
บทท่ี 4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) 

จังหวัดพิษณุโลก  จากการเก็บแบบสอบถามจากพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) 
จังหวัดพิษณุโลก จํานวน 250 คน   สรุปผลการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 

สวนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลท่ัวไปของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกไดแก  

เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน      (ตาราง
ท่ี   1- 6) 

สวนท่ี  2  ขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานของพนักงาน 
ตอนท่ี 2.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานของ

พนักงาน (ตารางท่ี 7 - 11 ) 
ตอนท่ี 2.2  การทดสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตองานของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก  (ตารางท่ี 12 ) 
ตอนท่ี 2.3  ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล (ขอมูลท่ัวไป) ของผูตอบแบบสอบถามตอ

ระดับความคิดเห็นในดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา 
(ตารางท่ี 13 - 29 ) 

สวนท่ี  3   ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตองานของพนักงาน 
ตอนท่ี  3.1  ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล (ขอมูลท่ัวไป) ของผูตอบแบบสอบถามตอ

ระดับความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวม (ตารางท่ี 30 - 41) 
ตอนท่ี  3.2   การทดสอบความสัมพันธของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานดาน

องคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  กับความผูกพันตองานของ
พนักงานในภาพรวม  (ตารางท่ี 42 ) 
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สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของพนักงาน (ลักษณะสวนบุคคล)  
ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ตําแหนงงาน  อัตราเงินเดือน 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้  ไดแก  พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกจํานวน 250 คน  ไดรับแบบสอบถามกลับมา จํานวน 250 คน  ซ่ึง
ไดผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี  1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ   
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 148 59.2 
หญิง 102 40.8 
รวม           250 100.00 

 
จากตารางท่ี 1  พบวาลักษณะขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 250 คน   

สวนใหญเปนเพศชายจํานวน 148  คน คิดเปนรอยละ  59.2  ท่ีเหลือเปนเพศหญิงจํานวน 102  คน 
คิดเปนรอยละ  40.8  
 
ตารางท่ี  2 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

21 
48 
126 
55 

8.4 
19.2 
50.4 
22.0 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 2  พบวาลักษณะขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 250  คน   
สวนใหญมีอายุอยูในระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 50.4  รองลงมาอายุอยูระหวาง 
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51 – 60  ป  จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 22.0   อายุระหวาง 31 – 40  ป  จํานวน 48 คน คิดเปนรอย
ละ 19.2   และอายุระหวาง 21 – 30  ป จํานวน 21  คน คิดเปนรอยละ 8.4 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี  3 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

        ตํ่ากวา  ปวช. 8 3.2 
        ปวช. 26 10.4 
        ปวส./อนุปริญญา 58 23.2 
        ปริญญาตรี 135 54.0 
        สูงกวาปริญญาตรี 23 9.2 

รวม 250 100.00 
 
จากตารางท่ี 3  พบวาลักษณะขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 250 คน   

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุดเปนจํานวน 135 คน  คิดเปนรอยละ 
54.0  รองลงมาคือระดับปวส./อนุปริญญา จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 23.2  ระดับปวช. จํานวน 
26  คน  คิดเปนรอยละ  10.4  สูงกวาปริญญาตรี 23  คน  คิดเปนรอยละ  9.2   ตํ่ากวา  ปวช.   8 คน  
คิดเปนรอยละ  3.2  ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี  4  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

        ไมเกิน 10 ป 35 14.0 
        11 – 20 ป 78 31.2 
        21 – 30 ป 106 42.4 
        มากกวา 30 ป 31 12.4 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 4  พบวาลักษณะขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน 250  คน   
ผูตอบแบบสอบถาม  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการมีอายุงาน 21 - 30 ป มากท่ีสุด    
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จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 42.4  รองลงมาคือ อายุงาน  11 - 20 ป จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
31.2   อายุงานไมเกิน 10 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 14.0  อายุงานมากกวา 30 ป  จํานวน 35 คน 
คิดเปนรอยละ 14.0 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี  5 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตาํแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

        พนักงานตํ่ากวาระดับ  4  10 4.0 
        พนักงานระดับ  4 - 5 109 43.6 
        พนักงานระดับ  6 – 7 80 32.0 
        พนักงานระดับ 8 - 9 37 14.8 
        พนักงานสูงกวาระดับ  9 14 5.6 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี 5  พบวาพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 250  คน   มีตําแหนงงาน
พนักงานระดับ 4 – 5 มากท่ีสุด จํานวน 109 คน  คิดเปนรอยละ 43.6  รองลงมาคือ ตําแหนง
พนักงานระดับ 6 - 7 จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 32.0   พนักงานระดับ 8 - 9 จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 14.8  พนักงานสูงกวาระดับ 9 จํานวน 14 คน  คิดเปนรอยละ 5.6 และพนักงานตํ่ากวา
ระดับ 4 จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.0  ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี  6    แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

        ตํ่ากวา 10,000 บาท 6 2.4 
        10,001 – 20,000 บาท 50 20.0 
        20,001 – 30,000 บาท 58 23.2 
        30,001 – 40,000 บาท 66 26.4 
       40,000 บาท ข้ึนไป 70 28.0 

รวม 250 100.00 
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จากตารางท่ี 6  พบวาลักษณะขอมูลท่ัวไปของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน        
250  คน   ผูตอบแบบสอบถามมีเงินเดือนในอัตรา 40,000 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด จํานวน 70 คน  คิด
เปนรอยละ 28.0  รองลงมาคือ 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 66 คน  คิดเปนรอยละ 26.4  อัตรา
เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท  จํานวน 58 คน  คิดเปนรอยละ 23.2  อัตราเงินเดือน       10,001 – 
20,000  บาท จํานวน 50 คน  คิดเปนรอยละ 20.0  อัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000  บาท  จํานวน 6 คน  
ตามลําดับ 

 
สวนท่ี  2   ขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน 

 
ตอนท่ี 2.1  ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานของ
พนักงาน 

การวิเคราะหขอมูลในตอนน้ีเปนการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอองคการในการเสริมสราง
ความผูกพันองคการของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ ระดับเหน็ดวย
มากท่ีสุด  เหน็ดวยมาก  เหน็ดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเหน็ดวยนอยมาก  ซ่ึงผลการวิเคราะห
เปนดังนี ้
 

ตารางท่ี 7 แสดงจํานวน รอยละ และคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดาน
องคการ   (n = 250) 

 

