
บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทั เวสเทิรนดจิติอล 

(ประเทศไทย) จํากัด  มีระเบียบวิธีการศกึษา ดังตอไปนี ้
 
3.1 ขอบเขตการศึกษา  
      3.1.1 ขอบเขตเนื้อหา      
        เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบดวยการศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานพนักงานบริษัท   เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย)  จํากัด  นําเอาทฤษฎีและแนวคิดตางๆ มา
สรุปเปนกรอบเพื่อใชในการศึกษา โดยใชแนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย 
(2549)เปนกรอบในการศึกษา  โดยศึกษาถึงปจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) แบงเปน 
4  ดาน คือ ดานองคการ (Company)  ดานงาน (Job)  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human 
Resource Development)  และดานภาวะผูนํา (Leadership)  และศึกษาระดับความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคการจากภาพรวมความผูกพันตอองคการ 
 
          รูปท่ี  5  แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
 
        ปจจัยของความผูกพัน                       ระดับของความผูกพัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานองคการ (company) 

ดานงาน (Job) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development) 

ดานภาวะผูนํา (Leadership) 

ความผูกพันตอ
องคการของ
พนักงาน 

(Employee 
Engagement) 

ผูกพัน (Engaged) 

ไมยึดติดกับความผูกพัน  
(Not - engaged) 

ไมผูกพัน (Actively 
disengaged) 
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 จากภาพท่ี 3 แสดงถึงความสัมพันธของการรับรูถึงคุณคา และการมีสวนรวม ซ่ึง
เปนตัวแปรสําคัญในการเกิดความผูกพันของพนักงาน หรืออาจกลาวไดวาเปนปจจัยท่ีสนับสนุนทํา
ใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 สรุปเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย 
องคการ (Company) งาน (Job) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และ
ภาวะผูนํา (Leadership) โดยปจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) ท้ัง 4 ดาน (สมาคมการ
จัดการงานบุคคลแหลงประเทศไทย, 2549) ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

1) ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุก 
หนวยงาน การจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น การ
สรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยดานงาน การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยีรวมอยูใน
ดับดีและการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 

2) ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ 
จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การ 
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม  การจัดทําขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคการและพนักงาน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมี
โอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 

4) ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให 
พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามี
การใหคําแนะนําและแนวทาง  ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 
 สวนการศึกษาในดานภาพรวม เปนการวัดระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโดยใชทฤษฎีของ Steers (1977) Burke (2003) และ IES (2004) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของ
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ แลวนํามาสรางคําถามเพ่ือวัดความผูกพัน ไดแก (1) มีความ
เช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (2) มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ี
ในการทํางานเพื่อองคการ (3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป และ (4) มีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ ระดับของการวัดความผูกพันแบงเปน 3 
ระดับ ตามแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ไดแก 
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1) ระดับของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) เปรียบเสมือน  
“ดาวเดนในองคการ” 

2) ระดับของพนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-Engaged)  
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” 

3) ระดับของพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged)  
เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  
 
  3.1.2 ขอบเขตประชากร    
        ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ จํานวนพนักงานท้ังหมดที่ทํางานในฝายผลิต
ของบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 27,017 คน 
 
 3.1.3 ขนาดตัวอยางและวิธีการคัดเลือกตัวอยาง 
                 ในการศึกษาคร้ังนี ้ กําหนดขนาดตัวอยางจํานวน 400 ราย  จากจํานวน
ประชากรของพนักงานฝายผลิต 27,017 คน(รายงานแผนกําลังคน, บริษทั เวสเทิรนดจิติอล(ประเทศ
ไทย) จํากัด, ตค.2551) นํามาคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Taro Yamane(1973) 
ระดับความเช่ือม่ัน รอยละ 95 เกิดความคลาดเคล่ือนในการประเมินคาในระดับรอยละ 5 ไดกลุม
ตัวอยางดังนี ้
   n =       N     
    1+Ne2  

เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N = จํานวนของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 

เทากับ N = 27,017 
   e = 0.05 
   n =    27,017 
                                  1+27,017 (0.0025) 
   n =       400 
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 3.2 วิธีการศึกษา 
       3.2.1  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชวิธีเกบ็รวบรวมขอมูลจากพนักงานรายวันท่ี
ทํางานในบริษทั เวสเทิรนดจิติอล(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน400ราย โดยออกแบบสอบถามเพื่อใชใน
การสอบถามและใชวิธีการเกบ็ตัวอยางแบบตามสะดวก(Convenience Sampling) ท้ังหมด 

