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บทที ่  4 

 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผลการศึกษา 

 

ผลการศึกษา 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ” นี้              

มีจุดมุงหมายเพื่อตองการทราบความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการถึงระดับผูจัดการใน

อุตสาหกรรมอู เ รือตอปจจัยที่มีผลความผูกพันและระดับความผูกพันตอองคการ  และ                    

ผลการศึกษาที่ไดในครั้งนี้ ผูศึกษาจะนําไปใชในการนําเสนอแนวทางการปรับปรุงปจจัยหลักและ

ปจจัยเสริมแรงเพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะนําไปสูการสรางใหเกิดความ

ผูกพันตอองคการ พรอมที่จะทํางานอยางทุมเทใหกับองคการ รวมทั้งเพื่อนําไปสูการลดและ

ปองกันการลาออกของพนักงานในตําแหนงที่สําคัญตอองคการ การศึกษาครั้งนี้ใชแบบสอบถาม

เก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการถึงระดับผูจัดการในอูเรือแหงหนึ่งจํานวน  277  ชุด             

ไดรับคืนและสามารถนํามาใชไดทั้งหมดจํานวน 277 ชุด คิดเปนรอยละ  100  ของแบบสอบถามที่

ไดรับคืน 

 ในการเสนอผลการศึกษา ผูศึกษาไดแบงการวิเคราะหออกเปน  4  สวนดังนี้ 

 สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และระดับ

ตําแหนง 

 สวนที่  2   การใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  

 สวนที่  3  ความผูกพันตอองคการ  

 สวนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 

 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และระดับตําแหนง 

โดยนําเสนอขอมูลเปนจํานวน และรอยละ รายละเอียดแสดงดังตารางที่  4.1 
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ตารางที่  4.1 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกขอมูลทั่วไป 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน N = 277 รอยละ 

อาย ุ   

20-30 ป 103 37.2 

31-40 ป 113 40.8 

41 ปข้ึนไป 61 22.0 

ระดับการศึกษา   

ระดับประถมศึกษา 39 14.1 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 52.7 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 33.2 

อายุงาน   

นอยกวา  5  ป 133 48.0 

5-10  ป 83 30.0 

10  ปข้ึนไป 61 22.0 

ระดับตําแหนง   

ระดับปฏิบัติงาน  142 51.3 

ระดับหัวหนางาน  117 42.2 

ระดับบริหาร  18 6.5 

 

 จากตารางที่  4.1  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่เปน

กลุมตัวอยาง จํานวน  277 คน จําแนกขอมูลทั่วไป ดังนี้ 

 อายุ  กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 113 คน หรือ รอยละ 40.8 

รองลงมาคือ มีอายุ 20-30 ป จํานวน 103 คน หรือรอยละ 37.2 และมีอายุ 41 ปข้ึนไป จํานวน 61 

คน หรือรอยละ 22.0 ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา  กลุมตัวอยางที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชีพ มี

จํานวนมากที่สุด คือ 146 คน หรือรอยละ 52.7 รองลงมาคือ มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป 
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จํานวน 92 คน หรือรอยละ 33.2  และมีการศึกษาในระดับประถมศึกษา จํานวน 39 คน หรือ           

รอยละ 14.1 ตามลําดับ 

 อายุงาน  กลุมตัวอยางที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 133 คน หรือ

รอยละ 48.0 รองลงมาคือ มีอายุงาน 5-10 ป จํานวน 83 คน หรือรอยละ 30.0 และมีอายุงาน      

10 ปข้ึนไป จํานวน 61 คน หรือรอยละ 22.0 ตามลําดับ 

 ระดับตําแหนง  กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน มีจํานวนมากที่สุด              

คือ 142 คน หรือรอยละ 51.3 รองลงมาคือ ปฏิบัติงานในระดับหัวหนางาน จํานวน 117 คน หรือ

รอยละ 42.2 และปฏิบัติงานในระดับบริหาร จํานวน 18 คน หรือรอยละ 6.5 ตามลําดับ 
 

สวนที่  2  การใหความสําคญัตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการ  
 

 1. การใหความสาํคัญในภาพรวม 

  ผูศึกษาทําการวิเคราะหการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการ ของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่เปนกลุมตัวอยาง ใน 6 ดาน คือ 1) ดานบรษิทั 2) ดาน

ผูจัดการ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานทีมงาน  5) ดานความกาวหนาในตาํแหนงหรอืสายอาชพี 

และ 6) ดานลูกคา โดยนําเสนอขอมูลเปนคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแสดงระดับการให

ความสําคัญ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.2-4.8 
 

ตารางที่ 4.2 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการในภาพรวม 
 

ดาน X  S.D. ระดับการใหความสาํคัญ 

1. ดานบริษัท  3.59 0.71 สูง 

2. ดานผูจัดการ  3.26 0.99 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะของงาน  3.58 0.71 สูง 

4. ดานทีมงาน   3.67 0.88 สูง 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ  3.23 0.73 ปานกลาง 

6. ดานลูกคา 3.29 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.44 0.60 สูง 
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  จากตารางที่ 4.2 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการในระดับสูง ( X = 3.44)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางให

ความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูง จํานวน 3 ดาน คือ ดานทีมงาน 

( X = 3.67) ดานบริษัท ( X = 3.59) ดานลักษณะของงาน ( X = 3.58) กลุมตัวอยางใหความสําคัญ

กับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน คือ ดานลูกคา         

( X = 3.29) ดานผูจัดการ ( X = 3.26) และดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ                

( X = 3.23) 

 2. การใหความสาํคัญตอปจจัยดานบริษทั 

 

ตารางที่  4.3 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ ดานบริษัท 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

ความภาคภูมใิจในสินคาและบริการขององคการ 3.78 0.81 สูง 

องคการมีระบบการบริหารคาตอบแทนที่ดี 3.66 0.92 สูง 

องคการมีระบบการสื่อสารทีดี่ 3.34 0.92 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.59 0.71 สูง 

 

  จากตารางที่ 4.3 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการดานบริษัทในระดับสูง ( X = 3.59)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา             

กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับสูงทุกขอ โดยในเรื่องความภาคภูมิใจในสินคาและบริการของ

องคการ เปนขอที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.78 
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 3. การใหความสําคัญตอปจจัยดานผูจัดการ 

 

ตารางที่  4.4 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ ดานผูจัดการ 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

ผูจัดการ ปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมสม่ําเสมอ 3.32 1.09 ปานกลาง 

ผูจัดการ มวีิธกีารประเมนิผลงานที่ดี 3.30 1.07 ปานกลาง 

ความเชื่อมั่นในภาวะผูนาํของผูจัดการ 3.16 1.05 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.26 0.99 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการดานผูจัดการในระดับปานกลาง ( X = 3.26)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับปานกลางทุกขอ โดยในเรื่องความเชื่อมั่นในภาวะผูนํา

ของผูจัดการ เปนขอที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ  3.16 

 4. การใหความสาํคัญตอปจจัยดานลักษณะของงาน 

 

ตารางที่  4.5 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพัน 

ตอองคการ ดานลักษณะของงาน 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

ความมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงาน 3.47 0.94 สูง 

งานทีท่ํา มีความทาทาย 3.68 0.84 สูง 

งานทีท่ํา มีมาตรฐานในการทํางานที่ใชอางอิงได 3.58 0.82 สูง 

ภาพรวม 3.58 0.71 สูง 
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  จากตารางที่ 4.5 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันกับองคการดานลักษณะของงานในระดับสูง ( X = 3.58)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับสูงทุกขอ โดย ความทาทายของงานที่ทํา เปนขอที่กลุม

ตัวอยางใหความสําคัญในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  3.68 

 5. การใหความสําคัญตอปจจัยดานทีมงาน 

 

ตารางที่  4.6 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ ดานทีมงาน 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

การมอบหมายงานใหแกสมาชิกในทีมงานอยางยุติธรรม 

เหมาะสม 

3.61 1.01 สูง 

การใหความชวยเหลือและรวมมือกนัทํางานเปนอยางด ี 3.74 0.91 สูง 

การเปดใจรับฟงความคิดเหน็ของกนัและกันในทีมงาน 3.66 0.99 สูง 

ภาพรวม 3.67 0.88 สูง 

 

  จากตารางที่ 4.6 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันกับองคการดานทีมงานในระดับสูง ( X = 3.67)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา           

กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับสูงทุกขอ โดยกลุมตัวอยางใหความสําคัญตอการให      

ความชวยเหลือและรวมมือกันทํางานเปนอยางดี ในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  3.74 
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 6. การใหความสาํคัญตอปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ 

 

ตารางที่  4.7 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการ  

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

แผนพัฒนาเพือ่ความกาวหนาในสายอาชพีที่ชัดเจน 3.37 0.79 ปานกลาง 

โอกาสเขารับการฝกอบรมและพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 3.14 0.99 ปานกลาง 

โอกาสเขารวมทํางานโครงการสําคัญขององคการ 3.19 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.23 0.73 ปานกลาง 

  

  จากตารางที่ 4.7 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพในระดับปานกลาง              

( X = 3.23)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับปานกลางทุกขอ 

แตกลุมตัวอยางใหความสําคัญในเรื่องโอกาสเขารับการฝกอบรมและพัฒนาอยางสม่ําเสมอ ใน

ระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ  3.14 
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 7. การใหความสําคัญตอปจจัยดานลูกคา 

 

ตารางที่ 4.8 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ ดานลูกคา 

 

ขอความ X  S.D. ระดับการให

ความสาํคัญ 

การทาํงานที่มโีอกาสติดตอกบัลูกคาโดยตรง 3.18 0.95 ปานกลาง 

ความภูมิใจที่ไดทํางานดานการชวยเหลือ แกไขปญหา 

ใหกับลูกคา 

3.39 0.93 ปานกลาง 

การทาํงานที่ไดรับขอมูลยอนกลับจากลูกคา  3.29 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.29 0.86 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการดานลูกคาในระดับปานกลาง ( X = 3.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับปานกลางทุกขอ โดยเรื่องการทํางานที่มีโอกาสติดตอกับ

ลูกคาโดยตรง เปนเรื่องที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญในระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ยต่ําสุด              

คือ  3.18 

 

สวนที่  3  ความผูกพนัตอองคการ 

 

 1. ความผูกพนัตอองคการในภาพรวม 

  ผูศึกษาทําการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานในอุตสาหกรรม

อูเรือ ที่เปนกลุมตัวอยาง ใน 6 ดาน คือ 1) ดานบริษัท 2) ดานผูจัดการ 3) ดานลักษณะของงาน 4) 

ดานทีมงาน  5) ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ และ 6) ดานลูกคา โดยนําเสนอ

ขอมูลเปนคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแสดงระดับความผูกพันกับองคการ รายละเอียด

แสดงดังตารางที่ 4.9-4.15 
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ตารางที่  4.9 

ระดับความผกูพันตอองคการ ในภาพรวม 

 

ดาน X  S.D. ระดับความผกูพัน 

1. ดานบริษัท  3.42 0.47 สูง 

2. ดานผูจัดการ  3.26 0.61 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะของงาน  3.49 0.37 สูง 

4. ดานทีมงาน   3.72 0.51 สูง 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ  3.42 0.54 สูง 

6. ดานลูกคา 3.60 0.49 สูง 

ภาพรวม 3.48 0.35 สูง 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

( X = 3.48)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

จํานวน 5 ดาน คือ ดานทีมงาน ( X = 3.72)  ดานลูกคา ( X = 3.60) ดานลักษณะของงาน               

( X = 3.49)  ดานบริษัท ( X = 3.42) และดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ                   

( X = 3.42) กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง จํานวน 1 ดาน คือ ดาน

ผูจัดการ ( X = 3.26) 
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 2. ความผูกพนัตอองคการดานบริษัท 

 

ตารางที่  4.10 

ระดับความผกูพันตอองคการดานบริษทั 

 

ดานบริษทั X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.  สินคาและบริการ    

     -  การแกตางใหแกองคการ หากมีผูกลาวถงึสินคาและ

บริการขององคการในดานลบ   

3.75 0.89 เห็นดวย 

     -  มกีารชักชวนใหเพื่อนมาทาํงานกับองคการ เพราะ

สินคาและบรกิารขององคการเปนที่นาเชือ่ถือและรูจัก

แพรหลาย 

3.73 0.85 เห็นดวย 

     -  ความภมูิใจในการเปนสวนหนึ่งของการผลิตสนิคาและ

บริการขององคกร 

4.23 0.68 เห็นดวยอยางยิ่ง 

รวม 3.90 0.65 ความผูกพนัสงู 

2.  ระบบการบริหารคาตอบแทน    

     -  ผลประโยชนตอบแทน เชน คารักษาพยาบาล  คาเบี้ย

เลี้ยง คาลวงเวลา ขององคกรทัดเทยีมกบัองคกรอื่นหรือ

มากกวา 

3.26 0.94 ไมแนใจ 

    *-  ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากองคกร ไมคุมคากับ

ความอุตสาหะที่ไดอุทิศใหกบัองคการ 

2.70 1.02 ไมแนใจ 

    *-  หากมทีีอ่ื่นใหเงินเดือนหรือผลประโยชนที่สูงกวา 

พนักงานจะลาออกจากองคการ 

2.37 1.00 เห็นดวย 

รวม 2.78 0.68 ความผูกพนั 

ปานกลาง 
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ตารางที่  4.10  (ตอ) 

