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

0.119 

 
จากตารางท่ี 4.26 สามารถอธิบายลําดับความสําคัญของปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครจาก
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มากไปน้อย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness), ผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback),  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 0.294, 0.250, 0.244 และ 0.119 
ตามลําดับ   
 
 

4.4 การตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 4.4.1 การทดสอบตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเปนตัวแปรท่ีมีการแจกแจงแบบ
ปกติ (Normality) 
 
ตารางท่ี 4.27 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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N 390 390 390 390 390 390 390 390 

Normal 
Parametersª 

Mean 
3.657

1 
3.689

4 
3.591

5 
3.648

7 
3.3085 

3.447
9 

3.926
9 

3.471
8 

Std. 
Deviation 

.6580
3 

.8092
3 

.7884
0 

.7439
9 

.82396 
.7546

8 
.6327

1 
.7125

6 

Most 
Extreme 
Differences 

Absolute 0.099 0.111 0.133 0.124 0.141 0.158 0.149 0.128 

Positive 0.099 0.086 0.133 0.124 0.138 0.124 0.149 0.120 

Negative 
-

0.084 
-

0.111 
-

0.131 
-

0.117 
-0.141 

-
0.158 

-0.141 -0.128 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.947 2.192 2.625 2.440 2.789 3.130 2.940 2.534 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
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จากตารางท่ี 4.27 พบว่าเง่ือนไขท่ีสําคัญข้อหนึ่งในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) กําหนดค่าตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนต้องเปนตัวแปรท่ีมี
การแจกแจงแบบปกติ โดยผู้วิจัยได้ทําการทดสอบโดยใช้วิธี Kolmogorov-Smirnov Test โดยมีระดับ
นัยสาคัญท่ีมากกว่า 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบพบว่า ระดับนัยสาคัญ หรือ ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 น้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรท่ีเปนกลุ่มตัวอย่างมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ  

แต่เนื่องจากทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central Limit Theorem) ระบุว่า สําหรับ
ประชากรใด ๆ ถ้าเก็บตัวอย่างในจํานวนท่ีมากพอ การกระจายของค่าตัวอย่างดังกล่าว จะมีแนวโน้ม
ใกล้เคียงกับการกระจายแบบธรรมชาติ (Normal Distribution) ซ่ึงทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง
ระบุว่าจํานวนของกลุ่มตัวอย่างท่ีทําให้การแจกแจงเปนแบบปกติ ควรมีมากกว่า 30 ตัวอย่าง (Bland, 
1996) ซ่ึงในงานวิจัยคร้ังนี้มีจานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ท้ังหมด 390 ตัวอย่างถือว่าตัวแปร
ตามและค่าความคลาดเคล่ือนเปนตัวแปรท่ีมีการแจกแจงปกติ 

4.4.2 ทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนค่าคงท่ี (Homoscedastic) 

 
รูปภาพ 4.2 การทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนค่าคงท่ีโดยใช้ Scatterplot 
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จากภาพท่ี 4.2 การทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนค่าคงท่ี โดย
พิจารณาแผนภาพการกระจาย  Scatterplot พบว่าลักษณะของความสัมพันธ์ของจุดข้อมูล

ความสัมพันธ์มีลักษณะคงที่ ลากเส้นเปนแนวขนานทางบวก หมายถึงค่าของตัวแปร x และ y มีการ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน โดยเม่ือตัวแปร x มีค่าเพ่ิมข้ึนมีผลทําให้ค่าของตัวแปร y มีค่า
เพิ่มข้ึน และเม่ือตัวแปร x มีค่าลดลงมีผลทําให้ตัวแปร y มีค่าลดลงด้วย ดังนั้นสรุปได้ว่าจุดของ
ความสัมพันธ์มีลักษณะแบบ Homoscedastic 

4.4.3 การทดสอบความเปนอิสระจากกันค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Error) การ
ตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Error) เพื่อตรวจสอบความเปนอิสระต่อกันโดยการ
ตรวจสอบโดยใช้สถิติ Durbin-Watson ในการทดสอบโดยค่า Durbin Watson ต้องอยู่ระหว่าง 1.5 - 
2.5 นั้น หมายถึงค่าความคลาดเคล่ือนเปนอิสระต่อกัน หรือไม่เกิดปญหา Autocorrelation 
 
ตารางท่ี 4.28 ค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Error) เพือ่ทดสอบความเปนอิสระต่อกัน 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-
Watson 

1 0.717 0.514 0.505 0.46280 1.651 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.651 ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 1.5-2.5 
สรุปได้ว่าค่าความคลาดเคล่ือนเปนอิสระต่อกัน หรือไม่เกิดปญหา Autocorrelation 

4.4.4 การทดสอบตัวแปรตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน 
(Multicollinearity) 

 
ตารางท่ี 4.29 การทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

Coefficientsª 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

  Transformational Leadership 0.465 2.151 
 Autonomy 0.506 1.977 
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ตารางท่ี 4.29 การทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) (ต่อ) 

Coefficientsª 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

 Autonomy 0.506 1.977 
  Task Variety 0.448 2.231 
  Task Significance 0.777 1.287 
  Feedback 0.466 2.145 
  Conscientiousness 0.596 1.678 

  Extraversion 0.654 1.528 
 

จากตารางท่ี 4.29 เง่ือนไขในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเชิงเส้นกําหนดให้ตัวแปร
อิสระแต่ละตัวต้องเปนอิสระต่อกัน หากตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันมาก อาจทําให้
อิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตามคล้ายคลึงกันเกินไป  จึงตรวจสอบเง่ือนไขนี้โดยใช้ค่าสถิติ 
Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ถ้าหากค่า Tolerance ของตัวแปรเข้าใกล้ 1 แสดงว่า
ตัวแปรเปนอิสระต่อกัน แต่ถ้าเข้าใกล้ศูนย์แสดงว่าเกิดปญหา Multicollinearity และหากค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มีค่าเข้าใกล้ 10 มาก แสดงว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระในสมการ
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเชิงเส้นนั้นมีมาก แสดงว่าเกิดปญหา Multicollinearity ซ่ึงจากผลการ
ทดสอบตามตารางพบว่า การทดสอบอยู่ในเงื่อนไข ทุกปจจัยมีค่า Tolerance ไม่เข้าใกล้ศูนย์ หรือ
น้อยกว่า 0.1 และมีค่า Variance Inflation Factor (VIF) ไม่เข้าใกล้ 10 หรือน้อยกว่า 10 จึงสรุปได้ว่า
ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีปญหาความสัมพันธ์ทําให้ไม่เกิดปญหา Multicollinearity 
 
 

4.5 บทสรุป 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลในด้านประชากรศาสตร์สามารถสรุปได้ว่า พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เปนเพศชาย ในด้านอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ป จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุด มีสถานะโสดเปนส่วนใหญ่ และมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากท่ีสุดอยู่ท่ี 5 ปข้ึนไป 
ซ่ึงผู้ตอบแบบสอบถามเปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู่ในองค์กรท่ีให้บริการด้านระบบ

สายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสารวจ 
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(Exploratory Factor Analysis : EFA) พบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-
Olkin: KMO) มีค่าเท่ากับ 0.944 แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์กันดี
มาก ผู้วิจัยสามารถนําข้อมูลไปวิเคราะห์องค์ประกอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ จากนั้นผู้วิจัย
ได้ทําการสกัดองค์ประกอบโดยใช้วิธี Principle Component Analysis (PCA) ทําการการวิเคราะห์
และแปลผลด้วยวิธีการหมุนแกนปจจัยตั้งฉากแบบ Varimax โดยระบุจํานวนองค์ประกอบ 8 
องค์ประกอบ และกําหนดค่าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของปจจัยให้มีค่ามากกว่า 0.3 แล้ว
พิจารณาองค์ประกอบโดยคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) สูงสุด
บนองค์ประกอบนั้น จึงสามารถอธิบายได้ 8 องค์ประกอบพบว่าปจจัยในข้อคําถามตามกรอบ
แนวความคิดในการศึกษาวิจัยมีองค์ประกอบอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน สามารถนําข้อมูลไปใช้ใน
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)ในลําดับถัดไป พบว่าค่า Adjusted R Square 
เท่ากับ 0.505 แสดงว่าตัวแปรอิสระท้ัง 7 ปจจัย สามารถร่วมกันอธิบายปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครได้

ร้อยละ 50.5 เม่ือผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: 
MRA) ในคร้ังท่ี 1 พบว่าปจจัยท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy), ปจจัยท่ี 3 ความ
หลากหลายของงาน (Task Variety) และปจจัยท่ี 4 ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีค่า 
Sig. หรือ P-Value เท่ากับ 0.510, 0.872 และ 0.496 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 3 ปจจัยมีค่ามากกว่าค่าระดับ
นัยสําคัญ 0.05  กล่าวคือ ท้ัง 3 ปจจัย ไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ
ด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร จึงต้องนําออกจากสมการและแปลผลอีก
คร้ังด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อนําไปสู่การวิเคราะห์ผลใหม่ในคร้ังท่ี 2 พบว่า 4 
ปจจัยท่ีเหลือ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness),   บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion), ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) และผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียง
กระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร  

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ทําการตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) ซ่ึงพบว่าค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเปนค่าคงท่ีโดยพิจารณาจาก 
Scatterplot มีความสัมพันธ์ทางบวก สรุปได้ว่าจุดของความสัมพันธ์มีลักษณะแบบ Homoscedastic 
และจากการตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Error) ผลการทดสอบพบว่าไม่เกิดปญหา 
Autocorrelation และจากการทดสอบตัวแปรอิสระทุกตัวพบว่าไม่เกิดปญหา Multicollinearity 
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บทที่ 5  

สรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือใน
การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ได้จํานวน 390 ตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานอยู่ในองค์กรท่ีให้บริการด้าน
ระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหมานครท่ีมีอายุตั้งแต่ 20 ปข้ึนไป งานวิจัยนี้ได้ศึกษา
ตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical conceptual framework) ซ่ึงมีท้ังหมด 8 ปจจัย ได้แก่ ตัว
แปรอิสระ 7 ปจจัย คือ ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership), ความมีอิสระในการ
ทํางาน  (Autonomy), ความหลากหลายของงาน  (Task Variety), ความสําคัญของงาน  (Task 
Significance) , ผ ล ก า ร ป อน ก ลั บ ข อ ง ง า น  ( Feedback) , บุ ค ลิ ก ภ า พ แ บบ มี ม โ น ธ ร ร ม 
(Conscientiousness), บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และปจจัยตัวแปรตาม 1 ปจจัย คือ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) ด้วยวิธีการหมุนแกนปจจัยต้ังฉากแบบ Varimax โดย
ระบุจํานวนองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ และกําหนดค่าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของ
ปจจัยให้มีค่ามากกว่า 0.3 แล้วพิจารณาองค์ประกอบโดยคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบ (Factor Loading) สูงสุดบนองค์ประกอบนั้นพบว่าปจจัยในข้อคําถามมีองค์ประกอบ
อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน สามารถนําข้อมูลไปใช้ในวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression) ในลําดับถัดไป นํามาสู่การสรุปผลการวิจัยดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
5.3 ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 
5.4 ข้อเสนอแนะและประโยชน์ท่ีได้รับจากการศึกษาวิจัย 
5.5 บทสรุป 
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5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
5.1.1 สรุปผลข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) 
จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) จํานวน 390 ตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เปนเพศชาย จํานวน 203 คน คิดเปนร้อยละ 52.1 เพศหญิง จํานวน 175 คน คิดเปนร้อยละ 
44.9 และเพศทางเลือก จํานวน 12 คน คิดเปนร้อยละ 3.1 ตามลําดับ ในด้านอายุผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ป จํานวน 164 คน คิดเปนร้อยละ 42.1 อายุ 21-30 ป จํานวน 140 คน คิดเปน
ร้อยละ 35.9 อายุ 41-50 ป จํานวน 71 คน คิดเปนร้อยละ 18.2 และอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 15 คน คิด
เปนร้อยละ 3.8 ตามลําดับ ในด้านระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 261 คน คิดเปนร้อยละ 66.9 ต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 107 คน คิดเปน
ร้อยละ 27.4 และสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิดเปนร้อยละ 5.6 ตามลําดับ ในด้านสถานภาพ 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานะโสด จํานวน 265 คน คิดเปนร้อยละ 67.9 สมรส จํานวน 118 
คน คิดเปนร้อยละ 30.3 และหย่าร้าง จํานวน 7 คน คิดเปนร้อยละ 1.8 ตามลําดับ ในด้านระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป จํานวน 148 คน คิดเปน
ร้อยละ 37.9 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 3-4 ป จํานวน 99 คน คิดเปนร้อยละ 25.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-2 
ป จํานวน 86 คน คิดเปนร้อยละ 22.1 และระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ป จํานวน 57 คน คิดเปน
ร้อยละ 14.6 ตามลําดับ 
 

5.1.2 ลักษณะข้อมูลเก่ียวข้องกับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะข้อมูลเกี่ยวข้องกับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์กรของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุง

เทพมหานคร  ผู้ ตอบแบบสอบถาม เ ห็นด้ วยกับปจจั ยด้ าน บุค ลิภาพแบบมีนโนธรรม 
(Conscientiousness) มากท่ีสุด เห็นด้วยว่าท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จสมบูรณ์ใน
เวลาท่ีกําหนด รองลงมาคือด้านผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เห็นด้วยว่า
หัวหน้างานของท่านมีความชัดเจนในเปาหมาย ด้านความหลากหลายของงาน (Task Variety) เห็น
ด้วยว่างานของท่านจําเปนต้องใช้ความรู้และความชํานาญหลายด้านประกอบกัน ด้านความมีอิสระ
ในการทํางาน (Autonomy) เห็นด้วยว่าท่านสามารถใช้ความคิดหรือวิจารณญานส่วนตัวในงานของ
ท่าน ด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เห็นด้วยว่าท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้าง ด้าน
ผลปอนกลับของงาน (Feedback) เห็นด้วยว่าผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา ทําให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจ
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ท่ีจะพัฒนากระบวนการทํางานให้ดีข้ึน และด้านความสําคัญของงาน (Task Significance) เห็นด้วย
ว่าผลการทํางานของท่าน ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อบุคคลภายนอกองค์กร 
 
