
บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เปนการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูศึกษาไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษา โดยมีรายละเอียด
ในเร่ืองขอบเขตการศึกษาและวิธีการศึกษา ดังนี้ 

 
ประชากรท่ีศึกษา 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานประจําและพนักงานสัญญาจางท่ีทํางานอยูใน
บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) รวมจํานวนท้ังส้ิน 844 คน ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2549 จํานวน
ตัวอยางจากการเปดตารางของ Krejcie V. และ Morgan W. ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ความคลาด
เคล่ือนท่ี 5% ไดตัวอยางจํานวน 269 คน (Krejcie and Morgan, 1970: 607-610) โดยการสุมตัวอยาง
จะทําการสุมโดยสะดวก (Convenient Sampling) และเก็บตัวอยางตามสัดสวนของจํานวนพนักงาน
ในแตละกลุมงานของบริษัท ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามกลุมงานของบริษัท 

  
ช่ือฝาย จํานวน (คน) ตัวอยาง (คน) สัดสวน(%) 

1.  กลุมโทรคมนาคม 151   48 17.84 
2. กลุมโครงสรางพื้นฐาน 134   43 15.99 
3. กลุมบริหารและการเงิน 116   37 13.75 
4.  กลุมคอนซูมเมอรอิเล็คทรอนิคส   86   27 10.04 
5.  กลุมเคมีภณัฑ   76   24 8.92 
6. กลุมธุรกิจเกมสลาก   62   20 7.43 
7.  กลุมผลิตภัณฑกอสราง   37   12 4.46 
8. กลุมธุรกิจภมิูภาค   25     8 2.97 
9.  กลุมโครงการพิเศษ   23     7 2.60 
10. กลุมมีเดียและการศึกษา   23     7 2.60 
11.  กลุมอินฟอรเมช่ันเทคโนโลยี   20     6 2.23 

 
 



  
15 

ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ช่ือฝาย จํานวน (คน) ตัวอยาง (คน) สัดสวน(%) 
12. สํานักกรรมการผูจัดการ   20     6 2.23 
13. ฝายตรวจสอบภายใน   15     5 1.86 
14. กลุมทรัพยากรบุคคล   14     5 1.86 
15. กลุมการพมิพและเทคโนโลยี   14     4 1.49 
16. กลุมบริการการตลาด   11     4 1.49 
17.  กลุมธุรกิจตางประเทศ     9     3 1.12 
18.  กลุมส่ิงแวดลอม     8     3 1.12 

รวมพนักงาน 844 269 100.00 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน)โดยนําเอาทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ นํามาสรุปเปนกรอบเพื่อใชในการศึกษา โดย
แบงเปนความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ 4 ดาน คือ ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และความคิดเห็นของพนักงานดานภาพรวมเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ ดังตอไปนี้ 

1) ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบายกลยุทธใหกับทุกหนวยงาน การ
จัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น การมีนโยบายและ
กลยุทธของแตละหนวยงานที่ความสอดคลองมาจากองคการ การมีระบบมาตรฐานการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับดี การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัย การมีกฎระเบียบขอบังคับท่ี
เครงครัดชัดเจนกรณีท่ีพนักงานทําผิด และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
ในองคการ 

2) ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน การจัดเตรียม
อุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดแก การวางแผน
งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถขององคการและ
พนักงาน มีการเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานไปสูการฝกอบรม พัฒนา และการจาย
คาตอบแทน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน องคการมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพให
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พนักงานท่ีชัดเจน มีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน มีการจัดทําแผนการ
ฝกอบรมใหกับพนักงาน มีระบบการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับความสามารถ
ของพนักงาน มีการจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได มีการดูแล
เร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ  มีการสงเสริมและจัดกิจกรรมการสรางสัมพันธภาพ
ท่ีดีระหวางพนักงาน และองคการมีการจัดการระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน 

4) ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงาน
ไดรับทราบอยางสม่ําเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานไดรับ
ทราบ ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและใหแนวทางแกพนักงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงานและผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลและถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ 

5) ดานภาพรวมเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ไดแก พนักงานมีความเชื่อม่ันและ
ยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีใน
การทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ พนักงานมีความจงรักภักดีและปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการตอไป และพนักงานรูสึกผูกพันเปนอยางมาก
กับองคการ 
  
วิธีการศึกษา 

1. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ขอมูลและแหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย 2 สวน ไดแก 

 1)  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดย
สอบถามจากพนักงาน 269 คน ท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)    

 2)  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลโดยการคนควาจากเอกสาร
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ังจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ เอกสารอ่ืน ๆ และการคนควาขอมูลผานระบบ
อินเตอรเน็ต และระบบอินทราเน็ต 

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม เร่ือง ความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน คือ 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา  ระดับรายได  ระดับตําแหนง  หนวยงานที่ปฏิบัติ  และ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ   
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สวนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
แบบสอบถามท่ีใชเปนการวัดสเกลของไลเกิท (Likert Scale) โดยแบงระดับความคิดเห็น

ออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เฉย ๆ เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยท่ีสุด โดยใน
การวัดระดับความคิดเห็นจะใหคะแนน ดังตอไปนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เหน็ดวยมากท่ีสุด 
  ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เหน็ดวยมาก 
  ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง เฉย ๆ 
  ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง เหน็ดวยนอย 
  ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง เหน็ดวยนอยท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการที่ไดจะนํามาแปลความหมายซ่ึงมีหลักเกณฑ

ดังนี้ 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอองคการอยู

ในระดบัเหน็ดวยนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอองคการอยู

ในระดบัเหน็ดวยนอย 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอองคการอยู

ในระดบัเฉย ๆ 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอองคการอยู

ในระดบัเหน็ดวยมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอองคการอยู

ในระดบัเหน็ดวยมากท่ีสุด 
สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน วิเคราะหจากคําถามดาน

ภาพรวมจํานวน 4 คําถาม ประกอบดวย 
1) ทานมีความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ 
2) ทานมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อประโยชนและ
ความกาวหนาขององคการ 
3) ทานมีความจงรักภักดี และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซึ่งการเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 
4)  ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ 
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จากคาเฉล่ียของความคิดเห็นตอภาพรวมทั้ง 4 ขอจะนํามาแปลความหมายถึงระดับ
ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ โดยพิจารณาตามระดับความคิดเห็นดังนี้ 

คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 5.00 หมายถึง พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคการ
เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” (Actively disengaged employee) 

คาเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” (Not-engaged employee) 

คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 5.00 หมายถึง พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” (Engaged employee)  

3. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากแบบสอบถาม และผานการตรวจสอบความถูกตองแลวนํามา

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังตอไปนี้ 
1) คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของ

กลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ รายได และ
เงินเดือน 

2) คาเฉล่ีย (Mean) ใชอธิบายถึงระดับความผูกพันท่ีมีตอองคการ 
3) สถิติทดสอบคาที (Independent Samples T-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Anova) และการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียรายคูภายหลัง (Post Hoc 
Comparison) ดวยวิธีการของ Scheffe เพื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียของกลุม
ประชากร 

4) การทดสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ใชทดสอบวาขอคําถามมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 5) การวิเคราะหสมการถดถอย (Linear Regression) ใชหาความสัมพันธระหวางความ
คิดเห็นตอองคการ 4 ดาน กับความผูกพันภาพรวมตอองคการ 

 
ระยะเวลาในการศึกษา 
 ระยะเวลาในการศึกษาคือ ระหวางเดือนกันยายน 2550 ถึง กุมภาพันธ 2551 
  