 

ดานบริษทั X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

3.  ระบบการสื่อสาร    

     -  หัวหนางานประชมุชี้แจงพนักงานทกุครั้งที่มี           

การเปลี่ยนแปลง หรือมีเร่ืองตองแจงใหทราบ 

3.79 0.93 เห็นดวย 

     -  พนกังานสามารถเขาถึงขอมูลขององคกรไดงายและ

เหมาะสมจากบอรดประกาศ หรือ ระบบอนิทราเน็ต 

(Intranet System) 

3.42 0.88 เห็นดวย 

     -  พนกังานมีโอกาสแสดงความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะ

ไปยังผูบริหารขององคการได 

3.51 1.07 เห็นดวย 

รวม 3.57 0.74 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.42 0.47 ความผูกพนัสงู 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ  

 

  จากตารางที่ 4.10 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

บริษัทในระดับสูง ( X = 3.42)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 

  1. สินคาและบริการ  พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดานสินคาและ

บริการในระดับสูง ( X = 3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีความภูมิใจในการ

เปนสวนหนึ่งของการผลิตสินคาและบริการขององคการนี้ ( X = 4.23) พวกเขาจะแกตางใหแก

องคการ หากมีผูกลาวถึงสินคาและบริการขององคการในดานลบ ( X = 3.75) และ จะชักชวน

เพื่อนใหมาทํางานกับองคการ เพราะสินคาและบริการขององคการนาเชื่อถือและเปนที่รูจัก

แพรหลาย ( X = 3.73) 

  2. ระบบการบริหารคาตอบแทน  พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ 

ระบบการบริหารคาตอบแทน ในระดับปานกลาง ( X = 2.78) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา         

กลุมตัวอยางจะลาออกจากองคการ หากมีที่อ่ืนใหเงินเดือนหรือผลประโยชนที่สูงกวา ( X = 2.37) 

ในขณะเดียวกันกลุมตัวอยางไมแนใจวา ผลประโยชนตอบแทน เชน คารักษาพยาบาล  คาเบี้ย

เลี้ยง คาลวงเวลา ขององคการที่เขาทํางานอยู ทัดเทียมกับองคการอื่นหรือมากกวา ( X = 3.26) 
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และไมแนใจวา ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากองคการ ไมคุมคากับความอุตสาหะที่ไดอุทิศ

ใหกับองคกร ( X = 2.70)   

  3. ระบบการสื่อสาร พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดานระบบ           

การสื่อสารในระดับสูง ( X = 3.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา              

ในแผนกของเขา หัวหนางานจะจัดใหมีการประชุมชี้แจงพนักงานทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง           

หรือมีเร่ืองตองแจงใหทราบ ( X = 3.79) อีกทั้งองคการเปดโอกาสใหพนักงานเขียนขอความแสดง

ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะไปยังผูบริหารขององคการได ( X = 3.51)  และพนักงานสามารถ

เขาถึงขอมูลขององคกรไดงายและเหมาะสมจากบอรดประกาศ หรือ ระบบอินทราเน็ต (Intranet 

System) ( X = 3.42) 

 3. ความผูกพนัตอองคการดานผูจัดการ 
 

ตารางที่  4.11 

ระดับความผกูพันตอองคการดานผูจัดการ 
 

ดานผูจัดการ X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.  การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมสม่ําเสมอ    

    *-หัวหนางานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางไมยุติธรรม 

เทาเทียม 

3.39 1.06 ไมแนใจ 

    -  นโยบายการบุคคลขององคการมีระบบและหลักเกณฑ  

ไมมีการเลนพรรคเลนพวก 

2.63 1.13 ไมแนใจ 

    -  หวัหนางานปฏิบัติตามนโยบาย ใชวิจารณญาณ และ

สามัญสํานึกไดอยางเหมาะสม 

3.38 1.04 ไมแนใจ 

รวม 3.13 0.77 ความผูกพนั 

ปานกลาง 

2.  การประเมนิผลการทํางาน    

     - การไดรับขอมูลยอนกลบัเกี่ยวกับการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ เพือ่ปรับปรุงการทํางานไดในเวลาที่เหมาะสม 

3.39 0.94 ไมแนใจ 

    *-  มีการใชระบบพรรคพวกในการพจิารณาความดี

ความชอบ 

3.18 1.16 ไมแนใจ 
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ตารางที่  4.11  (ตอ) 
 

ดานผูจัดการ X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

    *-  ไมมีโอกาสทราบวาตนเองปฏิบัติงานไดดีแคไหน 2.91 1.01 ไมแนใจ 

รวม 3.16 0.73 ความผูกพนั 

ปานกลาง 

3.  ความเปนผูนํา    

     -  ความเชือ่มั่นในการตดัสินใจของหวัหนางาน 3.45 0.92 เห็นดวย 

     -  หัวหนางานเปนผูริเร่ิมผลักดันใหทุกอยางดาํเนนิไป

ขางหนา 

3.61 0.94 เห็นดวย 

     -  การไดรับปจจัยสนับสนุนอยางพอเพยีงใน                   

การปฏิบัติงานในหนาที่ประจําหรืองานทีไ่ดรับมอบหมาย

จากหัวหนางาน 

3.36 0.94 ไมแนใจ 

รวม 3.48 0.76 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.26 0.61 ความผูกพนั 

ปานกลาง 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ 

 

  จากตารางที่  4.11 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

ผูจัดการในระดับปานกลาง ( X = 3.26)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้  

  1. การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุ ติธรรมสม่ํา เสมอ  พบวา  กลุมตัวอยางมี              

ความผูกพันตอองคการ ดานการปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมสม่ําเสมอ ในระดับปานกลาง 

( X = 3.13) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางไมแนใจวาหัวหนางานของเขาปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางไมยุติธรรม เทาเทียม ( X = 3.39) หรือหัวหนางานปฏิบัติตามนโยบาย ใช

วิจารณญาณ และสามัญสํานึกไดอยางเหมาะสม ( X = 3.38) และ นโยบายการบุคคลขององคกร

มีระบบและหลักเกณฑ  ไมมีการเลนพรรคเลนพวก ( X = 2.63) 

  2. การประเมินผลการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ            

ดานการประเมินผลการทํางาน ในระดับปานกลาง ( X = 3.16) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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กลุมตัวอยางไมแนใจวามีการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ ในเวลาที่

เหมาะสม เพื่อใหเขาไดมีโอกาสปรับปรุงการทํางาน ( X = 3.39) และ ไมมีโอกาสทราบวาตนเอง

ปฏิบัติงานไดดีแคไหน ( X = 2.91) รวมทั้งไมแนใจวา มีการใชระบบพรรคพวกในการพิจารณา

ความดีความชอบ ( X = 3.18)  

  3. ความเปนผูนํา พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันกับองคการ ดานความเปนผูนํา 

ในระดับสูง ( X = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา หัวหนางานของ

เขาเปนผูริเร่ิมผลักดันใหทุกอยางดําเนินไปขางหนา ( X = 3.61) และ เขาเชื่อมั่นในการตัดสินใจ

ของหัวหนางาน ( X = 3.45)  แตไมแนใจวา เขาไดรับปจจัยสนับสนุนอยางพอเพียงใน                  

การปฏิบัติงานในหนาที่ประจําหรืองานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนางาน ( X = 3.36) 

  4. ความผูกพนัตอองคการดานลักษณะของงาน 

 

ตารางที่  4.12 

ระดับความผกูพันตอองคการดานลักษณะของงาน 

 

ดานลักษณะของงาน X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.  ความมีอิสระในการตัดสนิใจ    

     -  มีอิสระในการกาํหนดเปาหมายและวิธีการทํางานใน

หนาที่ตนเองได 

3.72 0.85 เห็นดวย 

    *-  การถูกควบคุมดูแลอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 2.82 0.97 ไมแนใจ 

     -  มีอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไข

ปญหาที่เกิดขึน้ไดทันท ี

3.78 0.81 เห็นดวย 

รวม 3.44 0.55 ความผูกพนัสงู 

2.  ความยากงายของงาน    

     -  ความรูและความชาํนาญในหลายดานจําเปนสาํหรบั

การทาํงาน 

4.08 0.73 เห็นดวย 

     -  งานทีม่ีข้ันตอนที่ยุงยาก ซ้ําซอน เปนงานทีท่าทาย

ความสามารถ 

3.86 0.90 เห็นดวย 
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ตารางที่  4.12  (ตอ) 

 

ดานลักษณะของงาน X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

     -  งานทีง่าย และสําเร็จอยางรวดเร็วเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ  

2.75 1.03 ไมแนใจ 

รวม 3.56 0.51 ความผูกพนัสงู 

3.  มาตรฐานของงาน    

     -  การปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานทาํใหสามารถ

ทํางานไดอยางถูกตอง 

2.92 0.94 ไมแนใจ 

     -  ลูกคาจะปฏิเสธงานที่ไมไดมาตรฐาน 4.11 0.92 เห็นดวย 

    *-  งานทีท่าํไมมีข้ันตอนและวิธีการทํางานที่เปนระบบ

และไมมีความชัดเจน 

3.36 1.11 ไมแนใจ 

รวม 3.46 0.58 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.49 0.37 ความผูกพนัสงู 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ 

 

  จากตารางที่ 4.12 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

ลักษณะของงานในระดับสูง ( X = 3.49)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 

  1. ความมีอิสระในการตัดสินใจ พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดาน

ความมีอิสระในการตัดสินใจ ในระดับสูง ( X = 3.44) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยาง

เห็นดวยวา เขามีอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที           

( X = 3.78) และ มีอิสระในการกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ตนเองได ( X = 3.72) 

แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา เขาถูกผูบังคับบัญชาควบคุมดูแลอยางใกลชิด ( X = 2.82) 

  2. ความยากงายของงาน  พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดาน 

ความยากงายของงาน ในระดับสูง ( X = 3.56) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็น

ดวยวา  เขาตองใชความรูและความชํานาญหลายดานในการทํางาน ( X = 4.08) และงานที่มี

ข้ันตอนที่ยุงยาก ซ้ําซอน เปนงานที่ทาทายความสามารถ ( X = 3.86) แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา 

งานที่งาย และสําเร็จอยางรวดเร็ว เปนงานที่ทาทายความสามารถ ( X = 2.75) 
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  3. มาตรฐานของงาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดานมาตรฐาน

ของงาน ในระดับสูง ( X = 3.46) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา ลูกคาจะ

ปฏิเสธงานที่ไมไดมาตรฐาน ( X = 4.11) แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา งานที่เขาทํา ไมมีข้ันตอนและ

วิธีการทํางานที่เปนระบบและไมมีความชัดเจน ( X = 3.36) และ หากปฏิบัติตามขั้นตอน               

การทํางาน จะทําใหทํางานไดอยางถูกตองเสมอ ( X = 2.92) 

 5. ความผูกพนัตอองคการดานทีมงาน 

 

ตารางที่  4.13 

ระดับความผกูพันตอองคการดานทีมงาน 

 

ดานทมีงาน X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.  การใหความรวมมือกนั    

     -  สมาชิกของทีมงานไดรับมอบหมายงานอยางเทาเทียม

และยุติธรรม 

3.40 1.09 ไมแนใจ 

    *-  เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน ตองแกไขปญหาเองโดย

ลําพงั 

3.28 0.98 ไมแนใจ 

     - เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทกุครั้งเมื่อตองการ 3.78 0.89 เห็นดวย 

รวม 3.49 0.66 ความผูกพนัสงู 

2.  การบรรลุเปาหมายรวมกันของทีม    

     -  ทุกคนในทีมงานเขาใจกระบวนการทํางานของทีม

ต้ังแตเร่ิมกระบวนการจนกระทั่งสิน้สุดหรอืตองสงตอใหทีม

อ่ืนทาํตอ 

3.67 0.86 เห็นดวย 

     - การทํางานแทนกนั กรณีสมาชิกของทีมไมสามารถ

ทํางานได เพื่อใหงานสาํเร็จตามกําหนด 

3.79 0.85 เห็นดวย 

     - ปจจัยสาํคัญในการกาํหนดความสาํเร็จในงานคือ 

ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 

4.24 0.74 เห็นดวยอยางยิ่ง 

รวม 3.90 0.62 ความผูกพนัสงู 

 



 

 

77 

ตารางที่  4.13  (ตอ) 

 

ดานทมีงาน X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

3.  การรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตางของทีม    

     -  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 3.90 0.79 เห็นดวย 

    *-  การไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมทีม เมื่อม ี          

การแสดงความคิดเห็นตอทมีงานในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 

3.66 0.92 ไมเห็นดวย 

    *-  การประชุมกลุม มักทะเลาะกนัมากกวาจะหาแนวทาง

การแกไขรวมกันทําใหสมาชิกไมเขารวมประชุม 

3.73 1.08 ไมเห็นดวย 

รวม 3.77 0.63 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.72 0.51 ความผูกพนัสงู 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ  

 

  จากตารางที่ 4.13 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

ทีมงานในระดับสูง ( X = 3.72)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 

  1. การใหความรวมมือกัน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดาน           

การใหความรวมมือกัน ในระดับสูง ( X = 3.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็น

ดวยวา เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทุกครั้งเมื่อตองการ ( X = 3.78) แตกลุมตัวอยางไมแนใจ