 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
การวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจัย โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณ 

(Multiple Regression) ในคร้ังท่ี 1 พบว่ามีตัวแปรอิสระ 3 ตัว ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy), ความหลากหลายของงาน (Task Variety) และความสําคัญของงาน (Task Significance) 
) มีค่า Sig. หรือ P-Value เท่ากับ 0.510, 0.872 และ 0.496 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 3 ตัวแปรมีค่ามากกว่า 
0.05 ท่ีค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัวดังกล่าวไม่ส่งผลไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้ านระบบสายพานลํา เ ลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร จึงต้องนําออกจากสมการและแปลผลอีกคร้ัง ในคร้ังท่ี 2 พบว่าตัวแปรอิสระท้ัง 4 
ตัว  ได้แก่  ผู้นําการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) ,  ผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback), บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม  (Conscientiousness) และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) ยอมรับสมมติฐานทั้ง  4 ตัวแปร  จึงได้สมการถดถอยเชิงหุคูณคือ  Y = 0.097 
( Transformational Leadership)  +  0. 218 ( Feedback)  +  0. 306 ( Conscientiousness)  +  0. 225 
(Extraversion) + 0.565 สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปร y หรือตัวแปรตาม คือ ความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร และท้ัง 4 ตัวแปร
อิสระคือ ได้แก่ ผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership), ผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback), บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม  (Conscientiousness) และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) สามารถร่วมกันอธิบายปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 50.8 (Adjusted R 
Square = 0.508) 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาวิจัย 

 
สมมติฐาน 

ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้าน
ระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) 

ยอมรับ 
 

สมมติฐานท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางาน 
(Autonomy) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 3 ความหลากหลายของงาน  
(Task Variety) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 4 ความสําคัญของงาน  
(Task Significance) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 5 ผลการปอนกลับของงาน  
(Feedback) 

ยอมรับ 
 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) 

ยอมรับ 
 

สมมติฐานท่ี 7 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
 (Extraversion) 

ยอมรับ 
 

 
จากตารางท่ี 5.1 สรุปได้ว่าปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ

บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครประกอบไปด้วย 4 ปจจัย ได้แก่ 
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness), ผลการปอนกลับของงาน (Feedback),  บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว (Extraversion) และผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

หลังจากการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยได้ทําการสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานท้ัง  7 ข้อโดยการเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต ซ่ึงสามารถ
อภิปรายผลการศึกษาวิจัยได้ 2 ลักษณะคือ ผลการศึกษางานวิจัยท่ีสอดคล้องและผลการศึกษา
งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง เพื่อนําไปสู่ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการในลําดับต่อไป  
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ตารางท่ี 5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย  

สมมติฐาน 
การวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานท่ี 1 : 

ผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational 

Leadership) 

 
ส่งผลบวก 

อย่างมีนัยสําคัญ 

เจนพจน์ ขายม่าน 
(2562), Christian, Garza 
& Slaughter (2554), 
จันทร์เพ็ญ ชูเพชร 
(2563), ปทมา เจริญพร
พรหม (2559),  

 

สมมติฐานท่ี 2 :  
ความมีอิสระ 
ในการทํางาน 
(Autonomy) 

 
ไม่ส่งผล 

อย่างมีนัยสําคัญ 

เจนพจน์ ขายม่าน (2562) 
 

Christian, Garza & 
Slaughter (2554),  
ยศบวร อํามฤต (2564),  
มัทนา ควะชาติ (2562), 
วีรพล ประทีปวรคุณ 
(2559), ธนรัฐ นาทอง 
(2556), สิทธิพงศ์ 
พรหมบุตร (2562) 

สมมติฐานท่ี 3 : 
ความหลากหลาย 

ของงาน  
(Task Variety) 

 
ไม่ส่งผล 

อย่างมีนัยสําคัญ 

  เจนพจน์ ขายม่าน 
(2562), 
Christian, Garza & 
Slaughter (2554),  
ยศบวร อํามฤต (2564),  
มัทนา ควะชาติ (2562), 
วีรพล ประทีปวรคุณ 
(2559), สิทธิพงษ์ 
พรหมบุตร (2562), 
นราธิป วัฒนภาพ 
(2563) 
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ตารางท่ี 5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน 
การวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 
สมมติฐานท่ี 4 : 

ความสําคัญของงาน  
(Task Significance) 

 
ไม่ส่งผล 

อย่างมีนัยสําคัญ 

 เจนพจน์ ขายม่าน 
(2562), 
Christian, Garza & 
Slaughter (2554), ธน
รัฐ นาทอง (2556), 
Othman, Ghazali & 
Nasurdin (2561) 

สมมติฐานท่ี 5 : 
ผลการปอนกลับ 

ของงาน  
(Feedback) 

 
ส่งผลบวก 

อย่างมีนัยสําคัญ 

Christian, Garza & 
Slaughter (2554), ยศ
บวร อํามฤต (2564), มัท
นา ควะชาติ (2562), วีร
พล ประทีปวรคุณ 
(2559), Othman, 
Ghazali & Nasurdin 
(2561)  

เจนพจน์ ขายม่าน 
(2562), 
มัทนา ควะชาติ (2562) 

สมมติฐานท่ี 6 : 
บุคลิกภาพแบบ 
มีมโนธรรม 

(Conscientiousness) 

 
ส่งผลบวก 

อย่างมีนัยสําคัญ 

เ จ น พ จ น์  ข า ย ม่ า น 
(2562), Christian, Garza 
& Slaughter (2554) 

 

สมมติฐานท่ี 7 : 
บุคลิกภาพแบบแสดง

ตัว 
 (Extraversion) 

ส่งผลบวก 
อย่างมีนัยสําคัญ 

Christian, Garza & 
Slaughter (2554) 

 

 

