
 

บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานพนักงานบริษัท เอราวัณสายไฟ 

เคเบ้ิล  จํากัด  มีระเบียบวิธีการศึกษาดังนี ้
 
3.1 ขอบเขตการศึกษา  
 3.1.1 ขอบเขตเนื้อหา      

เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบดวยการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
พนักงานบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล จํากัด โดยนําเอาทฤษฎีและแนวคิดตางๆ มาสรุปเปนกรอบเพื่อ
ใชในการศึกษาเปนกรอบทฤษฎีเพื่อใชในการศึกษาองคประกอบของความผูกพัน (Engagement 
Factors)  4  ดาน ไดแก  ดานองคการ (Company)  ดานงาน (Job)  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
(Human Resource Development)  และดานภาวะผูนํา (Leadership)  และศึกษาระดับความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคการจากภาพรวมความผูกพันตอองคการ ดังแสดงในรูปท่ี 2 
 
          รูปท่ี  2  กรอบแนวคิดในการศึกษาความผูกพันต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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 จากรูปท่ี 2  องคประกอบความผูกพันตอองคการท้ัง 4 ดาน   โดยนําแนวคิดของ
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549)  มาใชเปนกรอบการศึกษา  ซ่ึงไดศึกษาถึง
สวนประกอบของความผูกพัน (Engagement Components)  ท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ  ดานงาน  
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  ซ่ึงมีรายละเอียด 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 การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในดับ
ดีและการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ 

2) ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม 
อุปกรณเคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ
และพนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ 

3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การ 
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) 
ขององคการและพนักงาน พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน พนักงานมีโอกาสเรียนรูและ
เติบโตในท่ีทํางาน 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งความคิดเห็นของพนักงานและผูบังคับบัญชา
มีวิสัยทัศน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างเต็มท่ีใน
การทํางานเพ่ือองคการ (3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 
และ (4) มีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ ระดับของการวัดความผูกพันแบงเปน 3 ระดับ 
ตามแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ไดแก 

1) ระดับของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) เปรียบเสมือน  
“ดาวเดนในองคการ” 

2) ระดับของพนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-Engaged)  
เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” 
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3) ระดับของพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged)  
เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  
 
 3.1.2 ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง    
 ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ จํานวนพนกังานฝายผลิตท้ังหมด ของบริษัทเอราวัณ
สายไฟเคเบ้ิล  จํากัด จํานวน 118 คน  ซ่ึงการศึกษานี้รวบรวมขอมูลจากประชากรท้ังหมด 
 
3.2 วิธีการศึกษา 
  3.2.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 
    1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากการออกแบบสอบถาม โดยสอบถาม  
จากพนกังานฝายผลิต บริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล จํากัด ท้ังพนักงานรายเดือนและรายวนั จํานวน         
118 ราย  
       2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลโดยการคนควาจากเอกสารตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของท้ังจากหนังสือ วารสาร  ส่ิงพิมพ  เอกสารอ่ืนๆ และการคนควาขอมูลผานระบบอเทอรเน็ต  
และระบบอินทราเน็ต 
 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
           เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในคร้ังนี้ใช   คือแบบสอบถาม 
โดยแบงลักษณะแบบสอบถามเปน  2 สวน  ซ่ึงประกอบดวย 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน  
 สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอองคการ  4 ดาน  
ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และภาวะผูนํา  (สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแหงประเทศไทย (2549)     
 สวนท่ี 3 ปญหาและขอเสนอแนะ 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูลท่ัวไปและขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการที่รวบรวมไดจะ

ทําการวิเคราะหโดยคาความถ่ี (Frequency)  การนําเสนอในรูปแบบของอัตรารอยละ (Percentage)  
คาเฉล่ีย  (Mean)    และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และใชสถิติอางอิง (Inferential Statistics)  ไดแก 
ทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียของสองกลุมประชากร (t-test)   และการทดสอบความแตกตางคาเฉล่ีย
มากกวาสองกลุมประชากร  One Way ANOVA   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยสมา
การถดถอย (Linear Regression)  โดยใชมาตรวัดแบบสเกลของลิเครท (Likert Scale)  โดยโครงสราง
ของแบบสอบถามมีคาคะแนนจากระดับความคิดเห็นแบงเปน 5 ระดับ  ไดแก เห็นดวยมากท่ีสุด   
เห็นดวยมาก  เฉยๆ  เห็นดวยนอย  และเห็นดวยนอยมาก โดยการวัดระดับความคิดเห็นจะใหคะแนน 
ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2546) 

ระดับความคิดเห็น   5       เห็นดวยมากท่ีสุด    
ระดับความคิดเห็น   4       เห็นดวยมาก    
ระดับความคิดเห็น   3       เฉยๆ     
ระดับความคิดเห็น   2       เห็นดวยนอย 
ระดับความคิดเห็น   1       เห็นดวยนอยมาก    

 คะแนนท่ีไดจะนํามาวิเคราะหหาคาเฉล่ียและแปลความหมายจากลักษณะแบบสอบถาม
ท่ีใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548: 335)
เกณฑการแปลความหมายของคาเฉล่ียในแบบสอบถามผูศึกษายึดหลักเกณฑ ดังนี้ 

คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง  เฉย ๆ 
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

โดยคําถามท่ีใชในการวัดระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการ ท่ีไดดัดแปลงมา
จากสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย เปนการวิเคราะหจากคําถามดานภาพรวมจํานวน 3 
คําถาม ประกอบดวย 

1) ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานยิมของ บริษัทฯ 
2) ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ บริษัทฯ 

เปนหลัก 
3)ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ บริษัทฯ 
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จากการวัดระดับความผูกพันตอภาพรวมทั้ง 3 ขอ  นํามาแปลความหมายถึงระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน  โดยพิจารณาคาเฉล่ียดังนี้ 

คาเฉล่ียระหวาง  1.00 - 2.60 หมายถึง พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคการ (Actively 
disengaged) เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”   
                        คาเฉล่ียระหวาง  2.61 - 3.40 หมายถึง ท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not- 
Engaged) เปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” 
                       คาเฉล่ีย ระหวาง  3.41 - 5.00 หมายถึง ไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively 
Disengaged)  เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  

 
3.5 สถิติท่ีใชในการศึกษา 
 ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถามจํานวน 118 ชุด  ไดทําการวิเคราะหโดยใชสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชคาสถิติ ดังนี้ 
 1. คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของ
ประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ตําแหนงงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และ
ระยะเวลาการทํางาน 
 2. คาเฉล่ีย (Means) ใชอธิบายระดับความคิดเห็นตอองคการ และเปรียบเทียบขอมูล
ท่ัวไปของกลุมประชากรกับระดับความผูกพันตอองคการ 
 3. สถิติการทดสอบคาที (Independent Sample t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (Analysis Of Variance: ANOVA) เพื่อใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูลท่ัวไป
ของผูตอบแบบสอบถามกับความคิดเห็นตอองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดาน
ภาวะผูนํา และเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในดานภาพรวม 
 4. การทดสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) เพื่อทดสอบวา คําถามใน
แบบสอบถาม 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 
 
3.6 สถานท่ีใชในการศึกษาและรวบรวมขอมูล 
  สถานท่ีในการดําเนินการศึกษาและรวมรวมขอมูล คือ  บริษัท  เอราวัณสายไฟเคเบ้ิล  
จํากัด  และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 