     2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เปนการรวบรวม จากหนังสือเอกสาร 
บทความวิชาการ วารสาร ส่ิงพิมพ เว็บไซต และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
  

3.1.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
                    เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในคร้ังนี้ใช    คือ
แบบสอบถาม โดยแบงลักษณะแบบสอบถามเปน  2 สวน ซ่ึงประกอบดวย 
         สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ตําแหนงงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาการทํางาน 

       สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ  
  โดยอางอิงจากแบบสอบถามของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทย ซ่ึงคําถามเปนการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โครงสรางแบบสอบถามมีคา
คะแนนจากระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เฉยๆ เห็นดวยนอย เห็นดวย
นอยมาก 

 ในการวัดระดับความคิดเห็นจะใหคะแนน ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น 5  เห็นดวยมากท่ีสุด 
 ระดับความคิดเห็น 4 เห็นดวยมาก 
 ระดับความคิดเห็น 3  เฉยๆ  
 ระดับความคิดเห็น 2 เห็นดวยนอย 
 ระดับความคิดเห็น 1 เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
3.3 การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถาม จะนํามาวิเคราะห โดยการประมวลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปตามข้ันตอนดังนี้ 
 1) ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
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 2) บันทึกขอมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีหลักเกณฑการให
คะแนนในแบบสอบถามสวนท่ี 2 ซ่ึงเปนคําถามการวัดสเกลทัศนคติ (Likert Scale) แบงระดับความ
คิดเห็นออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เฉยๆ เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยมาก 
 คะแนนท่ีไดจะนํามาวิ เคราะหหาคา เฉล่ียและแปลความหมายจากลักษณะ
แบบสอบถามท่ีใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) (รังสรรค ประเสริฐ
ศรี, 2548: 335) 

เกณฑการแปลความหมายของคาเฉล่ียในแบบสอบถามผูศึกษายึดหลักเกณฑ ดังนี้ 
คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยู 

     ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยู 

                    ในระดับเห็นดวยมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยู 

                     ในระดับเฉยๆ  
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยู 

                    ในระดับเห็นดวยนอย 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยู 

                    ในระดับเห็นดวยนอยท่ีสุด 
 การวัดระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการวิเคราะหจากคําถามดานภาพรวม
จํานวน 4 คําถาม ประกอบดวย 
 1. ทานมีความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ 
 2. ทานมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชนและ
ความกาวหนาขององคการ 
 3. ทานมีความจงรักภักดี และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกของ
องคการตอไป  
 4. ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ 
 
 จากการวัดระดับความผูกพันตอภาพรวม จะนําคาเฉล่ียท่ีไดจากคําถามท้ัง 4 ขอ มา
แปลความหมายถึงระดับความผูกพัน โดยพิจารณาคาเฉล่ียดังนี้ 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 5.00 หมายถึง พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) 
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ”  
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 คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not- 
Engaged) เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 2.60 หมายถึง พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ 
(Actively Disengaged) เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” 
 
3.4 สถิติท่ีใชในการศึกษา 
 ขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด  ไดทําการวิเคราะหโดยใชสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชคาสถิติ ดังนี้ 
 1. คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคล
ของประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ตําแหนงงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน 
และระยะเวลาการทํางาน 
 2. คาเฉล่ีย (Means) ใชอธิบายระดับความคิดเห็นตอองคการ และเปรียบเทียบขอมูล
ท่ัวไปของกลุมประชากรกับระดับความผูกพันตอองคการ 
 3. สถิติการทดสอบคาที (Independent Sample T-test) และการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (Analysis Of Variance: ANOVA) เพื่อใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามกับความคิดเห็นตอองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ดานภาวะผูนํา และเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในดานภาพรวม 
 4. การทดสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) เพื่อทดสอบวา คําถาม
ในแบบสอบถาม มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 5. การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอย (Linear 
Regression Analysis) ระหวางตัวแปรดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา กับความผูกพันดานภาพรวม 
 
3.5 สถานท่ีท่ีใชในการดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ใชสถานท่ีในการดําเนนิการศึกษาและรวบรวมขอมูลจาก บริษัท 
เวสเทิรนดจิิตอล(ประเทศไทย) จํากัด และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 
3.6 ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา 
 ระยะเวลาการศึกษา 4 เดือน ต้ังแตเดือนตุลาคม 2551 – มกราคม 2552 
 ระยะเวลาการเก็บขอมูล เดือนธันวาคม 2551 