 
จากตาร า ง ท่ี  5. 2 ผลการทดสอบสมม ติฐ าน ท่ี  1 :  ผู้ นํ า ก าร เป ล่ี ยนแปลง 

(Transformational Leadership) พบว่าผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผล
เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพาน
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ลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจนพจน์ ขายม่าน (2562), 
Christian, Garza & Slaughter (2554), จันทร์เพ็ญ ชูเพชร (2563), ปทมา เจริญพรพรหม (2559) ท่ี
พบว่าลักษณะผู้นําแบบผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หรือท่ีเกี่ยวข้องส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร แต่ยังไม่พบงานวิจัยที่ไม่สอดคล้องจากการทบทวน
วรรณกรรมในบทท่ี  2 โดยจากคําถามงานวิจัยพบว่าข้อคําถามด้านผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ท่ีมีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ  หัวหน้างานของท่าน
มีความชัดเจนในเปาหมาย รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านส่ือสารวิสัยทัศน์ในเชิงบวกได้ชัดเจน
และมีเปาหมายในอนาคต, หัวหน้างานของท่านส่งเสริมความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม และความ
ร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม, หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงานเปนรายบุคคล และให้การ
สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาบุคคล, หัวหน้างานของท่านให้กําลังใจและส่งเสริมพนักงาน, 
หัวหน้างานของท่านสร้างความภาคภูมิใจ ให้ความเคารพผู้อ่ืน และเปนแรงบันดาลใจให้ท่านมี
ความสามารถที่สูงข้ึน และหัวหน้างานของท่านส่งเสริมการคิดและการต้ังข้อสงสัยในรูปแบบใหม่ๆ 
ตามลําดับ ท้ังนี้แสดงให้เห็นว่าลักษณะของผู้นําการเปล่ียนแปลง ผู้นําท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน และให้
ความใส่ใจกับพนักงาน จะช่วยทําให้พนักงานในองค์กรรู้สึกเช่ือม่ันและผูกพันกับองค์กร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 : ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) พบว่าความมี
อิสระในการทํางาน (Autonomy) ไม่ส่งผลอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของเจนพจน์ ขายม่าน (2562) ท่ีพบว่าความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน แต่ในงานวิจัยของ Christian, Garza & Slaughter (2554), ยศบวร อํามฤต (2564), 
มัทนา ควะชาติ (2562), วีรพล ประทีปวรคุณ (2559), ธนรัฐ นาทอง (2556), สิทธิพงศ์ พรหมบุตร 
(2562) พบว่าความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ในงานวิจัยนี้ 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 : ความหลากหลายของงาน (Task Variety) พบว่าความ
หลากหลายของงาน (Task Variety) ไม่ส่งผลอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เจนพจน์ ขายม่าน (2562), Christian, Garza & Slaughter (2554), ยศบวร อํามฤต (2564), มัทนา 
ควะชาติ (2562),วีรพล ประทีปวรคุณ (2559), สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562), นราธิป วัฒนภาพ (2563) 
ท่ีพบว่าความหลากหลายของงาน (Task Variety) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และ
ไม่พบงานวิจัยท่ีสอดคล้อง จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ในงานวิจัยนี้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่  4 :  สมมติฐานท่ี  4 :  ความสําคัญของงาน  (Task 
Significance) พบว่าความสําคัญของงาน (Task Significance)  ไม่ส่งผลอย่างมีนัยสําคัญต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้ านระบบสายพานลํา เ ลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของเจนพจน์ ขายม่าน (2562), Christian, Garza & 
Slaughter (2554), ธนรัฐ นาทอง (2556), Othman, Ghazali & Nasurdin (2561) ท่ีพบว่าความสําคัญ
ของงาน (Task Significance) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และไม่พบงานวิจัยท่ี
สอดคล้อง จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ในงานวิจัยนี้ 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 : ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) พบว่าผลการ
ปอนกลับของงาน (Feedback) ส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Christian, Garza & Slaughter (2554), ยศบวร อํามฤต (2564), มัทนา ควะชาติ (2562), วีรพล 
ประทีปวรคุณ  (2559), Othman, Ghazali & Nasurdin (2561) ท่ีพบว่าผลการปอนกลับของงาน 
(Feedback) หรือท่ีเกี่ยวข้องส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร แต่ในงานวิจัยของ เจนพจน์ 
ขายม่าน (2562), มัทนา ควะชาติ (2562) พบว่าผลการปอนกลับของงาน (Feedback) หรือท่ีเกี่ยวข้อง
ไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยจากคําถามงานวิจัยพบว่าข้อคําถามด้านผลการ

ปอนกลับของงาน (Feedback) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงานท่ี
ผ่านมา ทําให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนากระบวนการทํางานให้ดีข้ึน รองลงมาคือ ท่านมักจะ
ได้รับคําชมเชย/คําแนะนําเพิ่มเติมในเร่ืองปฏิบัติงานจากหัวหน้างานอยู่เสมอ และหลังจากการ
ประเมินผลงานการปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับแจ้งผลการประเมินจากหัวหน้างานทุกคร้ัง ตามลําดับ 
ท้ังนี้แสดงให้เห็นว่าการให้ผลการปอนกลับของงานทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 6 : บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) พบว่า
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของเจนพจน์ ขายม่าน (2562), Christian, Garza & Slaughter (2554) ท่ีพบว่า
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) หรือท่ีเกี่ยวข้องส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร แต่ยังไม่พบงานวิจัยท่ีไม่สอดคล้องจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 โดยจากคําถาม
งานวิจัยพบว่าข้อคําถามด้านบุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จสมบูรณ์ในเวลาท่ี
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กําหนด รองลงมาคือ ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อมเสมอ, ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจในรายละเอียด, ท่านเปนผู้ท่ี
ทํางานตามแผนท่ีวางไว้ได้เสมอ, ท่านเปนผู้ท่ีมีความกะตือรือร้นและมีใจจดจ้องอยู่กับงานท่ีทํา และ
ท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินัย ตามลําดับ ท้ังนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม 
(Conscientiousness) จะมีความผูกพันกับองค์กร เนื่องจากเปนผู้ท่ีมีความรับผิดชอบต่องานได้ดี  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  7 : บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  (Extraversion) พบว่า
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) ส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Christian, Garza & Slaughter (2554) ท่ีพบว่าบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร แต่ยังไม่พบงานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง จากการทบทวน
วรรณกรรมในบทที่ 2 โดยจากคําถามงานวิจัยพบว่าข้อคําถามด้านบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบ
สายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้าง 
รองลงมาคือ ท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคม, ท่านไม่รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ในสถานการณ์ท่ีได้รับความสนใจ
จากผู้อ่ืน,  ท่านเปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับผู้อ่ืนในงานสังคม และท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมต้นบทสนทนาเสมอ 
ตามลําดับ ท้ังนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) จะมีความผูกพัน
ต่อองค์กร เนื่องจากเปนผู้ท่ีรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้างและชอบเข้าสังคม  
 
 

5.3 ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 
จากการวิจัยในคร้ังนี้พบว่าผลการศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรตามกรอบแนวคิดตามข้อเสนอในการศึกษาวิจัย (Proposed conceptual framework) มีท้ังหมด 
3  จาก 7 ปจจัย ท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปา
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 
2 ดังนี้ 

1. ปจจัยด้านความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Christian, Garza & Slaughter (2554), ยศบวร อํามฤต (2564), มัทนา ควะชาติ (2562), วีรพล ประทีป
วรคุณ (2559), ธนรัฐ นาทอง (2556), สิทธิพงศ์ พรหมบุตร (2562) ท่ีพบว่าความมีอิสระในการ
ทํางาน (Autonomy) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  

2. ปจจัยด้านความหลากหลายของงาน (Task Variety) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เจนพจน์ ขายม่าน (2562), Christian, Garza & Slaughter (2554), ยศบวร อํามฤต (2564), มัทนา ควะ
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ชาติ (2562),วีรพล ประทีปวรคุณ (2559), สิทธิพงษ์ พรหมบุตร (2562), นราธิป วัฒนภาพ (2563) ท่ี
พบว่าปจจัยด้านความหลากหลายของงาน (Task Variety) ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร และไม่พบงานวิจัยท่ีสอดคล้อง 

3. ปจจัยด้านความสําคัญของงาน (Task Significance) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ
เจนพจน์ ขายม่าน (2562), Christian, Garza & Slaughter (2554), ธนรัฐ นาทอง (2556), Othman, 
Ghazali & Nasurdin (2561) ท่ีพบว่าความสําคัญของงาน (Task Significance) ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร และไม่พบงานวิจัยท่ีสอดคล้อง 

ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากกการการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างและช่วงระยะเวลาท่ีแตกต่างกัน 
จากท่ีมาและความสําคัญของการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ พบว่าด้วยสถานการณ์สถานการณ์โรคระบาด
โควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตประจําวันของคนจํานวนมาก ทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่าง
ถาวรในหลายพฤติกรรมของผู้คน อาจทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรน้อยลงจากการทํางาน
แบบ Work From Home ดังนั้นมีความเปนไปได้ท่ีปจจัยด้านลักษณะงานท้ัง 3 ปจจัยในงานวิจัยคร้ัง
นี้ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องมาจากในส่วนของปจจัยด้านลักษณะงานท้ัง 3 ปจจัย ไม่ได้
มีกิจกรรมท่ีทําให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กรมากเท่าปจจัยท่ีเหลืออย่าง

บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness), ผลการปอนกลับของงาน (Feedback),  บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว (Extraversion) และผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)นอกจากนี้ยัง
ไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษาเฉพาะเจาะจงกลุ่มธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาเหมือนเช่น

ในงานวิจัยคร้ังนี้ จึงทําให้เกิดข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
 
 

5.4 ขอ้เสนอแนะและประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาวิจัย 
1. ข้อเสนอแนะและประโยชน์ต่อผู้ประกอบการธุรกิจด้านบริการระบบสายพาน

ลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.1 ส่ิงท่ีองค์กรธุรกิจควรคํานึงเปนอันดับแรก คือเร่ืองการคัดสรร

บุคลากรเข้ามาร่วมทํางานกับองค์กรบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) เปน
กลุ่มคนท่ีองค์กรควรให้ความสําคัญและมองหา เพราะบุคคลที่มีลักษณะเช่นนี้จะเปนผู้ท่ีมีความ
รับผิดชอบในงานสามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จสมบูรณ์ มีความเตรียมพร้อม มีความ
กระตือรือร้น จดจ่อในงานท่ีตัวเองทํา ทําให้พนักงานท่ีมีลักษณะแบบมีมโนธรรมจะมีความรู้สึก
ผูกพันในงานและองค์กรของตนมากกว่าแบบอ่ืนๆ  
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1.2 ผลการปอนกลับของงาน (Feedback) มีความสําคัญในลําดับรองลงมา 
การท่ีผู้ประกอบการให้ความสําคัญกับการให้ผลการปอนกลับของงานกับพนักงาน จะช่วยทําให้
พนักงานให้เกิดการเรียนรู้ ปรับปรุง เปล่ียนแปลง และสามารถทําให้พนักงานรู้สึกมีแรงบันดาลใจท่ี
จะพัฒนาการกระบวนการทํางานของตนให้ดีข้ึน และผูกพันกับองค์กรมากขึ้น ยิ่งโดยเฉพาะใน
ธุรกิจการให้บริการ การที่พนักงานได้รับการพัฒนาเปล่ียนแปลงจะส่งผลให้ประสิทธิผลและ
ทัศนคติในการทํางานช่วยให้การบริการดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

1.3 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เปนอีกหนึ่งกลุ่มคนท่ีองค์กร
ควรสรรหา จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้พบว่ากลุ่มคนท่ีมีลักษณะเช่นนี้จะมีความผูกพันกับองค์กรเพราะ
มีความสบายใจกับคนรอบข้าง และชอบเข้าสังคม ทําให้สามารถสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานได้เปนอย่างดี และจะส่งผลไปยังการให้บริการต่อลูกค้าได้เปนอย่างดี  

1.4 ต้องยอมรับว่าผู้นําองค์กรมีความสําคัญเปนอันดับแรกๆในองค์กร
ธุรกิจ เพราะองค์กรจะประสบความสําเร็จได้ก็ต้องมีผู้นําท่ีเปนผู้นําทาง แต่ก็ควรคํานึงว่าคุณลักษณะ
ผู้นําแบบใดท่ีจะสามารถสร้างความผูกพันในองค์กรให้กับพนักงานได้มากท่ีสุด จากการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้พบว่าลักษณะผู้นํา แบบผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน การท่ีผู้นํามีเปาหมายท่ีชัดเจน ให้การสนับสนุนและตระหนักถึงความต้องการ
ของพนักงานได้ ส่งเสริมความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม และความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม จะ
สามารถสร้างความผูกพันต่อพนักงานในองค์กรได้ 

2. ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 
2.1 สําหรับผู้ท่ีต้องการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

(Employee Engagement) สามารถนําข้อมูลและผลการศึกษาจากงานวิจัยคร้ังนี้ไปใช้เปนแนวทาง
การศึกษา รวมถึงการนําองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการที่เกิดข้ึนไปใช้เปนแนวทางเพ่ือต่อยอดในการ
ศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป ท้ังน้ีผลการศึกษางานวิจัยอาจส่งผลตามสถานการณ์ภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป  

2.2 สําหรับงานวิจัยคร้ังต่อไปผู้วิจัยแนะนําให้ใช้เคร่ืองมือในการเก็บ
ข้อมูลในรูปแบบอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิง
ลึกและมีความเฉพาะเจาะจงมากย่ิงข้ึน จะสามารถทําให้ผู้วิจัยได้มุมมองใหม่ๆ และมีความ
หลากหลายมากข้ึน  

2.3 การทําวิจัยในคร้ังต่อไป เสนอให้มีการศึกษาในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ
เพ่ิมเติม เพราะผลการศึกษามักมีข้อจํากัดในเร่ืองของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาและบริบทของ
องค์กรธุรกิจท่ีใช้การศึกษาท่ีมีความแตกต่างกัน 
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5.5 บทสรุป 
จากการวิเคราะห์ผลการศึกษาวิจัยผ่านโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) พบว่ามี

จํานวน 4 ปจจัยจากท้ังหมด 7 ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบ
สายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสามารถอธิบายลําดับความสําคัญของปจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขต

กรุงเทพมหานครจากมากไปน้อย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness), ผลการ
ปอนกลับของงาน (Feedback),  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ตามลําดับ  แสดงให้เห็นว่าองค์กรธุรกิจท่ีให้บริการด้านการบริการ
ควรเน้นการให้ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย์เปนสําคัญ การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมจะช่วย
ส่งเสริมความผูกพันในองค์กร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง สะท้อนความต้องการ 
ท่ีองค์กรต้องเข้าใจและปฏิบัติตามสําหรับประเด็นปญหาสําคัญอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันความท้า
ทายของสังคมผู้สูงอายุ ความคาดหวังของพนักงาน มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผู้นําองค์กรแบบ
รับฟงปญหาจึงต้องเข้าใจว่าอะไรเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุดสําหรับบุคลากรในองค์กรในแต่ละช่วงจังหวะ

ชีวิตทํางานของแต่ละบุคคล ส่ิงเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาคนเก่ง ลดอัตราการลาออก 
(Turnover) ได้ 
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ภาคผนวก ก 
 