วา ทุกคนในทีมงานไดรับมอบหมายงานอยางเทาเทียมและยุติธรรม ( X = 3.40) และ เมื่อมีปญหา

ในการปฏิบัติงาน พวกเขาตองแกไขปญหาเองโดยลําพัง ( X = 3.28) 

  2. การบรรลุเปาหมายรวมกันของทีม พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ 

ดานการบรรลุเปาหมายรวมกันของทีมในระดับสูง ( X = 3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

กลุมตัวอยางเห็นดวยอยางยิ่งวา ปจจัยที่กําหนดความสําเร็จในงานคือความรวมมือจากเพื่อน

รวมงาน ( X = 4.24) หากสมาชิกของทีมคนใดคนหนึ่งไมสามารถทํางานได สมาชิกทานอื่น

สามารถทํางานแทนเพื่อใหงานสําเร็จตามกําหนด ( X = 3.79) และ ทุกคนในทีมงานเขาใจ

กระบวนการทํางานของทีมต้ังแตเร่ิมกระบวนการจนกระทั่งสิ้นสุดหรือตองสงตอใหทีมอ่ืนทําตอ 

( X = 3.67) 
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  3. การรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของทีม พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

องคการ ดานการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของทีม ในระดับสูง ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา เขามีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 

( X = 3.90) แตไมเห็นดวยวา สาเหตุของการที่สมาชิกไมเขารวมประชุม เกิดจากการประชุมกลุมที่

มีการทะเลาะกันมากกวาการหาแนวทางแกไขรวมกัน ( X = 3.73) และไมเห็นดวยวา ไมไดรับ         

การยอมรับจากเพื่อนรวมทีม เมื่อแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน ( X = 3.66) 

  6. ความผูกพนัตอองคการดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชพี 

 

ตารางที่  4.14 

ระดับความผกูพันตอองคการดานความกาวหนา 

ในตําแหนงหรอืสายอาชพี 

 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.   แผนพฒันาตนเอง    

     -  องคการมีแผนความกาวหนาในตําแหนงหรือสาย

อาชีพของพนกังานแตละคน  

3.27 0.94 ไมแนใจ 

     -  องคการสนับสนนุใหพนักงานพัฒนาทักษะในการ

ทํางานโดยการมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย 

3.66 0.94 เห็นดวย 

    *-  ไมมีโอกาสที่จะกาวหนาในตําแหนงงานทีท่ํา 3.05 1.04 ไมแนใจ 

รวม 3.33 0.64 ความผูกพนั 

ปานกลาง 

2.  โอกาสในการเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา    

     - องคการใหการสนับสนนุในเรื่องการฝกอบรม เพื่อ

เพิ่มพนูความรูในการปฏิบัติงานเชน  การสงไปฝกอบรมหรือ

การไปดูงาน เปนตน 

3.36 1.23 ไมแนใจ 
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ตารางที่  4.14  (ตอ) 

 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

     -  องคการมีแผนการฝกอบรม พัฒนาทักษะใหแก

พนักงานอยางเปนรูปธรรมและพนกังานมีโอกาสเขารับ        

การฝกอบรม พัฒนาทักษะตามแผนงานตามเปาหมายที่ 

วางไว 

3.25 1.12 ไมแนใจ 

     -  องคการเห็นศักยภาพในการทํางานพนักงานและ

มอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถและ           

ความตองการของพนกังาน 

3.69 0.84 เห็นดวย 

รวม 3.44 0.92 ความผูกพนัสงู 

3.  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานสาํคัญ    

     -  พนกังานไดรับมอบหมายใหทาํงานโครงการสําคญั 

ขององคการอยูเสมอ 

3.27 0.87 ไมแนใจ 

   *- พนักงานไมเคยไดรับมอบหมายใหทาํงานที่มี

ความสาํคัญและนาสนใจ 

3.47 0.87 ไมเห็นดวย 

    *-  พนักงานไมรูสึกวาการทํางานที่ผิดพลาดมีผลกระทบ

ตอองคกร 

3.77 0.94 ไมเห็นดวย 

รวม 3.51 0.59 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.42 0.54 ความผูกพนัสงู 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ  

 

  จากตารางที่ 4.14 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพในระดับสูง ( X = 3.42)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 

  1. แผนพัฒนาตนเอง พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดาน

แผนพัฒนาตนเอง ในระดับปานกลาง ( X = 3.33) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยาง

เห็นดวยวา องคการใหโอกาสพนักงานพัฒนาทักษะในการทํางานโดยการมอบหมายงานที่มี      

ความหลากหลาย ( X = 3.66) แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา องคการมีแผนพัฒนาเพือ่ความกาวหนา
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ในตําแหนงหรือสายอาชีพใหแกพนักงาน ( X = 3.27)  และ เขาอาจไมมีโอกาสที่จะกาวหนาใน

ตําแหนงงานที่ทํา ( X = 3.05) 

  2. โอกาสในการเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

องคการ ดานโอกาสในการเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา ในระดับสูง ( X = 3.44) เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา องคการเห็นศักยภาพในการทํางานของพนักงานและ

มอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถและความตองการของพนักงาน ( X = 3.69) แตกลุม

ตัวอยางไมแนใจวา  องคการใหการสนับสนุนในเรื่องการฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูใน                 

การปฏิบัติงานเชน  การสงไปฝกอบรมหรือการไปดูงาน เปนตน ( X = 3.36)  และ องคการมี

แผนการฝกอบรม พัฒนาทักษะใหแกพนักงานอยางเปนรูปธรรมและพนักงานมีโอกาสเขารับ         

การฝกอบรม พัฒนาทักษะตามแผนงานตามเปาหมายที่วางไว ( X = 3.25) 

  3. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานสําคัญ พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอ

องคการ ดานการมีสวนรวมตัดสินใจในงานสําคัญ ในระดับสูง ( X = 3.51) เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา กลุมตัวอยางไมเห็นดวยวา พนักงานไมรูสึกวาการทํางานที่ผิดพลาดมีผลกระทบตอ

องคการ ( X = 3.77) และ  องคการไมเคยมอบหมายใหพนักงานทํางานที่มีความสําคัญและ

นาสนใจ ( X = 3.47) แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา  องคการมอบหมายใหพนักงานทํางานโครงการ

สําคัญขององคกรอยูเสมอ ( X = 3.27) 

 7.  ความผูกพนัตอองคการดานลูกคา 

 

ตารางที่  4.15 

ระดับความผกูพันตอองคการดานลูกคา 

 

ดานลูกคา X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

1.  ความสามารถในการเขาถึงและตอบสนองความตองการ

ของลูกคา 

   

    *-  ลูกคาสรางปญหาในการทาํงานเสมอ 3.25 0.98 ไมแนใจ 

     -  พนกังานเปนผูชวยแกปญหาใหแกองคการ เมื่อมี

ปญหาทางดานการสนองตอบความตองการของลูกคา  

2.92 0.94 ไมแนใจ 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

 

ดานลูกคา X  S.D. ระดับ 

ความผูกพนั 

     -  การทาํงานอยางยืดหยุน สามารถสนองตอบ        

ความตองการของลูกคาไดอยางเหมาะสม 

3.65 0.75 เห็นดวย 

รวม 3.27 0.55 ความผูกพนั 

ปานกลาง 

2.  ความภาคภูมิใจในการไดใหบริการแกลูกคา    

     -  ลูกคามคีวามเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถชวยแกปญหา

ใหเขาได 

3.48 0.88 เห็นดวย 

     -  ลูกคาไดรับการสนองตอบจากองคการมากกวาที่ลูกคา

ตองการ 

3.32 0.88 ไมแนใจ 

    -  ความสําเร็จขององคการคือความสําเร็จของลูกคา 4.03 0.76 เห็นดวย 

รวม 3.61 0.63 ความผูกพนัสงู 

3.  ขอมูลยอนกลับจากลกูคา    

     -  พนกังานใชขอมูลยอนกลับจากลูกคาในการปรับปรุง

การทาํงาน 

3.84 0.77 เห็นดวย 

     -  ลูกคาจะกลับมาใชสินคาและบริการจากองคการ หาก

องคการใชขอมูลยอนกลับจากลูกคาใหเกดิประโยชน 

4.06 0.88 เห็นดวย 

    *-  พนักงานไมใหความสาํคัญกับขอมูลยอยกลับของ

ลูกคา 

3.90 0.88 ไมเห็นดวย 

รวม 3.93 0.69 ความผูกพนัสงู 

ภาพรวม 3.60 0.49 ความผูกพนัสงู 

*ขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางลบ  

  

  จากตารางที่ 4.15 พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการดาน

ลูกคาในระดับสูง ( X = 3.60)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
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  1. ความสามารถในการเขาถึงและตอบสนองความตองการของลูกคา พบวา         

กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ ดานความสามารถในการเขาถึงและตอบสนองความ

ตองการของลูกคา ในระดับปานกลาง ( X = 3.27) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยาง

เห็นดวยวา การทํางานอยางยืดหยุน สามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดอยางเหมาะสม 

( X = 3.65)  แตกลุมตัวอยางไมแนใจวา ลูกคาสรางปญหาในการทํางานเสมอ ( X = 3.25) และ 

พนักงานเปนผูชวยแกปญหาใหแกองคการ เมื่อมีปญหาทางดานการสนองตอบความตองการของ

ลูกคา ( X = 2.92) 

  2. ความภาคภูมิใจในการไดใหบริการแกลูกคา พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพัน

ตอองคการ ดานความภาคภูมิใจในการไดใหบริการแกลูกคา ในระดับสูง ( X = 3.61) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวา ความสําเร็จขององคการคือความสําเร็จของลูกคา 

( X = 4.03) และ ลูกคามีความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถชวยแกปญหาใหเขาได ( X = 3.48)           

แตกลุมตัวอยางไมแนใจวาลูกคาไดรับการสนองตอบจากองคการมากกวาที่ลูกคาตองการ            

( X = 3.32)  

  3. ขอมูลยอนกลับจากลูกคา พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ              

ดานขอมูลยอนกลับจากลูกคา ในระดับสูง ( X = 3.93) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา             

กลุมตัวอยางเห็นดวยวา หากองคกรปรับปรุงการทํางานโดยใชขอมูลยอนกลับจากลูกคาประกอบ 

ลูกคาจะกลับมาใชสินคาและบริการจากองคการอีก ( X = 4.06) และ พนักงานสามารถใชขอมูล

ยอนกลับจากลูกคาในการปรับปรุงการทํางาน ( X = 3.84) แตไมเห็นดวยวา พวกเขาไมให

ความสําคัญกับขอมูลยอนกลับของลูกคา ( X = 3.90) 

 

สวนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 

 

 1. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

  1.1 อายุที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการ   

  1.2 อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ            

ความผูกพันตอองคการ  
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  1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ  

  1.4 ระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ 

 2. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอู เ รือมีผลตอ              

ความผูกพันตอองคการ 

  2.1 อายุที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ  

  2.2 อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ  

  2.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลกับระดับความผูกพันตอองคการ  

  2.4 ระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1.1   

 อายุที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสําคัญตอ

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 

ตารางที่  4.16 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ จาํแนกตามอาย ุ

 

ปจจัย อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

20-30  ป 103 3.32 0.70 15.736* 0.000 

31-40  ป 113 3.68 0.62   

1. ดานบริษัท 

41  ปข้ึนไป 61 3.90 0.72   

20-30  ป 103 2.98 1.07 10.171* 0.000 

31-40  ป 113 3.29 0.87   

2. ดานผูจัดการ 

41  ปข้ึนไป 61 3.68 0.94   

20-30  ป 103 3.30 0.65 14.196* 0.000 

31-40  ป 113 3.69 0.74   

3. ดานลักษณะของงาน 

41  ปข้ึนไป 61 3.83 0.61   
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ตารางที่  4.16  (ตอ) 

 

ปจจัย อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

20-30  ป 103 3.43 0.82 12.512* 0.000 

31-40  ป 113 3.64 0.94   

4. ดานทีมงาน 

41  ปข้ึนไป 61 4.11 0.71   

20-30  ป 103 3.06 0.69 6.304* 0.002 

31-40  ป 113 3.27 0.69   

5. ดานความกาวหนา

ในตําแหนงหรอืสาย

อาชีพ 41  ปข้ึนไป 61 3.46 0.81   

20-30  ป 103 3.21 0.79 4.367* 0.014 

31-40  ป 113 3.20 0.85   

6. ดานลูกคา 

41  ปข้ึนไป 61 3.57 0.93   

20-30  ป 103 3.22 0.60 17.745* 0.000 

31-40  ป 113 3.46 0.52   

ภาพรวม 

41  ปข้ึนไป 61 3.76 0.59   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

 จากตารางที่ 4.16  พบวา ในภาพรวม อายุที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรม 

อูเรือมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะใหความสําคัญตอ

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูงในภาพรวม ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.76) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 31-40 ป ( X = 3.46) และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป ( X = 3.22)  ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมี

ผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ในทุก ๆ ดาน โดยในดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน และ

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ          

41 ปข้ึนไป จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดังกลาวสูงสุด รองลงมา

คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 31-40 ป และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ           
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20-30 ป ตามลําดับ  สําหรับดานลูกคา พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป 

จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานนี้สูงสุด รองลงมาคือ พนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 31-40 ป ตามลําดับ 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.17-4.23 

 