ดานองคการ 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพัน 
คาเฉลี่ย 
แปลผล 

 มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
1. องคการมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธ
ใหกับทุกหนวยงานในองคการที่ชัดเจน 

21 127 59 40 3 3.48 
8.4 50.8 23.6 16.0 1.2 มาก 

2. องคการจัดใหมีชองทางเพื่อสื่อสารกับ
พนักงานไดอยางเหมาะสม 

19 122 67 29 13 3.42 
7.6 48.8 26.8 11.6 5.2 มาก 

3. องคการมีการเปดโอกาสและรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงาน 

26 47 100 66 11 3.04 
10.4 18.8 40.0 26.4 4.4 ปานกลาง 

4. นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมี
ความสอดคลองและเชื่อมโยงมาจากนโยบาย
และกลยุทธขององคการ 

11 141 45 46 7 3.41 

4.4 56.4 18.0 18.4 2.8 มาก 
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ตารางท่ี 7        แสดงจํานวน รอยละ และคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดาน 
  องคการ (ตอ) 

 

 
ดานองคการ 

ระดับความคิดเห็นตอความผูกพัน  
คาเฉลี่ย
แปลผล 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
5. องคการมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวม
อยูในระดับดี 

37 160 20 28 5 3.78 
14.8 64.0 8.0 11.2 2.0 มาก 

6. องคการมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 
ปลอดภัยใหกับพนักงาน 

31 163 28 28 0 3.79 

12.4 65.2 11.2 11.2 0 มาก 
7. องคการมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เครงครัด 
และบทลงโทษที่ชัดเจนกรณีที่พนักงานทําผิด 

20 141 34 49 6 3.48 

8.0 56.4 13.6 19.6 2.4 มาก 

8. องคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู 
และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ในองคการ 

23 127 49 37 14 3.43 
9.2 50.8 19.6 14.8 5.6 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 
3.48 
มาก 

หมายเหตุ :    คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

     คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย 

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

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

     คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

 
จากตารางท่ี 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดาน

องคการโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.48) และเม่ือพิจารณาจากแตละปจจัยยอยดานองคการ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากจากปจจัยตอไปนี้ คือ องคการมีการสราง
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงาน (คาเฉล่ีย = 3.79)  องคการมีระบบมาตรฐานการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับดี(คาเฉล่ีย = 3.78)  องคการมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุก
หนวยงานในองคการที่ชัดเจน(คาเฉล่ีย = 3.48)  องคการมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีเครงครัด และ
บทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ีพนักงานทําผิด(คาเฉล่ีย = 3.48)  องคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู 
และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในองคการ(คาเฉล่ีย = 3.43)  องคการจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน
ไดอยางเหมาะสม(คาเฉล่ีย = 3.42)  นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลอง           
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และเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธขององคการ(คาเฉล่ีย = 3.41)  และมีความคิดเห็นในระดับปาน
กลาง กับองคการมีการเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน(คาเฉล่ีย = 3.04)   
 
ตารางท่ี  8 แสดงจํานวน รอยละ และคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 
 ดานงาน  (n = 250) 
 

ดานงาน 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพัน 
คาเฉลี่ย 
แปลผล 

 มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
1. องคการมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของกับพนักงาน 

11 88 20 26 5 3.10 

4.4 35.2 28.0 30.4 2.0 ปานกลาง 

2. องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือที่
สนับสนุนการทํางานของพนักงานอยาง
เพียงพอ 

20 104 60 51 15 3.25 

8.0 41.6 24.0 20.4 6 ปานกลาง 

3. องคการมีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรู ความสามารถของพนักงาน 

8 91 94 45 12 3.15 
3.2 36.4 37.6 18.0 4.8 ปานกลาง 

4. พนักงานในองคการมีรูปแบบการทํางานท่ี
สอดคลองกับองคการ 

12 116 76 37 9 3.34 
4.8 46.4 30.4 14.8 3.6 ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม 
3.21 

ปานกลาง 
หมายเหตุ :    คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

     คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย 

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

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

     คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

 
จากตารางท่ี 8  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานงาน

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.21) และเม่ือพิจารณาจากแตละปจจัยยอยดานงาน พบวา
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง จากปจจัยตอไปนี้ คือ พนักงานในองคการมี
รูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ (คาเฉล่ีย = 3.34)  องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ
เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ (คาเฉล่ีย = 3.25)  องคการมีการ
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มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน (คาเฉล่ีย = 3.15)  และองคการมีการ
ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับพนักงาน (คาเฉล่ีย =3.10)   
ตารางท่ี  9 แสดงจํานวน  รอยละ  และคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 
 ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย  (n = 250) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพัน 
คาเฉลี่ย 
แปลผล 

 มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
1. องคการมีการจัดการวางแผนงานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางเหมาะสม 

10 102 82 42 14 3.21 
4.0 40.8 32.8 16.8 5.6 ปานกลาง 

2. องคการมีการจัดทําขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคการและพนักงาน 

6 89 97 50 8 3.14 
2.4 35.6 38.8 20.0 3.2 ปานกลาง 

3. องคการมีการเชื่อมโยงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไปสูการฝกอบรม การพัฒนา และ
การจายผลตอบแทน 

6 94 92 52 6 3.17 

2.4 37.6 36.8 20.8 2.4 ปานกลาง 

4. องคการสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึก
มั่นคงในการทํางาน 

48 156 31 15 0 3.95 
19.2 62.4 12.4 6.0 0 มาก 

5. องคการมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหแกพนักงานอยางชัดเจน 

46 120 56 26 2 3.73 
18.4 48.0 22.4 10.4 0.8 มาก 

6. องคการสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสท่ีจะ
เรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน 

31 104 72 38 5 3.47 

12.4 41.6 28.8 15.2 2.0 มาก 

7. องคการมีการจัดทําแผนการฝกอบรมให
พนักงานและมีการปรับเปล่ียนตามความ
เหมาะสม 

27 118 58 44 3 3.49 

10.8 47.2 23.2 17.6 1.2 มาก 

8. องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีมีความเปน
ธรรมและเหมาะสมกับกําลังความสามารถท่ี
พนักงานทําลงไป 

16 126 46 51 11 3.34 

6.4 50.4 18.4 20.4 4.4 ปานกลาง 
9. องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีสามารถ
แขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได 

31 123 53 40 3 3.56 

12.4 49.2 21.2 16.0 1.2 มาก 
10.องคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของ

พนักงานอยางเพียงพอ 
45 142 43 18 2 3.84 

18.0 56.8 17.2 7.2 0.8 มาก 

11. องคการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสราง 
     สัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน 

20 
8.0 

115 
46.0 

85 
34.0 

27 
10.8 

3 
1.2 

3.49 
มาก 

12. องคการมีการจัดทําระบบการใหคําปรึกษา
แกพนักงาน 

9 
3.6 

54 
21.6 

125 
50.0 

55 
22.0 

7 
2.8 

3.01 
ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม 
3.45 
มาก 
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หมายเหตุ :    คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

     คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย 

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

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

     คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

 
จากตารางท่ี  9  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.45) และเม่ือพิจารณาจากแตละปจจัยยอยดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากจากปจจัย
ตอไปนี้ คือองคการสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน (คาเฉล่ีย = 3.95)  
องคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ(คาเฉล่ีย = 3.84)  องคการมี
เสนทางความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานอยางชัดเจน (คาเฉล่ีย = 3.73) องคการมีระบบจาย
คาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได(คาเฉล่ีย = 3.56)  องคการมีการ
จัดทําแผนการฝกอบรมใหพนักงานและมีการปรับเปล่ียนตามความเหมาะสม (คาเฉล่ีย = 3.49) 
องคการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน(คาเฉล่ีย = 3.49)  
องคการสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน (คาเฉล่ีย = 3.47) และมี
ความคิดเห็นในระดับปานกลางกับปจจัยตอไปนี้ คือ องคการมีระบบการจายคาตอบแทนที่มีความ
เปนธรรมและเหมาะสมกับกําลังความสามารถที่พนักงานทําลงไป (คาเฉล่ีย = 3.34) องคการมีการ
จัดการวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางเหมาะสม (คาเฉล่ีย = 3.21) องคการมีการ
เช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ไปสูการฝกอบรม การพัฒนา และ
การจายผลตอบแทน(คาเฉล่ีย = 3 .17)  องคการมีการจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ของ
องคการและพนักงาน (คาเฉล่ีย = 3.14) และองคการมีการจัดทําระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน
(คาเฉล่ีย = 3.01)   
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ตารางท่ี  10 แสดงจํานวน รอยละ  และคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 
 ดานภาวะผูนาํ  (n = 250) 
 

ดานภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพัน 
คาเฉลี่ย 
แปลผล 

 มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
1. ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน 

(Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการ
ทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

15 106 79 42 8 3.31 

6 42.4 31.6 16.8 3.2 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ือง
ทรัพยากรมนุษย 

14 89 86 46 15 3.16 
5.6 35.6 34.4 18.4 6.0 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงเปาหมายในการ
ทํางานของพนักงานในแตละหนวยงานไดรับ
ทราบ 

7 103 92 39 9 3.24 

2.8 41.2 36.8 15.6 3.6 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทาง
ในการทํางานแกพนักงาน 

9 100 89 49 3 3.25 
3.6 40.0 35.6 19.6 1.2 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงาน 

10 82 104 39 15 3.13 
4.0 32.8 41.6 15.6 6.0 ปานกลาง 

6. ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนที่กวางและถายทอด
ใหพนักงานไดทราบ 

11 98 81 54 6 3.22 
4.4 39.2 32.4 21.6 2.4 ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม 
3.22 

ปานกลาง 
หมายเหตุ :    คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

     คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย 

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

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

     คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

 
จากตารางท่ี  10   พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดาน

ภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.22) และเม่ือพิจารณาจากแตละปจจัยยอยดาน
ภาวะผูนํา พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางจากปจจัยตอไปนี้ คือ
ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ (คาเฉล่ีย = 3.31) ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทาง (คาเฉล่ีย = 3.25)  
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ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานในแตละหนวยงานไดรับ
ทราบ (คาเฉล่ีย = 3.24)  ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและถายทอดใหพนักงานไดทราบ   
(คาเฉล่ีย = 3.22)  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองทรัพยากรมนุษย (คาเฉล่ีย = 3.16) และ
ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน (คาเฉล่ีย = 3.13)  
 
ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานองคการ  

ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และความผูกพันตอ
งานในภาพรวม 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองาน คาเฉล่ีย ระดับความคดิเห็น 

          ดานองคการ 3.48 มาก 
          ดานงาน 3.21 ปานกลาง 
          ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.45 มาก 
          ดานภาวะผูนํา 3.22 ปานกลาง 
          ความผูกพันตองานในภาพรวม 4.16 มาก 
หมายเหตุ :    คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด 

     คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย 

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

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

     คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

  
จากตารางท่ี 11  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานความ

ผูกพันตองานในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 4.16)   สวนปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ
ผูกพันตองานอีก 4 ดาน  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอองคการอยูในระดับมาก           
2 ปจจัยไดแก ปจจัยดานองคการ (คาเฉล่ีย = 3.48) และปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(คาเฉล่ีย = 3.45) และมีระดับความคิดเห็นตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
ภาวะผูนํา (คาเฉล่ีย = 3.22) และปจจัยดานงาน (คาเฉล่ีย = 3.21) ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 2.2 การทดสอบคาความเชื ่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตองานของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก 
 
ตารางท่ี 12 แสดงคาความเชื่อม่ันตอแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตองานของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตองาน จํานวนขอ คา Alpha (α) 
          ดานองคการ 8 0.9001 
          ดานงาน 4 0.8608 
          ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 12 0.9347 
          ดานภาวะผูนํา 6 0.9287 
          ความผูกพันตองานในภาพรวม 3 0.8239 

 
จากตารางท่ี 12 พบวาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยใช

วิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) หาคาความเช่ือม่ันใน            
แตละดาน  พบวาขอคําถามดานองคการ  ดานงาน  ดานทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา     มีคา
แอลฟา  (Alpha : α)  มากกวา 0.80  และขอคําถามความผูกพันตองานในภาพรวมมีคาแอลฟา 
(Alpha α)  มากกวา 0.80  ดังนั้นจึงถือวาคําถามท่ีใชในการศึกษาแตละปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตองานและความผูกพันตองานในภาพรวมมีความนาเช่ือถืออยูในระดับสูง แสดงวาแบบสอบถามนี้
เปนแบบวัดที่มีความนาเชื่อถือ   ขอคําถามในแบบสอบถามมีคุณภาพ  จึงเครื่องวัดที่ดีสามารถวัด
ส่ิงท่ีตองการวัดไดอยางถูกตอง 
 