 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียง 
กระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง :  แบบสอบถามงานวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานครฉบับนี้ เปนส่วนหนึ่งของ
การศึกษารายวิชาค้นคว้าอิสระของหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัย
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล  
 ทั้งนี้ข้อมูลท่ีได้จะนําไปใช้เพื่อการศึกษาและวิจัยเท่านั้น และคําตอบของผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่ละท่านจะถูกเก็บรักษาเปนความลับ โดยแบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 5 ส่วน 
ดังนี้  
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (จํานวน 5 ข้อ) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัด้านลักษณะผู้นํา (จํานวน 7 ข้อ) 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัด้านลักษณะงาน (จํานวน 12 ข้อ) 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล (จํานวน 11 ข้อ) 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร (จํานวน 7 ข้อ) 

คําถามคัดกรอง 
1. ท่านทํางานอยู่ในส่วนระดับปฏิบัติการขององค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพาน

ลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ใช่ (เร่ิมตอบแบบสอบถาม) 
  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย � หน้าข้อความท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ  
 1) ชาย       2) หญิง       3) เพศทางเลือก 

 
 

2. อายุ 
 1) 21-30 ป      2) 31-40 ป  

 
 3) 41-50 ป      4) 50 ปข้ึนไป 
 
 

3. ระดับการศึกษา 
1) ต่ํากว่าปริญญาตรี 

 
2) ปริญญาตรี 

 
 3) สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. สถานภาพ 
 1) โสด      2) สมรส     3) หย่าร้าง  
 

5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 1) น้อยกว่า 1 ป     2) 1-2 ป 

 
 3) 3-4 ป       4) 5 ปข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความและทําเคร่ืองหมาย � ในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น

ด้วย 
มากท่ีสุด 

ไม่เห็น

ด้วย 
เห็นดว้ย 
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

ลักษณะผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
1. หัวหน้างานของท่านส่ือสาร

วิสัยทัศนใ์นเชิงบวกได้

ชัดเจนและมีเปาหมายใน

อนาคต 

     

2. หัวหน้างานของท่านปฏิบัติ
ต่อพนักงานเปนรายบุคคล 
และให้การสนบัสนุนและ

ส่งเสริมการพัฒนาบุคคล 

     

3. หัวหน้างานของท่านให้
กําลังใจและส่งเสริม

พนักงาน 

     

4. หัวหน้างานของท่าน
ส่งเสริมความไว้วางใจ 
การมีส่วนร่วม และความ
ร่วมมือระหว่างสมาชิกใน

ทีม 

     

5. หัวหน้างานของท่าน
ส่งเสริมการคิดและการต้ัง

ข้อสงสัยในรูปแบบใหม่ๆ 

     

6. หัวหน้างานของท่านมีความ
ชัดเจนในเปาหมาย 
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7. หัวหน้างานของท่านสร้าง
ความภาคภูมิใจ ให้ความ
เคารพผู้อ่ืน และเปนแรง
บั น ด า ล ใ จ ใ ห้ ท่ า น มี

ความสามารถท่ีสูงข้ึน 

     

ส่วนท่ี 3 ปจจัยด้านลักษณะงาน 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความและทําเคร่ืองหมาย � ในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น

ด้วย 
มากท่ีสุด 

ไม่เห็น

ด้วย 
เห็นดว้ย 
ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย 
มาก 

เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
1. ท่านสามารถการใช้ความคิด

หรือวิจารณญานส่วนตัวใน

งานของท่าน 

     

2. ท่านมีสิทธ์ิตัดสินใจในงาน
ได้ดว้ยวิธีของตัวเองโดยมี

ข้อมูลสนับสนุนการ

ตัดสินใจท่ีตรวจสอบได ้

     

3. งานท่ีท่านทํานั้นให้อิสระใน
การตัดสินใจตามข้ันตอน

การปฏิบัติงาน 

     

ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
4. งานท่ีท่านทําเปนงานท่ีมี

ความหลากหลาย และไม่
จําเจ 

     

5. งานของท่านจาํเปนต้องใช้
ความรู้และความชํานาญ

หลายด้านประกอบกัน 
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6. ท่านได้รับการสนับสนุนให้
นําเสนอรูปแบบการทํางาน

ใหม่ๆท่ีต่างจากเดิม เพื่อให้

ทันต่อสถานการณ์ 

     

ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
7. บ่อยคร้ังท่ีผลลัพท์ของงานท่ี

ท่านทํา ส่งกระทบโดยตรง
ต่อผู้ปฏิบัติงานท่านอ่ืน 

     

8. ผลการทํางานของท่าน ส่งผล
กระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อ

บุคคลภายนอกองค์กร 

     

9. งานท่ีท่านทําไม่มีผลกระทบ
ต่อบุคคลภายนอกองค์กร 

     

ผลปอนกลับของงาน (Feedback) 
10. หลังจากการประเมินผลงาน

การปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับ
แจ้ งผลการประ เ มินจาก

หัวหน้างานทุกคร้ัง 

     

11. ท่านมักจะได้รับคําชมเชย/
คําแนะนําเพิ่มเติมในเร่ือง

ปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน

อยู่เสมอ 

     

12. ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา 
ทําให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจ

ท่ีจะพัฒนากระบวนการ

ทํางานให้ดีข้ึน 
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ส่วนท่ี 4 ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความและทําเคร่ืองหมาย � ในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

องค์กร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น

ด้วย 
มากท่ีสุด 

ไม่เห็น

ด้วย 
เห็นดว้ย 
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) 
1. ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อม

เสมอ 
     

2. ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจใน
รายละเอียด 

     

3. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับ
มอบหมายจนเสร็จ

สมบูรณ์ในเวลาท่ีกําหนด 

     

4. ท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินยั      
5. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานตามแผน  

ท่ีวางไว้ได้เสมอ 
     

6. ท่านเปนผู้ท่ีมีความ
กะตือรือร้นและมีใจจด

จ้องอยู่กับงานท่ีทํา 

     

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
7. ท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคม      
8. ท่านรู้สึกสบายใจกับคน

รอบข้าง 
     

9. ท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมต้นบท
สนทนาเสมอ 

     

10. ท่านเปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับ
ผู้อ่ืนในงานสังคม 
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11. ท่านไม่รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีได้รับความ

สนใจจากผู้อ่ืน 

     

 

ส่วนท่ี 5 คําถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความและทําเคร่ืองหมาย � ในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น

ด้วย 
มากท่ีสุด 

ไม่เห็น

ด้วย 
เห็นดว้ย 
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย 
มาก 

เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด 

1. ท่านรู้สึกมีพลังในการ
ทํางาน 

     

2. ท่านสามารถทํางานอย่าง
ต่อเนื่องเปนระยะ

เวลานานๆ 

     

3. ท่านรู้สึกมีพลังและ
กระฉับกระเฉงในงานของ

ท่าน 

     

4. ท่านมีความยนืหยุน่ในงาน      
5. ท่านภูมิใจในงานท่ีทํา      
6. ท่านรู้สึกม่ันใจท่ีได้มีส่วน

ร่วมในการตั้งเปาหมายใน

การทํางานของท่าน 

     

7. ท่านเห็นตัวเองประสบ
ความสําเร็จในงานของ

ท่าน 

     

 

จบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณเปนอย่างสูงท่ีท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

 

แบบประเมนิดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

หัวข้องานวิจัย: การศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้าน
ระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย เร่ืองการศึกษาปจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร มี 3 
ประการดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะผู้นําท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
คําชี้แจง  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มุ่งตรวจสอบ เพื่อหาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการวิเคราะห์ดัชดีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของ
แบบสอบถามและข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ เพื่อนําไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 2.ขอให้ท่านผู้เช่ียวชาญ ช่วยพิจารณาข้อคําถามจากแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้อง
กับคํานิยามของตัวแปรของการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้หรือไม่ ด้วยการให้คะแนนในแต่ละข้อคําถามใน
ระบบ IOC โดยการทําเคร่ืองหมาย � ลงในช่องท่ีท่านพิจารณาตามความเหมาะสม 
 หลัก เกณฑ์การให้คะแนนค่าดัชนีความสอดคล้อง  ( Index of Item Objective 
Congruence: IOC) 
 +1 คะแนน หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจว่าข้อคําถามมีเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับตัวแปรและ
วัตถุประสงค์ใน การศึกษาวิจัย 
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 0 คะแนน หมายถึง เม่ือท่านไม่แน่ใจว่าข้อคําถามมีเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับตัวแปรและ
วัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย 
 -1 คะแนน หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจว่าข้อคําถามมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับตัวแปรและ
วัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย 
โดยการประเมินความค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
(IOC) ได้รับความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ดังต่อไปนี้ 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.พลิศา รุ่งเรือง รองคณบดีงานบริหารวิชาการ วิทยาลัยการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 
 2. คุณร่มโพธ์ิ สุวรรณิก Managing Director Cheetah Engineering Systems Co., Ltd  
 3. คุณคําเพียร ตาลประเสิรฐ Senior Project Manager Pteris Global Limited. 
 

ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  
 

ข้อคําถาม 
 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
ลักษณะผู้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  

1. หัวหน้างานของท่านส่ือสารวิสัยทัศน์
ในเชิงบวกไดชั้ดเจนและมีเปาหมาย

ในอนาคต 

+1 +1 +1 1 

2. หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงาน
เปนรายบุคคล ใหก้ารสนบัสนุนและ

ส่งเสริม 

+1 +1 +1 1 

3. หัวหน้างานของท่านใหก้ําลังใจและ
ส่งเสริมพนักงาน 

+1 +1 +1 1 

4. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมความ
ไว้วางใจการมีส่วนร่วมและความ

ร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม 

+1 +1 +1 1 

5. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมการคิด
และการตั้งข้อสงสัยในรูปแบบใหม่ๆ 

+1 +1 +1 1 
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6. หัวหน้างานของท่านมีความชัดเจนใน
เปาหมาย 

+1 +1 +1 1 

7. หั วหน้ า ง านของท่ านสร้ า ง ค ว าม

ภาคภูมิใจ ให้ความเคารพผู้ อ่ืน และ
เ ป น แ ร ง บั น ด า ล ใ จ ใ ห้ ท่ า น มี

ความสามารถท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 1 

 

ปจจัยด้านลักษณะงาน 
 

ข้อคําถาม 
 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 

1. ท่านสามารถใช้ความคิดหรือ
วิจารณญานส่วนตัวในงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านมีสิทธ์ิตัดสินใจในงานได้ด้วยวิธี
ของตัวเอง 

+1 +1 0 0.67 

3. งานท่ีท่านทํานั้นให้อิสระในการ
ตัดสินใจ 

+1 +1 0 0.67 

ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
1. งานท่ีท่านทําอยู่เปนงานท่ีซํ้าซาก จําเจ 

และน่าเบ่ือหนา่ย 
+1 +1 -1 0.33 

2. งานของท่านจาํเปนต้องใช้ความรู้และ
ความชํานาญหลายด้านประกอบกัน 

+1 +1 +1 1 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนใหน้ําเสนอ
รูปแบบการทํางานใหม่ๆท่ีต่างจากเดิม 
เพื่อให้ทันต่อสถานการณ ์

+1 +1 +1 1 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
1. บ่อยคร้ังท่ีผลลัพท์ของงานท่ีท่านทํา ส่ง

กระทบต่อชีวิตและความเปนอยู่ของ

ผู้อ่ืน 

+1 +1 0 0.67 
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2. ผลการทํางานของท่าน ส่งผลกระทบ
อย่างมีนัยสําคัญต่อบุคคลภายนอก

องค์กร 

+1 +1 +1 1 

3. งานท่ีท่านทําไม่มีผลกระทบต่อ
บุคคลภายนอกองค์กร 

+1 +1 +1 1 

ผลปอนกลับของงาน (Feedback) 
1. หลังจ ากการประ เ มินผลง านการ

ปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับแจ้งผลการ
ประเมินจากหัวหน้างานทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านมักจะได้รับคําชมเชยในเรื่อง
ปฏิบัติงานจากหัวหน้างานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 

3. ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา ทําให้ท่าน

เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนา

กระบวนการทํางานใหด้ีข้ึน 

+1 +1 +1 1 

 
ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล 

 
ข้อคําถาม 

 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) 

1. ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อมเสมอ +1 +1 +1 1 
2. ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจในรายละเอียด +1 +1 +1 1 
3. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมาย

จนเสร็จสมบูรณ ์
+1 +1 +1 1 

4. ท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินยั +1 +1 +1 1 
5. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานตามแผนท่ีวางไว ้ +1 +1 +1 1 
6. ท่านเปนผู้ท่ีตืน่เต้นกับงานท่ีทํา +1 +1 +1 1 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
1. ท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคม +1 +1 +1 1 
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2. ท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้าง +1 +1 +1 1 
3. ท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมบทสนทนา +1 +1 +1 1 
4. ท่านเปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับผู้อ่ืนในงาน

สังคม 
+1 +1 +1 1 

5. ท่านไม่รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ในสถานการณ์
ท่ีได้รับความสนใจจากผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 1 

 
คําถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 
ข้อคําถาม 

 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
1. ท่านรู้สึกมีพลังในการทํางาน +1 +1 +1 1 
2. ท่านสามารถทํางานอย่างต่อเนื่องเปน

ระยะเวลานานๆ 
+1 +1 +1 1 

3. ท่านรู้สึกมีพลังและกระฉับกระเฉงใน
งานของท่าน 

+1 +1 +1 1 

4. ท่านมีความยนืหยุน่ในงาน +1 +1 +1 1 
5. ท่านภูมิใจในงานท่ีทํา +1 +1 +1 1 
6. ท่านรู้สึกม่ันใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการ

ตั้งเปาหมายในการทํางานของท่าน 
+1 +1 +1 1 

7. ท่านเห็นตัวเองประสบความสําเร็จใน
งานของท่าน 

+1 +1 +1 1 

ทางผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่ีท่านสละเวลาประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามท่ีใช้ใน

การศึกษาวิจัย (IOC) ในครั้งนี้  
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ภาคผนวก ค 
 
 

แบบประเมนิดัชนีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
(Content Validity Index: CVI) 

หัวข้องานวิจัย: การศึกษาปจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้าน
ระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย เร่ืองการศึกษาปจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร มี 3 
ประการดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะผู้นําท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยด้านลักษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานลําเลียงกระเปาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