ตารางที่  4.17 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัยใน 

ภาพรวมที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอาย ุ
 

 20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป อาย ุ

X  3.22 3.46 3.76 

20-30  ป 3.22 - 0.24* 0.54* 

31-40  ป 3.46 - - 0.30* 

41  ปข้ึนไป 3.76 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

 จากตารางที่ 4.17  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะให

ความสําคัญตอปจจัยในภาพรวมที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป และ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  รวมทั้ง

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุต้ังแต 31-40 ป จะใหความสําคัญตอปจจัยในภาพรวมที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคการ มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่  4.18 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานบริษทัทีม่ผีลตอความผกูพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.32 3.68 3.90 

20-30  ป 3.32 - 0.36* 0.58* 

31-40  ป 3.68 - - 0.21 

41  ปข้ึนไป 3.90 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.18  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ปจะให

ความสําคัญตอปจจัยดานบริษัท นอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 31-40 ป และ   

41  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.19 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานผูจัดการที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการเปนรายคู 

จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  2.98 3.29 3.68 

20-30  ป 2.98 - 0.31 0.70* 

31-40  ป 3.29 - - 0.40* 

41  ปข้ึนไป 3.68 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.19  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานผูจัดการ มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป และ 

31-40 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.20 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานลักษณะของงานที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ 

เปนรายคู  จาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.30 3.69 3.83 

20-30  ป 3.30 - 0.39* 0.52* 

31-40  ป 3.69 - - 0.13 

41  ปข้ึนไป 3.83 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.20  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ปจะให

ความสําคัญตอปจจัยดานลักษณะของงาน  นอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอู เ รือที่มี                    

อายุ 31-40 ป และ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไม

แตกตางกัน 
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ตารางที่  4.21 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานทมีงานทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.43 3.64 4.11 

20-30  ป 3.43 - 0.21 0.68* 

31-40  ป 3.64 - - 0.47* 

41  ปข้ึนไป 4.11 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.21 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานทีมงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป และ  

31-40 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.22 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการเปนรายคู จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.06 3.27 3.46 

20-30  ป 3.06 - 0.21 0.41* 

31-40  ป 3.27 - - 0.20 

41  ปข้ึนไป 3.46 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.22  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไม

แตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.23 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานลูกคาที่มผีลตอความผกูพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  20-30  ป 31-40 ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.21 3.20 3.57 

20-30  ป 3.21 - 0.01 0.36* 

31-40  ป 3.20 - - 0.37* 

41  ปข้ึนไป 3.57 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.23 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานลูกคา มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป และ          

31-40 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1.2   

 อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.24 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอ 

องคการ จาํแนกตามอายงุาน 
 

ปจจัย อายุงาน n X  S.D. F Sig. 

นอยกวา  5  ป 133 3.39 0.73 12.526* 0.000 

5-10  ป 83 3.86 0.60   

1. ดานบริษัท 

10  ปข้ึนไป 61 3.66 0.67   

นอยกวา  5  ป 133 3.05 1.04 10.275* 0.000 

5-10  ป 83 3.65 0.86   

2. ดานผูจัดการ 

10  ปข้ึนไป 61 3.18 0.91   

นอยกวา  5  ป 133 3.37 0.71 17.883* 0.000 

5-10  ป 83 3.93 0.56   

3. ดานลักษณะของงาน 

10  ปข้ึนไป 61 3.55 0.71   

นอยกวา  5  ป 133 3.42 0.90 11.839* 0.000 

5-10  ป 83 3.99 0.77   

4. ดานทีมงาน 

10  ปข้ึนไป 61 3.77 0.86   

นอยกวา  5  ป 133 3.12 0.77 6.070* 0.003 

5-10  ป 83 3.46 0.59   

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชพี 

10  ปข้ึนไป 61 3.16 0.78   

นอยกวา  5  ป 133 3.28 0.81 0.388 0.679 

5-10  ป 83 3.24 0.88   

6. ดานลูกคา 

10  ปข้ึนไป 61 3.37 0.92   

นอยกวา  5  ป 133 3.27 0.63 13.512* 0.000 

5-10  ป 83 3.69 0.48   

ภาพรวม 

10  ปข้ึนไป 61 3.45 0.57   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่  4.24 พบวา  ในภาพรวม  อายุงานที่แตกตางกันของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.69) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป ( X = 3.45) และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป ( X = 3.27)  ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุงานที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอู

เรือมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ใน 5 ดาน คือ ดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน และ

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ  โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน             

5-10 ป จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดังกลาวสูงสุด รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มี           

อายุงานนอยกวา 5 ป ตามลําดับ สําหรับการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการดานลูกคา พบวา อายุงานที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ ไมมีผลตอ       

การใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานลูกคา 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.25-4.30 

 

ตารางที่  4.25 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัยใน 

ภาพรวมที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.27 3.69 3.45 

นอยกวา  5  ป 3.27 - 0.42* 0.17 

5-10 ป 3.69 - - 0.24* 

10  ปข้ึนไป 3.45 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.25  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยในภาพรวมที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา  5  ป และ  10  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.26 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานบริษทัทีม่ผีลตอความผกูพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.39 3.86 3.66 

นอยกวา  5  ป 3.39 - 0.47* 0.27* 

5-10 ป 3.86 - - 0.20 

10  ปข้ึนไป 3.66 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.26  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป จะ

ใหความสําคัญตอปจจัยดานบริษัท นอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป 

และ 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.27 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานผูจัดการที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.05 3.65 3.18 

นอยกวา  5  ป 3.05 - 0.60* 0.13 

5-10 ป 3.65 - - 0.47* 

10  ปข้ึนไป 3.18 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.27  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานผูจัดการ มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา           

5  ป  และ 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.28 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานลักษณะของงานที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ 

เปนรายคู จําแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.37 3.93 3.55 

นอยกวา  5  ป 3.37 - 0.56* 0.18 

5-10 ป 3.93 - - 0.38* 

10  ปข้ึนไป 3.55 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.28  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานลักษณะของงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 

นอยกวา 5 ป และ 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไม

แตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.29 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานทมีงานทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.42 3.99 3.77 

นอยกวา  5  ป 3.42 - 0.57* 0.34* 

5-10 ป 3.99 - - 0.22 

10  ปข้ึนไป 3.77 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.29  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป จะ

ใหความสําคัญตอปจจัยดานทีมงาน นอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 

5-10 ป และ 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

95 

ตารางที่  4.30 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.12 3.46 3.16 

นอยกวา  5  ป 3.12 - 0.34* 0.04 

5-10 ป 3.46 - - 0.30 

10  ปข้ึนไป 3.16 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 จากตารางที่ 4.30  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ 

พบวาไมแตกตางกัน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1.3   

 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ          

ความผูกพันตอองคการ 
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ตารางที่  4.31 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปจจัย ระดับการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ระดับประถมศึกษา 39 3.52 0.74 0.327 0.722 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.62 0.73   

1. ดานบริษัท 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.58 0.66   

ระดับประถมศึกษา 39 3.26 0.97 0.122 0.885 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.24 1.08   

2. ดานผูจัดการ 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.30 0.86   

ระดับประถมศึกษา 39 3.47 0.86 1.881 0.154 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.53 0.73   

3. ดานลักษณะ

ของงาน 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.69 0.59   

ระดับประถมศึกษา 39 3.79 0.87 1.230 0.294 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.59 0.95   

4. ดานทีมงาน 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.74 0.77   

ระดับประถมศึกษา 39 3.16 0.73 0.287 0.750 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.23 0.73   

5. ดาน

ความกาวหนา

ในตําแหนงหรอื

สายอาชพี 
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

92 3.27 0.74   

ระดับประถมศึกษา 39 3.07 0.97 1.576 0.209 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.30 0.84   

6. ดานลูกคา 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.36 0.83   

ระดับประถมศึกษา 39 3.38 0.62 0.599 0.550 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.42 0.63   

ภาพรวม 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.49 0.54   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.31 พบวา ในภาพรวม ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ในทกุ ๆ 

ดาน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่  1.4   

 ระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการแตกตางกัน 

  

ตารางที่  4.32 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพัน 

ตอองคการ จาํแนกตามระดบัตําแหนง 

 

ปจจัย ระดับตําแหนง n X  S.D. F Sig. 

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.54 0.78 1.084 0.340 

ระดับหัวหนางาน 117 3.67 0.64   

1. ดานบริษัท 

ระดับบริหาร 18 3.54 0.54   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.16 1.14 1.611 0.202 

ระดับหัวหนางาน 117 3.38 0.82   

2. ดานผูจัดการ 

ระดับบริหาร 18 3.28 0.69   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.42 0.76 7.343* 0.001 

ระดับหัวหนางาน 117 3.73 0.62   

3. ดานลักษณะของงาน 

ระดับบริหาร 18 3.80 0.57   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.47 0.95 8.426* 0.000 

ระดับหัวหนางาน 117 3.91 0.78   

4. ดานทีมงาน 

ระดับบริหาร 18 3.67 0.59   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.17 0.75 2.732 0.067 

ระดับหัวหนางาน 117 3.25 0.70   

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชพี 

ระดับบริหาร 18 3.59 0.75   
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ตารางที่  4.32  (ตอ) 

 

ปจจัย ระดับตําแหนง n X  S.D. F Sig. 

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.17 0.88 2.867 0.059 

ระดับหัวหนางาน 117 3.42 0.80   

6. ดานลูกคา 

ระดับบริหาร 18 3.35 0.94   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.32 0.64 5.533* 0.004 

ระดับหัวหนางาน 117 3.56 0.54   

ภาพรวม 

ระดับบริหาร 18 3.54 0.45   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.32 พบวา ในภาพรวม ระดับตําแหนงที่แตกตางกันของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน 

จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม ในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ย

สูงสุด ( X = 3.56) รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร           

( X = 3.54)  และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ( X = 3.32)  

ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับตําแหนงที่แตกตางกันของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ใน  2  ดาน คือ ดานลักษณะของงาน และดานทีมงาน  

 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับบริหาร จะใหความสําคัญตอปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานลักษณะงานในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.73)  และ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ( X = 3.42)  ตามลําดับ  สําหรับดาน

ทีมงาน พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน จะใหความสําคัญตอ

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานทีมงานในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.91) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร ( X = 3.67)  และพนักงาน

ในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติงาน ( X = 3.47)  ตามลําดับ 
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 สําหรับการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานบริษัท ดาน

ผูจัดการ ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ และดานลูกคา พบวา ระดับตําแหนงที่

แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ ไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ ดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ 

และดานลูกคา 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.33-4.36 

 

ตารางที่  4.33 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ในภาพรวมทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู 

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.32 3.56 3.54 

ระดับปฏิบัติงาน 3.32 - 0.24* 0.22 

ระดับหัวหนางาน 3.56 - - 0.02 

ระดับบริหาร 3.54 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.33  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน 

จะใหความสําคัญตอปจจัยในภาพรวมที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวา

ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.34 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัยดานลักษณะ 

ของงานทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการเปนรายคู  

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.42 3.73 3.80 

ระดับปฏิบัติงาน 3.42 - 0.31* 0.38 

ระดับหัวหนางาน 3.73 - - 0.07 

ระดับบริหาร 3.80 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.34  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน 

จะใหความสําคัญตอปจจัยดานลักษณะของงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มี

ตําแหนงระดับปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.35 

การทดสอบความแตกตางของระดับการใหความสําคัญตอปจจัย 

ดานทมีงานทีม่ีผลตอความผูกพันกับองคการเปนรายคู  

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.47 3.91 3.67 

ระดับปฏิบัติงาน 3.47 - 0.44* 0.20 

ระดับหัวหนางาน 3.91 - - 0.24 

ระดับบริหาร 3.67 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.35  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน 

จะใหความสําคัญตอปจจัยดานทีมงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับ

ปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่  2.1   

 อายุที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 

ตารางที่  4.36 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ จาํแนกตามอาย ุ

 

ความผูกพนัตอองคการ อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

20-20  ป 103 3.30 0.48 6.395* 0.002 

31-40  ป 113 3.44 0.44   

1. ดานบริษัท 

41  ปข้ึนไป 61 3.56 0.46   

20-20  ป 103 3.24 0.67 0.116 0.890 

31-40  ป 113 3.25 0.59   

2. ดานผูจัดการ 

41  ปข้ึนไป 61 3.29 0.54   

20-20  ป 103 3.44 0.36 2.656 0.072 

31-40  ป 113 3.49 0.35   

3. ดานลักษณะของงาน 

41  ปข้ึนไป 61 3.58 0.41   

20-20  ป 103 3.64 0.56 2.611 0.075 

31-40  ป 113 3.74 0.49   

4. ดานทีมงาน 

41  ปข้ึนไป 61 3.82 0.41   

20-20  ป 103 3.33 0.56 3.152* 0.044 

31-40  ป 113 3.44 0.50   

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชพี 

41  ปข้ึนไป 61 3.55 0.55   

20-20  ป 103 3.55 0.44 3.577* 0.029 

31-40  ป 113 3.58 0.48   

6. ดานลูกคา 

41  ปข้ึนไป 61 3.75 0.58   
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ตารางที่  4.36  (ตอ) 

 

ความผูกพนัตอองคการ อาย ุ n X  S.D. F Sig. 