ตอนท่ี 2.3 ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล (ขอมูลท่ัวไป) ของผูตอบแบบสอบถามตอระดับ
ความคิดเห็นในดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  
 

การศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคการ
ของพนักงานในดานตางๆ  ผูศึกษาไดทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอตาง ๆ  ไดแก  ดานองคการ     
ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา   โดยใชสถิติคาเฉล่ีย การทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ย (Independent Sample T-test) กรณีประชากร 2 กลุมเปนอิสระตอกัน             
และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) กรณีประชากรมากกวา 2 กลุม   
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เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานแตละดานกับปจจัย
สวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ตําแหนงงาน  และอัตรา
เงินเดือน  ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลการวิเคราะหดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 13 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
  จําแนกตามเพศ  
 

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพัน
ตองาน 

เพศ 
(T-value) Sig 

ชาย หญิง 
ดานองคการ 3.61 3.30 3.492 0.001* 
ดานงาน 3.32 3.04 2.781 0.006* 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 3.56 3.28 3.269 0.001* 
 ดานภาวะผูนํา 3.37 3.00 3.763 0.000* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน  

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ 

 
จากตารางท่ี 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็น

ตอปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานในดานองคการ  ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  และ  ดานภาวะผูนํา ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   โดยท่ีปจจัยท้ัง 4 ดาน  
เพศชายมีคาเฉล่ียความคิดเห็นมากกวาเพศหญิง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

30

ตารางท่ี 14 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
 จําแนกตามอายุ  
 
ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ

ผูกพันตองาน 

อายุ 
(F-value) Sig 20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51-60 ป 

ดานองคการ 3.51 3.27 3.62 3.35 3.540 0.015* 

ดานงาน 3.17 2.98 3.31 3.19 1.967 0.119 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.68 3.36 3.47 3.39 1.282 0.281 
 ดานภาวะผูนํา 3.44 3.13 3.31 3.02 2.502 0.060 
*มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน  

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมอายุ 

 
จากตารางท่ี 14 พบวาผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอายุมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผล

ตอระดับความผูกพันตองาน โดยดานองคการมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 สวนในดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ไมมีความแตกตางกัน   

 
ตารางท่ี 15 แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานองคการเปนรายคู 

 

อายุ คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

31 – 40 ป 41 -50 ป 51 – 60 ป 
20-30 ป  
31 – 40 ป 
41 -50 ป 
51 – 60 ป 

3.51 
3.27 
3.62 
3.35 

0.24 / 0.007* 0.11 / 0.684 0.16 / 0.591 
 0.35 / 0.043* 0.08 / 0.042* 
  0.27 / 0.982 
   

* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method 

จากตารางท่ี 15 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานองคการของ
พนักงานจําแนกตามกลุมอายุเปนรายคู พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุ31 – 40  ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตอ
งานตามปจจัยดานองคการนอยกวากลุมอายุ 20 – 30 ป กลุมอายุ 41 – 50 ป และกลุมอายุ 51 - 60 ป 
 
ตารางท่ี 16  แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
 จําแนกตามกลุมระดับการศึกษา 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ
ผูกพันตองาน 

ระดับการศึกษา  

(F-value) Sig ต่ํากวา 
ปวช 

ปวช. ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญา
ตรี 

สูงกวา
ปริญญา
ตร ี

ดานองคการ 2.82 3.42 3.44 3.50 3.81 3.092 0.017* 

ดานงาน 2.63 3.17 3.28 3.21 3.21 1.157 0.330 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2.83 3.55 3.40 3.48 3.50 1.999 0.095 
 ดานภาวะผูนํา 2.25 3.04 3.25 3.30 3.19 3.926 0.004* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม  ไดแก  ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก  กลุมระดับการศึกษา 
 

จากตารางที่ 16  พบวาผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษามีความคิดเห็นตอ
ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองาน โดยดานองคการ และดานภาวะผูนํามีความตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมมีความ
แตกตางกัน   
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ตารางท่ี 17  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก 
 ตามปจจัยดานองคการเปนรายคู 
 

ระดับการศึกษา คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

ปวช. ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
ตํ่ากวา  ปวช. 2.82 0.60 / 0.361 0.62 / 0.260 0.69 / 0.142 0.99 / 0.023 
ปวช. 3.42  0.02 / 1.000 0.08 / 0.991 0.39 / 0.455 
ปวส./อนุปริญญา 3.44   0.06 / 0.988 0.37 / 0.999 
ปริญญาตรี 3.50    0.31 / 0.449 
สูงกวาปริญญาตรี 3.81     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method 

 
 จากตารางท่ี 17  เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานองคการของพนักงาน
จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานไมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05   
 
ตารางท่ี  18   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานภาวะผูนําเปนรายคู 
 

ระดับการศึกษา คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

ปวช. ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
ตํ่ากวา  ปวช. 2.25 0.79 / 0.176 1.00 / 0.020* 1.00 / 0.008* 0.94 / 0.067 
ปวช. 3.04  0.21 / 0.846 0.26 / 0.640 0.16 / 0.973 
ปวส./อนุปริญญา 3.25   0.05 / 0.997 0.06 / 0.999 
ปริญญาตรี 3.30    0.11 / 0.984 
สูงกวาปริญญาตรี 3.19     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method   

 
จากตารางท่ี 18  เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานภาวะผูนําของ

พนักงานจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มีจํานวน  2   คู  ไดแก  กลุม ตํ่ากวาปวช. มีคาเฉล่ีย
ความผูกพันตองานตามปจจัยดานภาวะผูนํานอยกวากลุมปวส./อนุปริญญา และ กลุมปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี 19 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
 จําแนกตามกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความ
ผูกพันตองาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
(F-value) Sig ไมเกิน 10 ป 11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 

ดานองคการ 3.37 3.31 3.73 3.21 7.747 0.000* 

ดานงาน 2.89 3.05 3.46 3.10 6.673 0.000* 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.45 3.28 3.66 3.16 7.229 0.000* 

 ดานภาวะผูนํา 3.32 3.01 3.41 2.98 5.187 0.002* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม  ไดแก  ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก  กลุมอายุการทํางาน 
 