คําชี้แจง  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มุ่งตรวจสอบ เพื่อหาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity)  โดยการวิ เคราะห์ดัชนีความตรงตามเนื้อหา  (Content Validity Index:  CVI)  ของ
แบบสอบถามของผู้เช่ียวชาญ เพื่อนําไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 2.ขอให้ท่านผู้เช่ียวชาญ ช่วยพิจารณาข้อคําถามจากแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้หรือไม่ ด้วยการให้คะแนนในแต่ละข้อคําถามในระบบ 
CVI โดยการทําเคร่ืองหมาย � ลงในช่องท่ีท่านพิจารณาตามความเหมาะสม 
 หลักเกณฑ์การให้คะแนนค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) 
 ระดับ 4 คะแนน หมายถึง สอดคล้องมากอย่างยิ่ง 
 ระดับ 3 คะแนน หมายถึง สอดคล้องมาก 
 ระดับ 2 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคล้อง 
 ระดับ 1 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคล้องอย่างยิ่ง 
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โดยการประเมินความค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย (CVI) 
ได้รับความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ดังต่อไปนี้ 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.พลิศา รุ่งเรือง รองคณบดีงานบริหารวิชาการ วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. คุณร่มโพธ์ิ สุวรรณิก Managing Director Cheetah Engineering Systems Co., Ltd  
3. คุณคําเพียร ตาลประเสิรฐ Senior Project Manager Pteris Global Limited. 
 

ปจจัยด้านลักษณะผู้นํา  
 

ข้อคําถาม 
 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน CVI คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
1. หัวหน้างานของท่านส่ือสารวิสัยทัศนใ์น

เชิงบวกได้ชัดเจนและมีเปาหมายใน

อนาคต 

4 4 4 1 

2. หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงาน
เปนรายบุคคล ใหก้ารสนับสนุนและ

ส่งเสริม 

4 4 4 1 

3. หัวหน้างานของท่านใหก้ําลังใจและ
ส่งเสริมพนักงาน 

4 4 4 1 

4. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมความ
ไว้วางใจการมีส่วนร่วมและความ

ร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม 

4 4 4 1 

5. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมการคิดและ
การตั้งข้อสงสัยในรูปแบบใหม่ๆ 

4 4 4 1 

6. หัวหน้างานของท่านมีความชัดเจนใน
เปาหมาย 

4 4 4 1 

7. หั วหน้ า ง านขอ งท่ า นส ร้ า ง ค ว าม

ภาคภูมิใจ ให้ความเคารพผู้อ่ืน และ
เ ป น แ ร ง บั น ด า ล ใ จ ใ ห้ ท่ า น มี

ความสามารถท่ีสูงข้ึน 

4 4 4 1 
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ปจจัยด้านลักษณะงาน 
 

ข้อคําถาม 
 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน CVI คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 

1. ท่านสามารถใช้ความคิดหรือ
วิจารณญานส่วนตัวในงานของท่าน 

4 4 4 1 

2. ท่านมีสิทธ์ิตัดสินใจในงานได้ด้วยวิธี
ของตัวเอง 

4 4 3 1 

3. งานท่ีท่านทํานั้นให้อิสระในการ
ตัดสินใจ 

4 4 3 1 

ความหลากหลายของงาน (Task Variety) 
1. งานท่ีท่านทําอยู่เปนงานท่ีซํ้าซาก จําเจ 

และน่าเบ่ือหนา่ย 
4 4 3 1 

2. งานของท่านจาํเปนต้องใช้ความรู้และ
ความชํานาญหลายด้านประกอบกัน 

4 4 4 1 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนใหน้ําเสนอ
รูปแบบการทํางานใหม่ๆท่ีต่างจากเดิม 
เพื่อให้ทันต่อสถานการณ ์
 

4 4 4 1 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
1. บ่อยคร้ังท่ีผลลัพท์ของงานท่ีท่านทํา ส่ง

กระทบต่อชีวิตและความเปนอยู่ของ

ผู้อ่ืน 

4 4 4 1 

2. ผลการทํางานของท่าน ส่งผลกระทบ
อย่างมีนัยสําคัญต่อบุคคลภายนอก

องค์กร 

4 4 4 1 

3. งานท่ีท่านทําไม่มีผลกระทบต่อ
บุคคลภายนอกองค์กร 

4 4 4 1 
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ผลปอนกลับของงาน (Feedback) 
1. หลังจ ากการประ เ มินผลง านการ

ปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับแจ้งผลการ
ประเมินจากหัวหน้างานทุกคร้ัง 

4 4 4 1 

2. ท่านมักจะได้รับคําชมเชยในเรื่อง
ปฏิบัติงานจากหัวหน้างานอยูเ่สมอ 

4 4 4 1 

3. ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา ทําให้ท่าน

เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนา

กระบวนการทํางานใหด้ีข้ึน 

4 4 4 1 

 
ปจจัยด้านลักษณะภายในส่วนบุคคล 

 
ข้อคําถาม 

 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน CVI คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
บุคลิกภาพแบบมีมโนธรรม (Conscientiousness) 

1. ท่านเปนผู้ท่ีเตรียมพร้อมเสมอ 4 4 4 1 
2. ท่านเปนผู้ท่ีใส่ใจในรายละเอียด 4 4 4 1 
3. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานท่ีได้รับมอบหมาย

จนเสร็จสมบูรณ ์
4 4 4 1 

4. ท่านเปนผู้ท่ีมีระเบียบวินยั 4 4 4 1 
5. ท่านเปนผู้ท่ีทํางานตามแผนท่ีวางไว ้ 4 4 4 1 
6. ท่านเปนผู้ท่ีตืน่เต้นกับงานท่ีทํา 4 4 4 1 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
1. ท่านเปนผู้ท่ีชอบเข้าสังคม 4 4 4 1 
2. ท่านรู้สึกสบายใจกับคนรอบข้าง 4 4 4 1 
3. ท่านเปนผู้ท่ีเร่ิมบทสนทนา 4 4 4 1 
4. ท่านเปนผู้ท่ีชอบพูดคุยกับผู้อ่ืนในงาน

สังคม 
4 4 4 1 
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5. ท่านไม่รู้สึกอึดอัดถ้าอยู่ในสถานการณ์
ท่ีได้รับความสนใจจากผู้อ่ืน 

4 4 4 1 

 
คําถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 
ข้อคําถาม 

 

คะแนนจากผู้เช่ียวชาญ  
รวมคะแนน CVI คนท่ี 

1 
คนท่ี 2 คนท่ี 

3 
1. ท่านรู้สึกมีพลังในการทํางาน     
2. ท่านสามารถทํางานอย่างต่อเนื่องเปน

ระยะเวลานานๆ 
    

3. ท่านรู้สึกมีพลังและกระฉับกระเฉงใน
งานของท่าน 

    

4. ท่านมีความยนืหยุน่ในงาน     
5. ท่านภูมิใจในงานท่ีทํา     
6. ท่านรู้สึกม่ันใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการ

ตั้งเปาหมายในการทํางานของท่าน 
    

7. ท่านเห็นตัวเองประสบความสําเร็จใน
งานของท่าน 

    

ทางผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่ีท่านสละเวลาประเมินค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามทีใ่ช้

ในการศึกษาวิจัย (CVI) ในครั้งน้ี  
 
 
 
 

 
 
 
 
 