20-20  ป 103 3.42 0.35 4.905* 0.008 

31-40  ป 113 3.49 0.32   

ภาพรวม 

41  ปข้ึนไป 61 3.59 0.37   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.36 พบวา ในภาพรวม อายุที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มี

อายุ 41 ปข้ึนไป จะมีความผูกพันกับองคการในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.59) รองลงมา

คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 30-40 ป ( X = 3.49)  และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ

ที่มีอายุ 20-30 ป ( X = 3.42)  ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน ใน 3 ดาน คือ ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน และดานทีมงาน  แตอายุที่แตกตาง

กันมีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใน 3 ดาน 

คือ ดานบริษัท  ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ  และดานลูกคา โดยพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะมีความผูกพันกับองคการทั้ง 3 ดานนี้สูงสุด  รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 30-40 ป และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป 

ตามลําดับ 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.37-4.40 
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ตารางที่  4.37 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

เปนรายคู จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40  ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.42 3.49 3.59 

20-30  ป 3.42 - 0.07 0.17* 

31-40  ป 3.49 - - 0.10 

41  ปข้ึนไป 3.59 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.37 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะมี         

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป         

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.38 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานบริษทัเปนรายคู จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40  ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.30 3.44 3.56 

20-30  ป 3.30 - 0.14 0.26* 

31-40  ป 3.44 - - 0.12 

41  ปข้ึนไป 3.56 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.38 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะมี       

ความผูกพันตอองคการดานบริษัท มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.39 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพเปนรายคู  

จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40  ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.33 3.44 3.55 

20-30  ป 3.33 - 0.11 0.21* 

31-40  ป 3.44 - - 0.11 

41  ปข้ึนไป 3.55 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.39  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะมี        

ความผูกพันตอองคการดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ มากกวาพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไม

แตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.40 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานลูกคาเปนรายคู จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  20-30  ป 31-40  ป 41  ปข้ึนไป 

 X  3.55 3.58 3.75 

20-30  ป 3.55 - 0.03 0.20* 

31-40  ป 3.58 - - 0.17 

41  ปข้ึนไป 3.75 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 



 

 

105 

 จากตารางที่ 4.40 พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จะมี        

ความผูกพันตอองคการดานลูกคา มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 20-30 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่  2.2   

 อายุงานที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 

ตารางที่  4.41 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัตอองคการ จาํแนกตามอายงุาน 

 

ความผูกพนัตอองคการ อายุงาน n X  S.D. F Sig. 

นอยกวา  5  ป 133 3.38 0.43 0.810 0.446 

5-10  ป 83 3.44 0.51   

1. ดานบริษัท 

10  ปข้ึนไป 61 3.46 0.52   

นอยกวา 5 ป 133 3.35 0.59 5.634* 0.004 

5-10 ป 83 3.08 0.65   

2. ดานผูจัดการ 

10 ปข้ึนไป 61 3.28 0.52   

นอยกวา  5  ป 133 3.48 0.32 3.234* 0.041 

5-10  ป 83 3.43 0.41   

3. ดานลักษณะของงาน 

10  ปข้ึนไป 61 3.59 0.40   

นอยกวา  5  ป 133 3.70 0.51 0.185 0.831 

5-10  ป 83 3.73 0.54   

4. ดานทีมงาน 

10  ปข้ึนไป 61 3.74 0.44   

นอยกวา  5  ป 133 3.44 0.48 2.507 0.083 

5-10  ป 83 3.33 0.64   

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชพี 

10  ปข้ึนไป 61 3.52 0.49   
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ตารางที่  4.41  (ตอ) 

 

ความผูกพนัตอองคการ อายุงาน n X  S.D. F Sig. 

นอยกวา  5  ป 133 3.60 0.43 2.198 0.113 

5-10  ป 83 3.54 0.58   

6. ดานลูกคา 

10  ปข้ึนไป 61 3.71 0.48   

นอยกวา  5  ป 133 3.49 0.32 2.436 0.089 

5-10  ป 83 3.42 0.39   

ภาพรวม 

10  ปข้ึนไป 61 3.55 0.35   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

 จากตารางที่ 4.41 พบวา ในภาพรวม อายุงานที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุงานที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ ใน  4 ดาน คือ ดานบริษัท ดานทีมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ  

และดานลูกคา  แตอายุงานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันกับองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  ใน 2 ดาน คือ  ดานผูจัดการ และดานลักษณะของงาน ดังนี้ 

 ดานผูจัดการ  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป จะมี

ความผูกพันกับองคการ ดานผูจัดการในระดับปานกลางดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.35) รองลงมา

คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป ( X = 3.28) และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป ( X = 3.08) ตามลําดับ 

 ดานลักษณะของงาน พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป จะ

มีความผูกพันกับองคการ ดานลักษณะของงานในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.59) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป ( X = 3.48) และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 5-10 ป ( X = 3.43) ตามลําดับ 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.42-4.43 
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ตารางที่   4.42 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานผูจัดการเปนรายคู จําแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.35 3.08 3.28 

นอยกวา  5  ป 3.35 - 0.27* 0.07 

5-10  ป 3.08 - - 0.21 

10  ปข้ึนไป 3.28 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.42  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป        

จะมีความผูกพันตอองคการดานผูจัดการ มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน         

5-10  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.43 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันกับองคการ 

ดานลักษณะของงานเปนรายคูจําแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน  นอยกวา  5  ป 5-10  ป 10  ปข้ึนไป 

 X  3.48 3.43 3.59 

นอยกวา  5  ป 3.48 - 0.05 0.11 

5-10  ป 3.43 - - 0.16* 

10  ปข้ึนไป 3.59 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.43  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป จะมี

ความผูกพันตอองคการดานลักษณะของงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุงาน 

5-10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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 การทดสอบสมมุติฐานขอที่  2.3   

 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนกังานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 

ตารางที่  4.44 

ผลการเปรียบเทียบความผกูพันตอองคการ  

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพนักบั

องคการ 

ระดับการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ระดับประถมศึกษา 39 3.51 0.32 3.042* 0.049 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.45 0.52   

1. ดานบริษัท 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.32 0.43   

ระดับประถมศึกษา 39 3.21 0.68 0.141 0.868 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.25 0.60   

2. ดานผูจัดการ 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.28 0.59   

ระดับประถมศึกษา 39 3.52 0.28 1.680 0.188 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.45 0.40   

3. ดานลักษณะ

ของงาน 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.54 0.36   

ระดับประถมศึกษา 39 3.73 0.35 5.226* 0.006 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.80 0.49   

4. ดานทีมงาน 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.59 0.56   

ระดับประถมศึกษา 39 3.52 0.50 0.761 0.468 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.41 0.57   

5. ดาน

ความกาวหนา

ในตําแหนงหรอื

สายอาชพี 
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.40 0.49   

ระดับประถมศึกษา 39 3.68 0.44 1.062 0.347 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.57 0.52   

6. ดานลูกคา 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.63 0.46   
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ตารางที่  4.44  (ตอ) 

 

ความผูกพนักบั

องคการ 

ระดับการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ระดับประถมศึกษา 39 3.53 0.28 0.557 0.573 

ระดับมัธยมศกึษาหรือระดับวิชาชพี 146 3.49 0.36   

ภาพรวม 

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 92 3.46 0.35   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.44 พบวา ในภาพรวม ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอ           

ความผูกพันตอองคการ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพัน

ตอองคการ ใน 4 ดาน คือ ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือ

สายอาชีพ และดานลูกคา  แตระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ        

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใน 2 ดาน คือ  ดานบริษัท และดานทีมงาน ดังนี้ 

 ดานบริษัท  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับประถมศึกษา 

จะมีความผูกพันตอองคการ ดานบริษัทในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.51) รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชีพ ( X = 3.45) และ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป ( X = 3.32) ตามลําดับ 

 ดานทีมงาน พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา

หรือระดับวิชาชีพ จะมีความผูกพันตอองคการ ดานทีมงานในระดับสูงดวยคาเฉลี่ยสูงสุด                    

( X = 3.80) รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับประถมศึกษา           

( X = 3.73) และพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป ( X = 3.59) 

ตามลําดับ 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่  4.45-4.46 
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ตารางที่  4.45 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานบริษทัเปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา  ประถมศึกษา มัธยมศึกษา

หรือระดับ

วิชาชพี 

ปริญญาตรีข้ึนไป 

 X  3.51 3.45 3.32 

ประถมศึกษา 3.51 - 0.04 0.19* 

มัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชพี 3.45 - - 0.13* 

ปริญญาตรีข้ึนไป 3.32 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.45  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป จะมีความผูกพันตอองคการดานบริษัท นอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษา

ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4.46 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานทมีงานเปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา  ประถมศึกษา มัธยมศึกษา

หรือระดับ

วิชาชพี 

ปริญญาตรีข้ึนไป 

 X  3.73 3.80 3.59 

ประถมศึกษา 3.73 - 0.07 0.14 

มัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชพี 3.80 - - 0.21* 

ปริญญาตรีข้ึนไป 3.59 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.46  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป จะมีความผูกพันตอองคการดานทีมงานนอยกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีการศกึษา

ระดับมัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไม

แตกตางกัน 

 การทดสอบสมมุติฐานขอที่  2.4   

 ระดับตําแหนงที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 

ตารางที่  4.47 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ  

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ความผูกพนัตอองคกร ระดับตําแหนง n X  S.D. F Sig. 

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.45 0.45 3.875* 0.022 

ระดับหัวหนางาน 117 3.35 0.50   

1. ดานบริษัท 

ระดับบริหาร 18 3.65 0.29   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.23 0.66 1.350 0.261 

ระดับหัวหนางาน 117 3.25 0.55   

2. ดานผูจัดการ 

ระดับบริหาร 18 3.48 0.44   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.44 0.36 5.744* 0.004 

ระดับหัวหนางาน 117 3.51 0.38   

3. ดานลักษณะของงาน 

ระดับบริหาร 18 3.73 0.32   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.78 0.49 4.572* 0.011 

ระดับหัวหนางาน 117 3.62 0.53   

4. ดานทีมงาน 

ระดับบริหาร 18 3.90 0.37   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.39 0.57 2.803 0.062 

ระดับหัวหนางาน 117 3.42 0.50   

5. ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชพี 

ระดับบริหาร 18 3.70 0.39   
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ตารางที่  4.47  (ตอ) 

 

ความผูกพนัตอองคกร ระดับตําแหนง n X  S.D. F Sig. 

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.55 0.50 3.518* 0.031 

ระดับหัวหนางาน 117 3.63 0.49   

6. ดานลูกคา 

ระดับบริหาร 18 3.86 0.41   

ระดับปฏิบัติงาน 142 3.47 0.33 4.628* 0.011 

ระดับหัวหนางาน 117 3.46 0.37   

ภาพรวม 

ระดับบริหาร 18 3.72 0.24   

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.47 พบวา ในภาพรวมระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพัน

ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนง

ระดับผูบริหาร จะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.72) รองลงมา

คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ ( X = 3.47)  และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.46)  ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับตําแหนงที่แตกตางกันไมมีผลตอความผูกพัน

ตอองคการ ใน 2 ดาน คือ ดานผูจัดการ และดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ            

แตระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  ใน 4 ดาน คือ ดานบริษัท ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน และดานลูกคา ดังนี้ 

 ดานบริษัท  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร จะมี        

ความผูกพันตอองคการดานบริษัทในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.65) รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ ( X = 3.45)  และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.35)  ตามลําดับ 

 ดานลักษณะของงาน  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร 

จะมีความผูกพันตอองคการดานลักษณะของงานในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.73) 

รองลงมาคือ พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.51)  และ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ ( X = 3.44)  ตามลําดับ 
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 ดานทีมงาน  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร จะมี

ความผูกพันตอองคการดานทีมงานในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.90) รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ ( X = 3.78)  และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.62)  ตามลําดับ 

 ดานลูกคา  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับผูบริหาร จะมี    

ความผูกพันตอองคการดานลูกคาในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.86) รองลงมาคือ 

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน ( X = 3.63)  และพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ ( X = 3.55)  ตามลําดับ 

 ผูศึกษาทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดง

ดังตารางที่ 4.48-4.52 

 

ตารางที่  4.48 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

เปนรายคู จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.47 3.46 3.72 

ระดับปฏิบัติงาน 3.47 - 0.01 0.25 

ระดับหัวหนางาน 3.46 - - 0.26* 

ระดับบริหาร 3.72 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.48  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับบริหาร จะมี

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับ

หัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.49 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานบริษทัเปนรายคู จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.45 3.35 3.65 

ระดับปฏิบัติงาน 3.45 - 0.10 0.20 

ระดับหัวหนางาน 3.35 - - 0.30* 

ระดับบริหาร 3.65 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.49  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับบริหาร         

จะมีความผูกพันตอองคการดานบริษัท มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับ

หัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.50 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานลักษณะของงานเปนรายคูจําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.44 3.51 3.73 

ระดับปฏิบัติงาน 3.44 - 0.08 0.30* 

ระดับหัวหนางาน 3.51 - - 0.22 

ระดับบริหาร 3.73 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.50  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับบริหาร จะมี

ความผูกพันตอองคการดานลักษณะของงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนง

ระดับปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.51 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานทมีงานเปนรายคู จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.78 3.62 3.90 