จากตารางท่ี 19   พบวาผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมีความ
คิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองาน  ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี  20    แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานองคการเปนรายคู 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 
ไมเกิน 10 ป 3.37 0.06 / 0.983 0.36 / 0.079 0.16 / 0.830 
11 – 20 ป 3.31  0.41 / 0.002* 0.10 / 0.920 
21 – 30 ป 3.73   0.52 / 0.005* 
มากกวา 30 ป 3.21    
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
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จากตารางท่ี  20   เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานองคการของ
พนักงานจําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มีจํานวน  2  คู   ไดแก  กลุมท่ีปฏิบัติงาน         
21 -30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานตามปจจัยดานองคการมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงาน 11 – 20 ป 
และกลุมท่ีปฏิบัติงานมากกวา 30 ป 
 
ตารางท่ี  21   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานงานเปนรายคู 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 
ไมเกิน 10 ป 2.89 0.16 / 0.814 0.56 / 0.004* 0.21 / 0.752 
11 – 20 ป 3.05  0.41 / 0.008* 0.06 / 0.990 
21 – 30 ป 3.46   0.35 / 0.190 
มากกวา 30 ป 3.10    
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method 
 

  จากตารางท่ี 21 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานงานของพนักงาน
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 มีจํานวน 2  คู ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงาน 21 – 30 ป มี
คาเฉล ี่ยความผูกพันมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงาน 11 – 20 ปและกลุมท่ีปฏิบัติงานไมเกิน   10 ป 
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ตารางท่ี  22   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 
ไมเกิน 10 ป 3.45 0.18 / 0.638 0.20 / 0.474 0.29 / 0.360 
11 – 20 ป 3.28  0.38 / 0.002* 0.11 / 0.873 
21 – 30 ป 3.66   0.50 / 0.004* 
มากกวา 30 ป 3.16    
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
 

  จากตารางท่ี 22 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของพนักงานจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มีจํานวน  2  คู ไดแก กลุมท่ี
ปฏิบัติงาน 21 – 30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงาน 11 – 20 ปและกลุมท่ี
ปฏิบัติงานมากกวา 30 ป 
 
ตารางท่ี  23  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานภาวะผูนําเปนรายคู 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 
ไมเกิน 10 ป 3.32 0.31 / 0.264 0.08 / 0.959 0.34 / 0.363 
11 – 20 ป 3.01  0.40 / 0.009* 0.03 / 0.999 
21 – 30 ป 3.41   0.42 / 0.067 
มากกวา 30 ป 2.98    
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
 

  จากตารางท่ี 23 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานภาวะผูนําของ
พนักงานจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู   พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มีจํานวน  1  คู ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงาน 21 – 30 
ป มีคาเฉล่ียความผูกพันมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงาน 11 – 20 ป 
 
ตารางท่ี 24 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
 จําแนกตามกลุมตําแหนงงาน 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับ 
ความผูกพันตองาน 

ตําแหนงงาน 

(F-value) Sig พนักงาน 
ตํ่ากวา 
ระดับ  4 

พนักงาน
ระดับ   
4 - 5 

พนักงาน
ระดับ  
 6 – 7 

พนักงาน 
ระดับ 
  8-9 

พนักงาน
สูงกวา 
ระดับ9 

ดานองคการ 3.55 3.43 3.34 3.79 3.85 3.588 0.007* 

ดานงาน 2.80 3.22 3.06 3.51 3.45 3.001 0.019* 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.53 3.45 3.27 3.63 3.89 3.547 0.008* 

 ดานภาวะผูนํา 3.57 3.15 3.08 3.53 3.49 3.314 0.011* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  และดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมตําแหนงงาน 

 
จากตารางท่ี 24   พบวาผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมตําแหนงงานมีความคิดเห็น

ตอปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองาน โดยดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 25   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก 
 ตามปจจัยดานองคการเปนรายคู 
 

ตําแหนงงาน คาเฉลี่ย 

ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

พนักงานระดับ  
4 - 5 

พนักงานระดับ  
 6 – 7 

พนักงานระดับ  
8-9 

พนักงานสูงกวา 
ระดับ 9 

พนักงานตํ่ากวาระดับ  4 3.55 0.12 / 0.991 0.21 / 0.944 0.24 / 0.928 0.30 / 0.905 
พนักงานระดับ  4 - 5 3.43  0.08 / 0.957 0.36 / 0.136 0.42 / 0.361 
พนักงานระดับ  6 – 7 3.34   0.44 / 0.045* 0.50 / 0.199 
พนักงานระดับ  8-9 3.79    0.06 / 0.999 
พนักงานสูงกวาระดับ 9 3.85     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
 

จากตารางท่ี 25 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานองคการของ
พนักงานจําแนกตามระดับ/ตําแหนงงานเปนรายคู พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มี 1 คู  ไดแก  กลุมพนักงานระดับ 8-9 มีคาเฉล่ียความ
ผูกพันมากกวาพนักงานระดับ 6-7 

 
ตารางท่ี 26   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก 
 ตามปจจัยดานงานเปนรายคู 
 

ตําแหนงงาน คาเฉลี่ย 

ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

พนักงานระดับ  
4 - 5 

พนักงานระดับ  
 6 – 7 

พนักงานระดับ  
8-9 

พนักงานสูงกวา 
ระดับ 9 

พนักงานตํ่ากวาระดับ  4 2.80 0.42 / 0.637 0.26 / 0.921 0.71 / 0.189 0.65 / 0.430 
พนักงานระดับ  4 - 5 3.22  0.16 / 0.744 0.29 / 0.468 0.23 / 0.909 
พนักงานระดับ  6 – 7 3.06   0.45 / 0.092 0.39 / 0.583 
พนักงานระดับ  8-9 3.51    0.06 / 1.000 
พนักงานสูงกวาระดับ 9 3.45     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
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จากตารางท่ี 26 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานงานของพนักงาน
จําแนกตามตําแหนงงานเปนรายคู พบวาไมมีกลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 27   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก 
 ตามปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายคู 
 

ตําแหนงงาน คาเฉลี่ย 

ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

พนักงานระดับ  
4 - 5 

พนักงานระดับ  
 6 – 7 

พนักงานระดับ  
8-9 

พนักงานสูงกวา 
ระดับ 9 

พนักงานตํ่ากวาระดับ  4 3.53 0.08 / 0.998 0.26 / 0.854 0.09 / 0.997 0.35 / 0.806 
พนักงานระดับ  4 - 5 3.45  0.18 / 0.501 0.17 / 0.772 0.43 / 0.275 
พนักงานระดับ  6 – 7 3.27   0.35 / 0.141 0.61 / 0.044* 
พนักงานระดับ  8-9 3.63    0.26 / 0.819 
พนักงานสูงกวาระดับ 9 3.89     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
 