ระดับปฏิบัติงาน 3.78 - 0.16* 0.12 

ระดับหัวหนางาน 3.62 - - 0.28 

ระดับบริหาร 3.90 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.51  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับปฏิบัติงาน 

จะมีความผูกพันตอองคการดานทีมงาน มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับ

หัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ  พบวาไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.52 

การทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานลูกคาเปนรายคู จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง  ระดับปฏิบัติงาน ระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร 

 X  3.55 3.63 3.86 

ระดับปฏิบัติงาน 3.55 - 0.08 0.31* 

ระดับหัวหนางาน 3.63 - - 0.24 

ระดับบริหาร 3.86 - - - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 4.52  พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับบริหาร จะมี

ความผูกพันตอองคการดานลูกคา มากกวาพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับ

ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนคูอ่ืน ๆ พบวาไมแตกตางกัน 
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การอภิปรายผลการศึกษา 

 

 ผลจากการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ” 

สามารถนํามาอภิปรายในประเด็นที่นาสนใจ ดังตอไปนี้ 

 

การใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและระดับความผูกพัน 

 

 คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการทุกปจจัยใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง คือ X = 3.44 และความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง

เชนกัน คือ X = 3.48  

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  เ รียงลําดับการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ           

ความผูกพันตอองคการจากมากไปหานอย ไดแก  ดานทีมงาน  ดานบริษัท  ดานลักษณะของงาน  

ดานลูกคา  ดานผูจัดการ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ และสําหรับ       

ความผูกพันตอองคการ เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงระดับความผูกพันจากมากไปหานอย  

ไดแก  ดานทีมงาน  ดานลูกคา  ดานลักษณะของงาน  ดานบริษัท  ดานความกาวหนาในตําแหนง

หรือสายงาน  และดานผูจัดการ  (ตารางที่  4.53) 

 

ตารางที่  4.53 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันและ 

ความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ 

  

การใหความสาํคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผกูพัน 

ความผูกพนั ปจจัย 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. ดานบริษัท 3.59 0.71 สูง 3.42 0.47 สูง 

2. ดานผูจัดการ 3.26 0.99 ปานกลาง 3.26 0.61 ปานกลาง 

3. ดานลักษณะงาน 3.58 0.71 สูง 3.49 0.37 สูง 

4. ดานทีมงาน 3.67 0.88 สูง 3.72 0.51 สูง 
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ตารางที่  4.53  (ตอ) 

 

การใหความสาํคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผกูพัน 

ความผูกพนั ปจจัย 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

5. ดานความกาวหนา

ในสายอาชีพ หรือ

ตําแหนง 

3.23 0.73 ปานกลาง 3.42 0.54 สูง 

6. ดานลูกคา 3.29 0.86 ปานกลาง 3.60 0.49 สูง 

ภาพรวม 3.44 0.60 สูง ภาพรวม 3.48 สูง 

 

 และมีประเด็นที่นาสนใจ อภิปรายผลไดดังนี้ 

 ดานบริษัท 

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานบริษัทในระดับสูง ( X = 3.59) ในขณะที่

ความผูกพันกับองคการของกลุมตัวอยางจากปจจัยดานนี้อยูในระดับสูงเชนกัน  ( X = 3.42)           

ผลการศึกษาทั้งสองเรื่องในภาพรวมเปนไปอยางสอดคลอง 

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานบริษัทอยูในลําดับที่ 2 แตระดับความผูกพัน

ตอปจจัยดานบริษัทอยูในลําดับที่ 4 แสดงวากลุมตัวอยางมีความเห็นวา ปจจัยดานบริษัท ไมวาจะ

เปนเรื่องความภาคภูมิใจสินคาและบริการ ระบบการบริหารคาตอบแทน และระบบการสื่อสาร 

เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเขาผูกพันกับองคการ แตความผูกพันที่เกิดขึ้นจริงจากปจจัยดานนี้อยูใน

ลําดับที่  4  ซึ่งนอยกวาปจจัยดานอื่นอีก 3 ปจจัย คือ ปจจัยดานทีมงาน ดานลูกคา และ             

ดานลักษณะของงาน ทั้งนี้คําตอบที่ไดจากแบบสอบถาม  สะทอนใหเห็นถึงความคิดเห็นของกลุม

ตัวอยางที่ไมแนใจในเรื่องผลประโยชนตอบแทนที่พวกเขาไดรับวาดีเทียบเทากับองคการอื่นหรือไม  

และพรอมที่จะลาออกจากองคการหากมีที่อ่ืนไดผลตอบแทนที่ดีกวา เชนเดียวกับผลการวิจัยของ 

Barbara Davison and Jac Fitz-enz (Branham, 2005, p. 24) ในรายงานของ Saratoga            

ที่กลาววา 20% ของเหตุผลในการลาออกจากองคการของพนักงาน เพื่อรับคาตอบแทนใน            

การทํางานที่ดีกวา ดังนั้นหลักการที่สําคัญประการหนึ่งในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ คือ 

การจายคางานที่เหมือนกันหรือใกลเคียงกัน ตามราคาตลาดหรือสูงกวา (Branham, 2005, p. 25)                         
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 การที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานนี้ในระดับสูง องคการควรพิจารณาวา 

ภาพลักษณและชื่อเสียง ระบบการบริหารคาตอบแทน และระบบการสื่อสาร ขององคการที่เปนอยู 

ดีหรือเหมาะสมหรือไม ตามแนวคิดของ พอรตเตอร  และคณะ  (2517 อางถึงใน  อมรรัตน         

ออนนุช, 2546, น. 20)  ที่กลาวถึง ความยึดมั่นตอองคการวา การมีความเชื่ออยางแรงกลาวา 

องคการที่ตนทํางานเปนองคการที่ดี  จะทําใหเกิดความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ            

มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ  ขององคการและมีความรูสึกเปนเจาของและสนุกกับ         

งานนี้  หากองคการสามารถทําใหพนักงานเกิดความรู สึกเชนนี้ได ก็จะทําใหพนักงานมี                 

ความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 ดานผูจัดการ 

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดานผูจัดการใน

ภาพรวมในระดับปานกลาง  ( X = 3.26) และมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมดานผูจัดการ 

อยูในระดับปานกลาง  ( X   = 3.26) ผลการศึกษาทั้งสองเรื่องในภาพรวมเปนไปอยางสอดคลอง 

 ในขณะที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานผูจัดการอยูในลําดับที่ 5 และระดับ

ความผูกพันตอปจจัยดานบริษัทอยูในลําดับที่ 6 ดวยคาเฉลี่ยที่เทากัน และคาเบี่ยงแบนมาตรฐาน

ที่สูงใกลเคียงกัน  

 จากคาเบี่ยงแบนมาตรฐานที่สูง สะทอนใหเห็นถึงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มี

ความแตกตางกัน ซึ่งเกิดจากการที่ผูจัดการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน ไมมีวิธีการ

ประเมินผลงานอยางชัดเจน  สงผลใหกลุมตัวอยางมีความเชื่อมั่นในภาวะผูนําของผูจัดการใน

ระดับปานกลาง 

 การที่ความสําคัญของปจจัยนี้อยูในลําดับที่ 5 ไมไดหมายความวาปจจัยนี้ไมมี

ความสําคัญสําหรับกลุมตัวอยาง และผลของระดับความผูกพันตอปจจัยนี้อยูในลําดับที่ 6 

องคการควรตองใสใจในปจจัยดานนี้เปนพิเศษ โดยเฉพาะเรื่องการปฏิบัติตอพนักงานอยางเทา

เทียม และการประเมินผลงาน เพราะผูจัดการคือบุคคลสําคัญในการนํานโยบายขององคการไป

ปฏิบัติ หากพนักงานไมใหความเชื่อถือ หรือมีขอขัดแยงเกิดขึ้นระหวางผูจัดการและพนักงาน ก็จะ

สงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคการดวย แตถาพนักงานมีความคิดเห็นตอผูจัดการใน

ระดับดี จะทําใหพนักงานผูกพันกับองคการและทํางานอยางทุมเท ตามผลการวิจัยของ วิทยา          

ปนทอง (2529 อางถึงใน  ธนพร  จงวิทยาดี, 2544, น.  55) ที่พบวา ความรูสึกดานการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน ความไววางใจตอกัน ความเชื่อถือไวใจในตัวผูบังคับบัญชา การรับฟงความคิดเห็น

จากผูใตบังคับบัญชา การใหความสนับสนุนเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธอยางมี
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นัยสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งสงผลตอความผูกพัน ของขาราชการ กองบัญชี

ประชาชาติตอองคการ  เปนตัวอยางที่ชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานผูบังคับบัญชามีผลตอความผูกพัน

ขององคการ นอกจากนี้ จากผลการสํารวจของ Saratoga เกี่ยวกับเหตุผลที่พนักงานลาออก           

จากงาน (Branham, 2005, p. 20) เนื่องจากขาดการสนับสนุนหรือยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

12% ผูบังคับบัญชาไมมีภาวะผูนํา 9% และผูบังคับบัญชาบริหารจัดการโดยระบบพรรคพวก 4% 

ดังนั้น หากองคการใชขอมูลยอนกลับที่ไดนี้ไปเสริมสรางใหพนักงานเกิดความรูสึกเชื่อมั่นใน

ผูบริหาร ผูจัดการ ก็จะทําใหลดมูลเหตุที่ทําใหพนักงานลาออกจากองคการได 

 ดานลักษณะของงาน 

 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานลักษณะงานใน

ภาพรวมในระดับสูง  ( X = 3.58) และอยูในลําดับที่ 3 เชนเดียวกับผลการศึกษาของความผูกพัน

ของกลุมตัวอยางที่อยูในระดับสูง ( X  = 3.49)  และอยูในลําดับที่  3  

 กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยลักษณะของงานวาเปนปจจัยที่ทําใหเขามี         

ความผูกพันกับองคการ และเปนปจจัยที่ทําใหเขาเกิดความผูกพันกับองคการสูง เนื่องจากงานที่

พวกเขาทํามีความทาทาย  เขามีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงาน  และงานที่เขาทํามีมาตรฐานใน

การทํางานที่อางอิงได จากงานโครงการตาง ๆ ที่เขาทําในแตละวัน บางครั้งการเปลี่ยนแปลงงาน

ตามความตองการของเจาของงานเกิดขึ้นอยางเรงดวน ซึ่งในฐานะที่เปนคนทํางานที่รับผิดชอบใน

จุดนั้น ๆ  สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดทันที เพื่อผลักดันใหงานสําเร็จตามเปาหมาย หรือตาราง

ที่กําหนด และไมใหกระทบตารางการทํางานของหนวยงานอื่น หรือกําหนดเสร็จส้ินของงาน  

อยางไรก็ตามตอขอความบางขอที่กลุมตัวอยางไมแนใจ ลวนเปนขอความที่กลุมตัวอยางตอบดวย

ลักษณะหรือธรรมชาติของงานอูเรือ อาทิ กลุมตัวอยางไมแนใจวา การทํางานตามขั้นตอน             

การทํางานที่มีอยูจะไมตองแกไขงาน ความเปนจริงก็คือ หากมีการแกไขแบบแปลนจากเจาของ

งาน กลุมตัวอยางก็ตองแกไขงานตามความตองการของลูกคา  

 พงศ  หรดาร  (อางถึงใน  รุงอรณ  โพธิ์นิ่มแดง, 2548, น. 10) กลาววา บุคคลจะถูกจูง

ใจในการทํางานจากปจจัยกระตุน (Motivator  factors)  เปนสิ่งจูงใจภายใน และความรูสึกนึกคิด

ของคน  ปจจัยกระตุนไดแก  การไดมีสวนรวมความสําคัญของงาน  และการยอมรับนับถือ

ลักษณะงานโดยตัวของมันเอง  อีกทั้งการใหพนักงานทํางานอยางอิสระ  ยอมจะสรางบรรยากาศ

ในการทํางานที่มุงผลสําเร็จและทําใหพนักงานรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของงานมากยิ่งขึ้น  

สวนในดานความยากงายของงานและมาตรฐานของงานที่ทํา  พนักงานเกิดความรูสึกทาทาย

ความสามารถของตนในการทํางานและทําใหเกิดความรูความชํานาญในการทํางานมากขึ้น       
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ดังที่  ลิทวิน และ สตริงเกอร  (1968 อางถึงใน ธนพร จงวิยาดี, 2544, น. 23) ไดเสนอองคประกอบ

ของบรรยากาศองคการที่ดีวา  ความทาทายและความรับผิดชอบ  (Responsibility) เปนการรับรู

ตอความรูสึกรับผิดชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการสงผลตอความผูกพัน     

ที่เกิดขึ้นระหวางองคกรกับพนักงาน  อีกทั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) เปนการรับรู

ความสําคัญของการปฏิบัติงานและความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน            

ระดับมาตรฐานที่องคการกําหนดนั้น  จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพนักงาน

ดวย  

 นอกจากนี้ จากผลการสํารวจของ Saratoga พบวา งานนาเบื่อหรือไมทาทาย ก็เปน

เหตุผลหนึ่งที่ทําใหพนักงานลาออกจากองคการ 11% (Branham, 2005,  p. 20) ซึ่งจากผล

การศึกษาขางตน กลุมตัวอยางมีความเห็นวา งานของอูเรือเปนงานที่ทาทายและมีอิสระในการ

ตัดสินใจ ในขณะเดียวกันองคการตองระวังไมใหพนักงานเกิดความรูสึกวา งานหนักมากเกินไป 

เพราะอาจกลายเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานลาออกจากงานได (Branham, 2005,  p. 23) 

 ดานทีมงาน 

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยดานทีมงาน ในระดับสูงสุด  ( X = 3.67)  

เนื่องจากตระหนักดีวาทีมงานเปนสวนสําคัญในการทําใหงานของตนและองคการประสบ

ความสําเร็จ และกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการตอปจจัยดานนี้ในระดับสูงสุดเชนกัน         

( X =  3.72)    

 เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญตอขอยอยทุกดานสูงและ

มีความผูกพันในระดับสูงดวยปจจัยเรื่องการใหความรวมมือกัน  การบรรลุเปาหมายรวมกันของ

ทีม และการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของทีม  ทั้งนี้ดวยเหตุผลดังวา ธุรกิจอูเรือเปนธุรกิจที่

มุงหวังความสําเร็จของโครงการตามระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งตองอาศัยการทํางานรวมกันปนทีม  

ผลการศึกษาในหัวขอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันและระดับความผูกพัน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่ปรากฏจึงเปนเรื่องที่สอดคลองกัน เชนที่  Kanter (อางถึงใน  

รุงอรุณ  โพธิ์นิ่มแดง, 2548, น. 13)  กลาววา  ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุมเททั้งรางกาย

และจงรักภักดีใหแกระบบสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยูเปนผลมาจากความรวมมือกันในองคการและ

เปาหมายของงานรวมกัน ยิ่งปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมเปนไปในทางบวกเทาไร  ก็ยิ่งมี

ความผูกพันตอระบบมากยิ่งขึ้นเทานั้น แตส่ิงที่องคการตองไมมองขามคือ เร่ืองการมอบหมายงาน

ที่เทาเทียมและยุติธรรม ซึ่งอาจสงผลกระทบตอความรวมมือของคนในทีมงาน และเรื่องนี้จะ

สอดคลองกับผลการศึกษาปจจัยดานผูจัดการที่กลุมตัวอยางจะมีความคิดเห็นวาไมแนใจวา 
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ตนเองไดรับความยุติธรรมจากการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาของตนหรือไม และจากผลการสํารวจ

ของ Saratoga เกี่ยวกับเหตุผลที่พนักงานลาออกจากงาน มีสาเหตุจากการที่ไมมีการทํางาน

รวมกันที่ดี และเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ไมดี (Branham, 2005)   

 ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ 

 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

กับองคการดานลูกคาในในภาพรวม ระดับปานกลาง  ( X =  3.23) และอยูในลําดับที่ 6 เนื่องจาก

ไมแนใจวา ตนมีแผนพัฒนาเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพหรือไม  ไมแนใจวา ตนมีโอกาสเขารับ

การฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  และไมแนใจวาตนมีโอกาสไดเขารวมทําโครงการ

สําคัญขององคการ  สวนในเรื่องความผูกพันกับองคการ กลุมตัวอยางมีความผูกพันกับองคการ 

ในดานนี้ระดับสูง  ( X = 3.42) และอยูในลําดับที่ 5  เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางไม

แนใจวาองคการมีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม  เพื่อเพิ่มทักษะและความกาวหนาใน

สายอาชีพของพนักงาน   อยางไรก็ตามเขาก็ตระหนักดีวางานที่เขาทํามีความสําคัญตอองคการ

และนาสนใจ  

 ความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ เปนอีกเรื่องหนึ่งที่พนักงานใหความสําคัญ 

จากผลการสํารวจของ Saratoga เกี่ยวกับเหตุผลที่พนักงานลาออกจากงาน (Branham, 2005) 

เปนเรื่องขอจํากัดในการเติบโตในตําแหนงงานหรือสายอาชีพมากที่สุดถึง 16% องคการไม

ตระหนักถึงความสามารถที่แตกตางของพนักงาน 4% และไมไดรับการฝกอบรมพัฒนาอยาง

เพียงพอ 3% จากความสําคัญและผลการศึกษาที่ได หากองคการตองการใหพนักงานมี        

ความผูกพันกับองคการ ตองใหความสนใจ พัฒนาความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพใหแก

พนักงานดวย    

 ดานลูกคา 

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานลูกคา ในภาพรวม ในระดับปานกลาง   

( X =  3.29) และอยูในลําดับที่ 4 ในขณะที่กลุมตัวอยางมีความผูกพันกับองคการดานลูกคา           

ในระดับสูง  ( X  =  3.60) และอยูในลําดับที่  2     

 กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยดานนี้ในลําดับที่นอยกวาลําดับของความผูกพัน

ที่เกิดขึ้น เนื่องจาก กลุมตัวอยางมีหลายระดับ บางระดับไมมีโอกาสทํางานที่ไดติดตอกับลูกคา

โดยตรง แตทุกคนจะตระหนักเปนอยางดีวา องคการมีนโยบายที่ชัดเจนในเรื่องการทํางานที่ตอง

สามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาอยางฉับไว และ ลูกคามีความสําคัญตอองคการ

และตนเอง หากไมสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคา ก็จะมีผลกระทบตอผลกําไรของ
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องคการและผลตอบแทนของตนเอง  เนื่องจาก ลูกคาที่เขามาใชบริการ จะมีระยะเวลากําหนด

ความสําเร็จของงานที่ชัดเจน ในระดับที่กลุมตัวอยางทํางานติดตอกับลูกคาโดยตรง ก็จะมีโอกาส

รับขอรองเรียน ขอมูลยอนกลับจากลูกคาเพื่อนํามาปรับปรุงการทํางานอยางสอดคลอง เนื่องจาก

ขอรองเรียน หรือขอมูลยอนกลับถูกกําหนดเปนหัวขอหนึ่งของการประเมินผลการทํางานของผูที่

เกี่ยวของดวย  ซึ่งพนักงานที่ไดแกไขปญหาใหกับลูกคาไดดีจะทําใหรูสึกวาตนเองดําเนินการหรือ

ทํางานนั้นประสบผล  ยิ่งไดขอมูลจากลูกคาเพื่อนํามาปรับปรุงของของตนใหดีข้ึนอยูเสมอก็ยิ่งจะ

ทําใหตนไดพัฒนางานอยางเต็มความสามารถ  สงผลตอความภาคภูมิใจในงานที่ทํา   

 Prsley,  Andy (“A Road Map for Employee Engagement,” Online, 2005)           

กลาววา พนักงานที่มีความผูกพันกับองคการจะชวยสรางลูกคาผูจงรักภักดีและนําผลกําไรมาให

องคการ ที่ประยุกตจากโมเดลของJames Heskett และเพื่อนรวมงานจากมหาวิทยาลัยฮาวารด 

ซึ่งเผยแพรเปนเอกสารประกอบการสัมมนา กลาวคือ ความพึงพอใจของพนักงานจะนําไปสู        

ความผูกพันของพนักงาน ซึ่งชวยสรางผลิตภาพของพนักงาน ที่เสริมสรางคุณคาใหแกการบริการ 

ทําใหลูกคามีความพึงพอใจ และหวนกลับมาใชบริการอีก อันนํามาซึ่งผลกําไรและความกาวหนา

ขององคการ  “Employee Satisfaction drives Employee Retention drives Employee 

Productivity drives Service Value drives Customer Satisfaction drives Customer Loyalty 

drives Profitability and Growth.” ซึ่งโมเดลนี้มีขอพิสูจนจากผลการสํารวจของ Sirota 

Consulting ที่รวบรวมขอมูลจาก 28 บริษัท ในป ค.ศ. 2004 พบวา ราคาหุนขององคการที่

พนักงานมีความผูกพันกับองคการสูง เพิ่มข้ึนโดยเฉลี่ย 16% เมื่อเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของ

ตลาดที่ 6% และ ผลการศึกษาของ ISR ในเดือนสิงหาคม ป ค.ศ. 2005 ซึ่งพบวาองคการที่

พนักงานมีความผูกพันกับองคการต่ํา มีผลกําไรลดลง 1.38% และกําไรขั้นตนลดลง 2.01%        

ในระยะเวลา 36 เดือน ในขณะที่บริษัทที่พนักงานมีความผูกพันกับองคการสูงกวาคาเฉลี่ยจะมี

กําไรเพิ่มข้ึน  2.06%  และกําไรขั้นตนเพิ่มข้ึน  3.74%  ในระยะเวลาเทากัน  

 ดังนั้น  หากองคการสามารถทําใหพนักงานมีความเขาใจความเชื่อมโยงระหวางตนเอง

กับลูกคาได ก็จะชวยทําใหพนักงานทุมเทใหกับการทํางานและมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 นอกจากนี้ ยังมีผลการศึกษาวิจัยของผูศึกษาวิจัยทานอื่นที่สนับสนุนผลการศึกษา

ขางตน ดังนี้ 

 ชวัลณัฐ  เหลาพูนทรัพย (2548) พบวา หากพนักงานรับรูถึงความสําคัญของตนเองตอ

องคการในการไดรับมอบหมายงานที่สําคัญใหปฏิบัติ มีหัวหนางานที่มีภาวะผูนํา ยุติธรรม               
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การไดรับการยอมรับจากทีมงาน รับรูวาผลการปฏิบัติงานของตนอยูในเกณฑดีและมีโอกาส

กาวหนาในงาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน   

 ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546)  พบวา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการของ

พนักงานบริษัท ซิว-เนชั่นแนล จํากัด ประกอบดวย ก) ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความมี

เอกลักษณของงาน งานที่โอกาสปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน ความมีอิสระในการทํางาน ผลปอนกลับ 

ของงาน และความหลากหลายของงาน ข) ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ความรูสึก

วาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติ

ตอเพื่อนรวมงานและองคการและความพึ่งพิงไดขององคการ 

 ผลการวิจัยของ อาจารีย  นาคศุภรังษี  (2540) ที่วา ปจจัยลักษณะการบริหารจัดการ

อันประกอบดวยความพอใจตอนโยบายของโรงงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน

ตอโรงงานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และจากผลการวิจัย

ของสุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ (2547)  ที่พบวา 

 - ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการ 

 -  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 -  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 - ความมีชื่อเสียงขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 -   โอกาสความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 -   การมีสวนรวมในการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 สุทธิพงษ  เอี่อมศิริ (2547) พบวาชื่อเสียงของรถยนตและรถยนตโดยสาร “ฮี่โน”               

ที่ไดรับการยอมรับมากวา 40 ป ทําใหลูกจางรับเหมาคาแรงมีความภูมิใจที่ไดทํางานและเปน          

สวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกรและไดรับการยอมรับของบุคคลภายนอก  ซึ่งในการศึกษาของ 

พรพรรณ  ศรีใจวงศ (2541 อางถึงใน สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ, 2547, น. 79) ที่พบวาชื่อเสียงของ

องคกรมีสวนชวยใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  และเห็นวาตนเองมี

ความสามารถจึงไดรวมงานกับองคกรที่มีชื่อเสียงได  นอกจากนี้ยังคาดหวังวาองคกรที่มีชื่อเสียง

จะมีผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดีใหแกพนักงานดวย   

 ผลการศึกษาของ โสภา  ทรัพยมากอุดม   (2533)  และ  ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532)  

(อางถึงใน  สุทธิพงษ   เอี่อมศิริ, 2547) ที่พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลแนวคิด

ของพนักงานสงผลใหเกิดความสมัครสมานสามัคคี  ปรองดอง  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน เปน            
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การสรางบรรยากาศในการทํางานที่อบอุนเปนกันเอง  ทําใหทุกคนสบายใจในการทํางานและมีผล

ตอผลงาน 

 ในการศึกษาของ  ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546) ยังพบวาเมื่อพนักงานมีความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญตอองคการ  เขาจะมีความพยายามและทุมเทใหกับการทํางานที่รับผิดชอบ

อยางเต็มที่ เพราะมิฉะนั้นแลวองคการจะไมสามารถบรรลุเปาหมายได  ความรูสึกเชนนี้สงผลให

พนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ 

 การศึกษาของนภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2532) และ กรกฏ  พลพานิช (2540) (อางถึงใน

สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ,  2547) พบวาพนักงานที่เห็นวาตนมีโอกาสกาวหนาในงานมีแนวโนมที่จะมี

ความผูกพันตอองคการ  เพราะพนักงานที่ทํางานในองคการตางมีความมุงหวังตอความกาวหนา

ในอาชีพการงาน  ซึ่งเปนความกาวหนาในอนาคตของตนเอง  นอกจากนี้องคการที่ทําใหพนักงาน

มีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพจะทําใหพนักงานทํางานในองคการตอไปและมีความตั้งใจ

ทํางานใหแกองคการ 

 ปจจัยทั้ง 6 ดานที่ผูศึกษานํามาใชในการศึกษาครั้งนี้  ลวนเปนปจจัยที่มีผลตอ     

ความผูกพันตอองคกรดังที่ปรากฏแลวในบทที่  2 ดวยความเชื่อวา ปจจัยตาง ๆ เหลานี้  เปนปจจัย

ที่สอดคลองกับรูปแบบการบริหารและการดําเนินธุรกิจของอูเรือที่ศึกษา การศึกษาการให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ ก็เพื่อให

ไดคําตอบวา  ในทัศนะของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือจะใหความสําคัญตอปจจัยตาง ๆ             