 จากตารางท่ี 27 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของพนักงานจําแนกตามตําแหนงงานเปนรายคู พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 มี 1 คู ไดแก พนักงานสูงกวาระดับ 9 มีคาความ
เฉล่ียความผูกพันตองานดานงานมากกวาพนักงานระดับ 8-9 
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ตารางท่ี 28   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก 
 ตามปจจัยดานการภาวะผูนําเปนรายคู 

ตําแหนงงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

พนักงานระดับ  
4 - 5 

พนักงานระดับ  
 6 – 7 

พนักงานระดับ  
8-9 

พนักงานสูงกวา 
ระดับ 9 

พนักงานตํ่ากวาระดับ  4 3.57 0.42 / 0.623 0.49 / 0.472 0.03 / 1.000 0.08 / 1.000 
พนักงานระดับ  4 - 5 3.15  0.07 / 0.980 0.38 / 0.159 0.34 / 0.672 
พนักงานระดับ  6 – 7 3.08   0.46 / 0.072 0.41 / 0.499 
พนักงานระดับ  8-9 3.53    0.04 / 1.000 
พนักงานสูงกวาระดับ 9 3.49     
*มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  

จากตารางท่ี 28 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานดานภาวะผูนําของ
พนักงานจําแนกตามระดับ/ตําแหนงงานเปนรายคู พบวาไมมีกลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  

 
 

ตารางท่ี 29 แสดงคาเฉล่ียและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองาน  
 จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับ ความ
ผูกพันตองาน 

อัตราเงินเดือน 

(F-value) Sig ต่ํากวา 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

40,000บาท 
ขึ้นไป 

ดานองคการ 3.83 3.35 3.34 3.60 3.55 1.953 0.102 
ดานงาน 3.17 3.05 3.13 3.25 3.34 1.190 0.316 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.61 3.42 3.29 3.61 3.43 1.808 0.128 
 ดานภาวะผูนํา 3.61 3.06 3.13 3.37 3.24 1.665 0.159 
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก  ปจจัยที่สงผลตอของความผูกพันตองาน ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  และดานภาวะผูนํา 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก  กลุมอัตราเงินเดือน 
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จากตารางท่ี 29  พบวาผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอัตราเงินเดือนมีความคิดเห็นตอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองาน โดยดานองคการ ดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา ไมมีความแตกตางกันท่ีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตองานของพนักงาน  
  
ตอนท่ี 3.1   ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล (ขอมูลท่ัวไป) ของผูตอบแบบสอบถามตอระดับ
ความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 30 แสดงระดับความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวม 
 

ความผูกพนัตองานของพนกังานในภาพรวม คาเฉล่ีย 

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 3.99  
เห็นดวยมาก 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 4.21 
 เห็นดวยมาก 
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 4.18 

เห็นดวยมาก 

คาเฉล่ียรวม 
4.13 

เห็นดวยมาก 
หมายเหตุ : การแปลผล 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 2.60 หมายถึง พนักงานท่ีสรางปญหาใหกับองคการเปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” (Actively disengaged employee) 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” (Not-engaged employee) 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 5.00 หมายถึง พนักงานท่ีมีความผูกพันตองานเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” (Engaged employee) 

 
จากตารางท่ี 30  ผลการศึกษาระดับความผูกพันตองานในภาพรวมของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก พบวาพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีใจรักและ
ทุมเทในงาน โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.13  แสดงวาพนักงานมีระดับความผูกพันตองานในระดบั
ผูกพัน (Engaged) และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอประเด็นขอคําถามยอยพบวาพนักงานมีระดบั
ความคิดเหน็ในระดับเห็นดวยมากในทกุขอคําถาม  โดยมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
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มากเพื่อประโยชนขององคการมากท่ีสุดมีคาเฉล่ีย 4.21  รองลงมาคือ ความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการมีคาเฉล่ีย 4.18  และความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมีคาเฉล่ีย  3.99  ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 31 แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมจําแนก 
 ตามเพศ 
 

ความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวม 
เพศ 

(T-value) Sig 
ชาย หญิง 

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

3.89 3.75 1.182 0.238 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคการ 

4.30 4.18 -0.539 0.591 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งการเปน
สมาชิกภาพขององคการ 

4.27 4.25 0.708 0.480 

คาเฉลี่ยรวม 4.15 4.06 0.589 0.556 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ   ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมเพศ 

 
จากตารางท่ี 31 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตองานในภาพรวมของพนักงาน

จําแนกตามเพศ    พบวาพนักงานท้ังเพศชายและหญิงมีความผูกพันตองานโดยรวมไมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาในแตละขอคําถามยอย พบวาผูตอบ
แบบสอบถามท้ังเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นตอแตละขอคําถามยอยไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   โดยท่ีเพศชายมีคาเฉล่ียความคิดเห็นมากกวาเพศหญิง 
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ตารางท่ี 32 แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมจําแนก 
 ตามกลุมอายุ 

ความผูกพันตองานของพนักงาน 
ในภาพรวม 

อายุ 
(F-value) Sig 20-30 ป

  
31-40 ป 

 
41-50 ป 51–60 ป 

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

4.29 3.58 3.95 3.62 5.001 0.002* 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

4.29 3.73 4.21 4.31 8.145 0.000* 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

4.48 3.96 4.33 4.44 5.457 0.001* 

คาเฉลี่ยรวม 4.35 3.76 4.16 4.12 6.075 0.001* 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ  ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมอายุ 

จากตารางท่ี 32  พบวาความผูกพันของพนักงานตอองคการในภาพรวมจําแนกตามกลุมอายุ  
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาในแตละขอคําถามยอย 
พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมอายุมีความคิดเห็นตอแตละขอคําถามยอยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 
ตารางท่ี 33    แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานอายุเปนรายคู 

อายุ คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

31 – 40 ป 41 -50 ป 51 – 60 ป 
20-30 ป  4.35 0.59 / 0.007* 0.18 / 0.684 0.23 / 0.591 
31 – 40 ป 3.76  0.41 / 0.003* 0.36 / 0.042* 
41 -50 ป 4.16   0.04 / 0.982 
51 – 60 ป 4.12    

 * ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมการศึกษา 
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จากตารางท่ี 33 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนกตาม
ระดับอายุเปนรายคู พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ณ ระดับ 
0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมพนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ป มีคาความเฉล่ียความผูกพันตองานนอยกวา 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุ 20 – 30 ป กลุมพนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ป และกลุมพนักงานท่ีมีอายุ 51-60 ป  
 
ตารางท่ี 34    แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวม   
 จําแนกตามกลุมระดับการศึกษา 

ความผูกพันตองานของพนักงาน 
ในภาพรวม 

ระดับการศึกษา 

(F-value) Sig ต่ํากวา 
ปวช. 

ปวช. ปวส./
อนุปรญิญา 

ปริญญา
ตร ี

สูงกวา
ปริญญา
ตร ี

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

2.50 4.00 3.72 3.97 3.61 6.472 0.000* 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

4.50 4.00 4.05 4.18 4.26 1.314 0.265 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

4.50 4.08 4.29 4.27 4.61 2.123 0.079 

คาเฉลี่ยรวม 3.83 4.03 4.02 4.14 4.16 0.746 0.561 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมการศึกษา 

 

จากตารางที่ 34 พบวาความผูกพันของพนักงานตอองคการในภาพรวมจําแนกตาม
ระดับการศึกษา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาใน  
แตละขอคําถามยอย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการตางกันตามสถานภาพทางดานการศึกษา มีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   สวนความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ ไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  35   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานระดับการศึกษาเปนรายคู 

ระดับการศึกษา คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

ปวช. ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
ตํ่ากวา  ปวช. 3.83 0.169 / 0.973 0.19 / 0.966 0.30 / 0.811 0.32 / 0.841 
ปวช. 4.03  0.000 / 1.000 0.11 / 0.959 0.13 / 0.974 
ปวส../อนุปริญญา 4.02   0.11 / 0.874 0.13 / 0.953 
ปริญญาตรี 4.14    0.02 / 1.000 
สูงกวาปริญญาตรี 4.16     

* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method    

 จากตารางท่ี 35 เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก
ตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวาไมมีกลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05   

 

ตารางท่ี 36 แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวม  

 จําแนกตามกลุมระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตองานของพนักงาน 
ในภาพรวม 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(F-value) Sig ไมเกิน 10 

ป 
11 – 20 ป 21 – 30 

ป 
มากกวา  

30 ป 
ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

4.00 3.60 4.08 3.39 8.013 0.000* 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

3.91 3.95 4.38 4.13 7.977 0.000* 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

4.14 4.15 4.49 4.13 5.399 0.001* 

คาเฉลี่ยรวม 4.02 3.90 4.32 3.88 8.122 0.000* 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมอายุการทํางาน 
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จากตารางท่ี 36  พบวาความผูกพันของพนักงานตอองคการในภาพรวมจําแนกตามกลุม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือ
พิจารณาในแตละขอคําถามยอย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคการ  และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ   มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เชนกัน 

 

ตารางท่ี  37   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนรายคู 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
คาเฉลี่ย 

ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

11 – 20 ป 21 – 30 ป มากกวา 30 ป 
ไมเกิน 10 ป 4.02 0.12 / 0.843 0.30 / 0.121  0.13 / 0.859 
11 – 20 ป 3.90  0.42 / 0.000* 0.01 / 0.999 
21 – 30 ป 4.32   0.44 / 0.011* 
มากกวา 30 ป 3.88    
*มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  
 

 จากตารางท่ี 37  เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก
ตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเปนรายคู  พบวากลุมพนกังานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  มีจํานวน  2  คู  ไดแก  กลุมอายุงาน 21-30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพนั
ตองานมากกวากลุมท่ีมีอายุงาน 11-20 ป และกลุมท่ีมีอายุงานมากกวา 30 ป 
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ตารางท่ี 38 แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมจําแนกตาม
กลุมตําแหนงงาน 

 

ความผูกพันตองานของพนักงาน 
ในภาพรวม 

ตําแหนงงาน 

(F-value) Sig พนักงาน 
ตํ่ากวา 
ระดับ  4 

พนักงาน 
ระดับ 
  4 - 5 

พนักงาน 
ระดับ   
6 –7 

พนักงาน 
ระดับ  

8-9   

พนักงาน 
สูงกวา 
ระดับ 9 

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

3.60 3.87 3.58 4.22 4.21 4.379 0.002* 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 

3.60 4.16 3.93 4.54 4.71 10.281 0.000* 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

4.00 4.31 4.05 4.65 4.79 8.070 0.000* 

คาเฉลี่ยรวม 3.73 4.11 3.85 4.47 4.57 9.455 0.000* 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

                ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมตําแหนงงาน 

 
จากตารางท่ี 38   พบวาความผูกพันของพนักงานตอองคการในภาพรวมจําแนกตามตําแหนง

งาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาในแตละขอคําถาม
ยอย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนของ
องคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เชนกัน 
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ตารางท่ี  39   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานตําแหนงงานเปนรายคู 

 

ตําแหนงงาน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

พนักงานระดับ  
4 - 5 

พนักงานระดับ  
 6 – 7 

พนักงานระดับ  
8-9 

พนักงานสูงกวา 
ระดับ 9 

พนักงานตํ่ากวาระดับ  4 3.73 0.38 / 0.489 0.12 / 0.989 0.73 / 0.028* 0.84 / 0.033* 
พนักงานระดับ  4 - 5 4.11  0.38 / 0.082 0.26 / 0.062 0.36 / 0.150 
พนักงานระดับ  6 – 7 3.85   0.62 / 0.000* 0.72 / 0.003* 
พนักงานระดับ  8-9 4.47    0.10 / 0.991 
พนักงานสูงกวาระดับ 9 4.57     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  

 

 จากตารางท่ี 39  เม่ือทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก
ตามตําแหนงงานเปนรายคู  พบวากลุมพนักงานท่ีมีความผูกพนัตองานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ณ ระดบั 0.05  มีจาํนวน 4  คู  ไดแก  กลุมพนกังานระดับ 8-9 มีคาเฉล่ียความผูกพนัตองาน
มากกวากลุมพนักงานระดับ 4-5 กลุมพนักงานระดับ 6-7 และพนกังานสูงกวาระดับ 9 มีคาเฉล่ียความ
ผูกพันตองานมากกวากลุมพนักงานระดับ 6-7 และกลุมพนักงานตํ่ากวาระดับ 4  
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ตารางท่ี 40  แสดงคาเฉล่ียระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมจําแนก 
 ตามกลุมอัตราเงินเดือน 
 

ความผูกพันตองานของ
พนักงานในภาพรวม 

อัตราเงินเดือน 

(F-value) Sig ต่ํากวา 
10,000 
บาท 

10,001-
20,000 
บาท 

20,001 –
30,000 
บาท 

30,001–
40,000 
บาท 

40,000  
บาทขึ้นไป 

ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาและ
การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