นี้หรือไมอยางไร  ซึ่งผลปรากฏดังที่อภิปรายแลวขางตน  ขณะเดียวกันก็ศึกษาวา หากใชปจจัย

เดียวกัน  วัดเรื่องความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางเดียวกันวามีอยูหรือไม มากนอยแคไหน  

ซึ่งผลปรากฏดังอภิปรายแลวเชนกัน ความเหมือนและแตกตางของอันดับการใหความสําคัญตอ

ปจจัยและระดับความผูกพันตอองคการจะเปนประโยชนตอการพัฒนาปรับปรุงบริหารจัดการ

เกี่ยวกับบุคลากรขององคการดังที่จะกลาวตอไปในหัวขอ ขอเสนอแนะสําหรับองคการตอไป 

 

ผลการเปรียบเทียบการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการและความผกูพนั

ของพนกังานในอุตสาหกรรมอูเรือตามอายุ  อายงุาน  ระดับตําแหนงและระดับการศึกษา 

  

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันและ

ระดับความผูกพันตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล มีประเด็นที่นาสนใจ โดยแยกตาม ปจจัยสวน

บุคคลดังนี้  
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 อายุ 

 จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่อายุตางกันจะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีอายุ  31-41 ป จะใหความสําคญัตอปจจยัที่

มีผลตอความผูกพันตอองคการทุกดานในระดับสูง  และพนักงานที่มีอายุ  20-30 ป จะให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการทุกดานในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณา

รายดาน  จะพบวา อายุไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ดานผูบริหาร ดานลักษณะงาน และ

ดานทีมงาน 

 ในขณะที่ การศึกษาเรื่องความผูกพันพบวา  อายุที่แตกตางกันมีผลตอการความผูกพัน

ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีอายุ  41  ป  

ข้ึนไป  จะมีระดับความผูกพันตอองคการในระดับสูง  รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุ  30-40  ป  

และพนักงานที่มีอายุ  21-30  ป  ตามลําดับ   

 ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภมิตร บัวเสนาะ (2546)  ที่พบวา  

พนักงานในบริษัท ซิว-เนชั่นแนล จํากัดที่มีอายุแตกตางกันจะสงผลใหความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากพนักงานที่อายุมากขึ้น โอกาสในการหางานใหมจะนอยลง มีเงื่อนไข

ในการกระทํามากขึ้นตามประสบการณของชีวิตที่เพิ่มข้ึนในแตละป และจะคํานึงถึงผลไดและ

ผลเสียที่เขาอาจไดรับหรือสูญเสีย  หากตัดสินใจลาออกจากองคการ ตามทฤษฎีการเปรียบเทียบ

ผลไดและผลเสียของเบรคเกอร แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของอาจารีย  นาคศุภรังษี (2540) 

พบวา พนักงานโรงแรมที่อายุตางกันไมมีความผูกพันตอโรงแรมตางกัน  และ นงเยาว  แกวมรกต 

(2537) ที่พบวา  อายุไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน  

 นอกจากนี้ Mobley (1982, p. 96) กลาววา พนักงานที่อายุนอยมีแนวโนมที่จะลาออก

จากงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก เนื่องจากพนักงานกลุมนี้มีโอกาสในการหางานทําได

มากกวา มีภาระทางครอบครัวนอย ทําใหการตัดสินใจยายงานเปนไปโดยงาย ซึ่งใชอธิบายเหตุผล

ขางตนไดวา ทําไมกลุมตัวอยางที่มีอายุนอยจึงใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันใน

ระดับที่ตํ่ากวากลุมอ่ืน และมีความผูกพันกับองคการนอยกวากลุมอ่ืนดวย 

 ผลการศึกษาครั้งนี้ เปนไปตามที่ผูศึกษาคาดไว เนื่องจาก การทํางานในอุตสาหกรรม          

อูเรือนั้นเปนการทํางานในสภาพแวดลอมที่ไมสะดวกสบายและมีความกดดัน พนักงานตองมีใจรัก

ในการทํางาน พนักงานที่มีโอกาสเขามารวมงานในองคการดวยอายุที่แตกตางกัน จะมีมมุมองหรอื

ใหความสําคัญตอเร่ืองตาง ๆ รอบตัวดวยเหตุผลที่แตกตางกัน หากอายุยังนอย ก็จะมองทุกเรื่อง
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เปนความทาทาย ซึ่งหากความทาทายหมดไปก็อาจจะตัดสินใจละทิ้งสิ่งที่ทําไปไดโดยงาย ตาง

จากกลุมคนที่มีอายุมาก จะมีประสบการณในชีวิตและการทํางานที่มากกวา มุมมองในปจจัยที่

เกี่ยวกับความผูกพันก็แตกตางจากกลุมคนที่มีอายุยังไมมาก ประกอบกับภาระในชีวิตทําให           

การตัดสินใจตองรอบคอบมากขึ้น    

 อายุงาน 

 จากการศึกษาพบวา  อายุงานที่แตกตางกัน  มีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยพนักงานที่มีอายุ 10 ป

ข้ึนไป  จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการทุกดานในระดับสูง            

(ดวยคาเฉลี่ยสูงสุด)  รองลงมาคือ  พนักงานที่มีอายุงาน  5-10  ป จะใหความสําคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคการทุกดานในระดับสูง  และพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 5 ปจะให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการทุกดานในระดับปานกลาง และหาก

พิจารณาเปนรายดาน จะพบวา อายุงานไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยดานลูกคา ทั้งนี้

เปนเพราะในการทํางานที่ตองติดตอส่ือสารกับลูกคานั้นขึ้นอยูกับตําแหนง หนาที่งาน มากกวา 

อายุงาน  

 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันกับองคการพบวา  ในภาพรวมอายุงานที่แตกตางกันไม

มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ เนื่องจากอายุงานของพนักงานที่แตกตางกันนั้น อาจไมได

เปนเครื่องชี้ชัดวาพนักงานจะมีความเขาใจถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ  และความเต็มใจ

ที่จะทุมใหกับงานและความปรารถนาที่จะทํางานใหกับบริษัทตอไปก็ไมสามารถแบงแยกไดดวย

อายุงานของพนักงาน แตอาจตอบไดดวยระดับตําแหนงที่รับผิดชอบมากกวา ผลการศึกษานี้

สอดคลองกับงานวิจัย ของ อาจารีย  นาคศุภรังษี (2540) ที่วา ระยะเวลาการทํางานไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานในโรงแรมระดับสูง รวมทั้ง  นงเยาว              

แกวมรกต (2542);  ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546);  รุงอรุณ โพธิ์นิ่มแดง (2548) ที่พบวา อายุงานไมมี

ผลตอความผูกพันกับองคกร 

 หากพิจารณารายละเอียดของอายุงาน  พบวาคาเฉลี่ยของอายุงานนอยที่ให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันและระดับความผูกพันอยู ในระดับนอยสุด                    

ซึ่งสอดคลองกับทัศนะของ Mobley (1982, p. 97) ที่กลาวถึง อายุงานวา จากการทบทวนรายงาน

ที่เกี่ยวกับการลาออกพบวา พนักงานที่มีอายุงานนอยจะมีอัตราการลาออกจากองคการสูง และ

จากขอมูลของ The U.S. Civil Service Commission วาสองในสามหรือสามในสี่สวนของคนที่

ลาออกจากองคการจะเกิดขึ้นในชวงสามปแรกของการจางงาน และ มากกวาครึ่งหนึ่งของคนที่
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ลาออก จะเกิดขึ้นในปแรก  หรืออาจแปรไดวา พนักงานที่อายุงานนอยจะมีความผูกพันกับองคการ

ตํ่า และใหความสําคัญตอปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันต่ําดวย    

 ระดับการศึกษา 

 จากการศึกษาพบวา  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ

ไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ที่ผูศึกษาตั้งไว   

 จากผลการศึกษาเรื่องระดับความผูกพันกับองคการพบวา  ระดับการศึกษาที่แตกตาง

กันไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ผูศึกษาตั้งไว   

 ทั้งนี้อาจเนื่องจากระดับการศึกษาจะถูกใชเปนเกณฑในการพิจารณาจางงานเขามา

ทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในครั้งแรก หลังจากที่พนักงานไดเขามาทํางานในอูเรือแลว ส่ิงที่

ตองใชในการทํางานและเพื่อความกาวหนาของตน คือ ความรูและประสบการณที่เกิดขึ้นจากการ

ฝกฝน ลงมือทําจริง 

 ผลการศึกษานี้ เปนไปตามที่ผูศึกษาคาดไว ตามที่ไดกลาวถึงในบทที่ 1 วา สินคา        

และบริการของงานอุตสาหกรรมอูเรือ คือ งานซอมและตอเรือ รวมทั้งงานโครงสรางเหล็ก           

ขนาดใหญ ซึ่งไมใชสินคาหรือบริการที่พบเห็นไดทั่วไป ลักษณะธุรกิจของงานอูเรือมีเอกลักษณ

เฉพาะตัว ซึ่งจากผลการศึกษาก็สะทอนใหเห็นอยางชัดเจนวา พนักงานมีความภูมิใจในฐานะที่มี

สวนรวมในการผลิตสินคาและบริการขององคการ ยินดีที่จะบอกกลาวใหผูอ่ืนรับทราบ และแกไข

ความเขาใจผิดที่อาจเกิดขึ้น ความภาคภูมิใจจึงไมไดเกิดขึ้นจากการรับรูวา ตนเองจบวุฒิ

การศึกษามาจากระดับไหน หากเกิดจากการไดมีสวนรวมในการผลิตสินคาและบริการที่มี

เอกลักษณเฉพาะตัว แมแตการศึกษาของ Mobley (1982, p. 98) ก็ยังไมสามารถสรุปไดชัดเจนวา 

การศึกษามีผลตอการลาออกจากองคการหรือไม   

 ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ  สุทธิพงษ   เอี่ยมศิริ (2547) ที่พบวา  ระดับการศึกษา

ที่แตกตางกัน โดยผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง มีความผูกพันตอ

องคการสูงกวาผูที่มีระดับการศึกษาประกาศนัยบัตรวิชาชีพชั้นสูงขึ้นไป 

 แตสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546) ที่วา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง และจากการศึกษาของประนอม             

กิตติดุษฎีธรรม (2538, น. 48)  ก็พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอผาดวยเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ 
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 ระดับตําแหนง 

 จากการศึกษาพบวา  ระดับตําแหนงที่แตกตางกันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือมี

ผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  โดยพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือที่มีตําแหนงระดับหัวหนางาน  จะใหความสาํคญัตอ

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูง  รองลงมาคือ  พนักงานที่มีตําแหนงระดับ

ผูบริหารและตําแหนงระดับปฏิบัติงาน  ตามลําดับ   

 ทั้งนี้เนื่องจาก  ระดับหัวหนางานมีภาระหนาที่และความรับผิดชอบสูง  เปนระดบัทีต่อง

ควบคุมคนและบางครั้งตองลงมือในการปฏิบัติเอง ตองเปนตัวกลางระหวางองคการ ผูบริหารกับ

พนักงาน จึงตองเขาใจบริบทของสถานประกอบการมากกวากลุมอ่ืน เมื่อจําเปนตองมีความเขาใจ

บริบทใหมาก  จึงสงผลใหเขาใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการมากกวา

ระดับบริหาร  และระดับปฏิบัติการ  ดังผลของงานวิจัยของ  น้ําออย  สทานไผท (2547) ที่พบวา  

บุคลากรที่ตางสายงานกันจะมีทัศนคติตอองคการที่แตกตางกัน 

 จากผลการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการพบวา  ระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผล

ตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.05  โดยพนักงานอูเรือระดับบริหารจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง รองลงมาคือ  

พนักงานระดับปฏิบัติงานและระดับหัวหนาตามลําดับ   

 ในกรณีที่ระดับบริหารมีความผูกพันตอองคการสูงกวาระดับอ่ืน เนื่องมาจากมี

คาตอบแทนในทางที่ดีกวาพนักงานในระดับที่ตํ่ากวาและมีโอกาสในการรับรูขอมูลขาวสาร รวมทั้ง

รับรู เขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการและตองผลักดันใหประสบความสําเร็จ ภาระ

ผูกพันที่เกิดขึ้นสงผลใหระดับบริหารมีความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับสูง  

 ผลการศึกษาคนควาดังกลาว  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546);   

น้ําออย  สทานผไท  (2547) แตจะไมสอดคลองกับ อมรรัตน ออนนุช (2546)  และรุงอรุณ              

โพธิ์นิ่มแดง (2548) ที่พบวา ระดับตําแหนงไมมีผลตอความผูกพัน และในการศึกษาของ                 

Bartol  (1979) (อางถึงใน  Mobley,  William H., 1982,  p. 100) พบวา ตําแหนงงานโดยลําพงัไม

มีผลที่ชัดเจนตอการลาออก หรือทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการนอยลง แตผลประโยชน

ที่มาพรอมกับตําแหนงงานมีผลตอการลาออก ดังนั้น ในกลุมตัวอยางที่มีระดับตําแหนงที่แตกตาง

กัน และมีผลประโยชนหรือสวัสดิการที่แตกตางกัน จึงเปนไปไดที่การใหความสําคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันและความผูกพันของกลุมตัวอยางเหลานี้จะมีความแตกตางกันดวย 

   