3.33 3.92 3.64 4.15 3.69 3.964 0.004* 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคการ 

3.33 3.92 4.09 4.32 4.27 5.459 0.001* 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพ
ขององคการ 

4.00 4.04 4.22 4.52 4.34 4.123 0.003* 

คาเฉลี่ยรวม 3.55 3.96 3.98 4.33 4.10 4.199 0.003* 
* ระดับนัยสําคัญนอยกวา 0.05 
หมายเหตุ  ตัวแปรตาม ไดแก ขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอ 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมอัตราเงินเดือน 

 

จากตารางท่ี 40  พบวาความผูกพันของพนักงานตอองคการในภาพรวมจําแนกตามอัตรา
เงินเดือน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และเม่ือพิจารณาในแตละขอคําถาม
ยอย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย
และ คานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ  
และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เชนกัน 
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ตารางท่ี   41  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงาน 
 จําแนกตามปจจัยดานอัตราเงินเดือนเปนรายคู 

 

อัตราเงินเดือน คาเฉลี่ย 
ผลตางคาเฉลี่ย / Sig. 

10,001-20,000  
บาท 

20,001 –30,000 
บาท 

30,001–40,000  
บาท 

40,000 บาท 
ขึ้นไป 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.55 0.40 / 0.718 0.43 / 0.666 0.77 / 0.099 0.54 / 0.416 
10,001-20,000 บาท 3.96  0.02 / 1.000 0.37 / 0.057 0.14 / 0.845 
20,001 –30,000 บาท 3.98   0.34 / 0.068 0.12 / 0.901 
30,001–40,000 บาท 4.33    0.22 / 0.377 

  40,000 บาทขึ้นไป 4.10     
* มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับนอยกวาหรือเทากับ 0.05 
Post Hoc comparison Scheffe’s method  

 
 จากตารางที่ 41  เมื่อทดสอบความแตกตางของความผูกพันตองานของพนักงานจําแนก
ตามอัตราเงินเดือนเปนรายคู พบวาไมมีกลุมพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05  
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ตอนท่ี 3.2     การทดสอบความสัมพันธของความผูกพันดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  กับความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 42 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผกูพันตองาน ดานองคการ  

ดานงาน  ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  กับความผูกพันตองานของ
พนักงานในภาพรวม 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา 0.05 
ตัวทํานาย (Predictors) : ดานองคการ, ดานงาน, ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ดานภาวะผูนาํ 
ตัวแปรตาม (Dependent variable) : ความผูกพันดานภาพรวม 

 
จากตารางท่ี 42  แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ  

ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนํา กับตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอ
งานในภาพรวม พบวาปจจยัท่ีสงผลตอท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตองาน
ในภาพรวมโดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.582  และระดบัความผูกพนัตองานในภาพ รวมจะผัน
แปรตามปจจยัท่ีสงผลตอท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 33.80  สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 66.20 เปนผลมาจาก
ปจจยัในเร่ืองอ่ืนๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรง (Linear regression)   จะใกลเคียง
กับระดับความผูกพันในภาพรวมจริงๆ ของพนักงานไดปานกลาง และเม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทาง
สถิติ (คา Sig.) พบวา ปจจยัดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับตํ่ากวา 0.05 สวนปจจัยดานองคการ
และดานงานไมมีผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และจากคา
สัมประสิทธ์ิความถดถอย ใชคา Beta ในการทํานายระดับความผูกพนั เนื่องจากคา Beta สามารถ
บอกไดวาตัวทํานายนัน้มีผลหรืออิทธิพลตอตัวแปรตามมากนอยเพียงใด ซ่ึงพบวา    ตัวทํานายใน
ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = 0.376)  รองลงมา
คือ ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย (Beta = 0.297)    

ปจจัยท่ีสงผลตอระดับ 
ความผูกพนัตองาน 

ความผูกพนัตองานในภาพรวม 

B Beta t Sig. R R Square 

     ดานองคการ 0.002 0.052 0.516 0.607 

0.582 0.338 
     ดานงาน -0.007 -1.113 -1.190 0.235 
     ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 0.007 0.297 2.557 0.011* 
     ดานภาวะผูนํา 0.157 0.376 4.963 0.000* 
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ตารางท่ี 43 แสดงความสัมพันธระหวางขอคําถามยอย กับความผูกพันตองานของพนักงานใน
ภาพรวม 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา 0.05 
ตัวทํานาย (Predictors) : ขอคําถามยอย 3 ขอ 
ตัวแปรตาม (Dependent variable) : ความผูกพันดานภาพรวม 
 

จากตารางท่ี 43  แสดงความสัมพันธระหวางขอคําถามยอยจํานวน 3 ขอกับตัวแปรตาม 
คือความผูกพันตองานในภาพรวม พบวาขอคําถามยอยท้ัง 3 ขอมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความ
ผูกพันตองานในภาพรวมโดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 1.000  และระดับความผูกพันตองานใน
ภาพ รวมจะผันแปรตามปจจัยท่ีสงผลตอท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 100.00  แสดงวาคาท่ีไดจากการ
ทํานายดวยสมการเสนตรง (Linear regression)   จะใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริงๆ ของ
พนักงานไดมาก และเม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิติ (คา Sig.) พบวา ขอคําถามยอยท้ัง 3 ขอ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับตํ่ากวา 0.05 และ
เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย โดยไดใชคา Beta ในการทํานายระดับความผูกพัน 
เนื่องจากคา Beta สามารถบอกไดวาตัวทํานายนั้นมีผลหรืออิทธิพลตอตัวแปรตามมากนอยเพียงใด 
ซ่ึงพบวา คําถามเร่ืองความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสามารถ
ทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = 0.454)  รองลงมาคือ คําถามเร่ืองความเต็ม
ใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคการ (Beta = 0.352)   และคําถามเร่ืองความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการตลอดไป (Beta = 0.345) ตามลําดับ 

 

ขอคําถามยอย 
ความผูกพนัตองานในภาพรวม 

B Beta t Sig. R R Square 

   มีความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ยอมรับ        
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

0.333 0.454 2237.245 0.000* 

1.000 1.000 
   มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม 
   อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ 0.336 0.352 1039.546 0.000* 

  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง 
  ความเปนสมาชิกภาพขององคการตลอดไป 0.332 0.345 1094.086 0.000* 


