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ผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั และ 4) การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สถานภาพ อายุการท างานและ

ระดบัเงินเดือน แตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น 

จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร ดา้น

ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน และดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

 

ค าส าคญั: ความผกูพนั, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ความผกูพนัของพนกังาน
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ขอ้บกพร่องต่างๆ อยา่งมีเมตตาและใส่ใจเป็นอยา่งยิ่ง จนสารนิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผูว้ิจยัขอกราบ

พระคุณเป็นอยา่งสูง ตลอดจนคณาจารยป์ระจ าหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั

สยาม ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประศาสน์วชิาความรู้ใหแ้ก่ผูว้จิยั ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้ิจยัขอบพระคุณพนักงาน บุคลากรบริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากดัท่ีช่วยสนับสนุนด้าน

ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการท าวจิยัมาโดยตลอด และท่ีไดเ้สียสละเวลา ใหค้วามร่วมมือในการ

ตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มูลในการท าวจิยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งดียิง่ 

 ขอขอบพระคุณครอบครัวของผู ้ท  าวิจัย และเพื่อนๆ ท่ีคอยให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือ  

ตลอดจนท่ีเป็นก าลงัใจในการท าวจิยัในคร้ังน้ี    

 

อติภา   ชาวพร 



9 

 

สารบัญ 

                                                                                                                                     หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย            ก 
บทคัดย่อภาษาองักฤษ            ข 
กติติกรรมประกาศ            ค 
สารบัญ              ง 
สารบัญตาราง               จ 
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บทที่ 
     1.      บทน า 
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  2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง                                                                                                       33 

  2.8 กรอบแนวความคิด          35 
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สารบัญ(ต่อ) 
บทที ่                                                                                                                                            หน้า 

 3.        วธีิด าเนินการ 
3.1 สมมติฐานการวิจยั                                                                                                    36 
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3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล                                                                   37 
3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  39 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล  39 

      4.       ผลการวจัิย 
4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  42 
4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  43 
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4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน                                           52 
      บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
4.4 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม  56 
      ในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยั 
      ส่วนบุคคล 
4.5 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน                        75 
      บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
4.6 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ 82 
      ท  างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

    5.        สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
  5.1 สรุปผลการวจิยั                                                                                                        87 
  5.2 อภิปรายผล 91 
  5.3 ขอ้เสนอแนะในการวจิยั                                                                                         101 
  5.4 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป                                                                         102                                                                                                    

บรรณานุกรม                                                                                                                               103 

ภาคผนวก                                                                                                                                    106
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สารบัญ(ต่อ) 
                                                                                                                                                   หน้า 
ประวตัิย่อผู้วจัิย                                                                                                                           111 
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สารบัญตาราง 
ตารางที ่                                                                                                                      หน้า                                                                                                                        

1 แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   42 

จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายกุารท างาน และระดบัเงินเดือน           
2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน  44 

การท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างาน                                         
3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 44 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความหลากหลายในการท างาน                                          
4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 45 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในการงาน    
5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 46 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 47 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นสภาพการท างาน 
7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 48 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 49 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 
9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  50 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ 
10 เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน      51 

ของพนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  51 

ของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั โดยภาพรวม 
12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 53  
       อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
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สารบัญตาราง (ต่อ)  
ตารางที ่                                                                                                                      หน้า    
      13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 54 
 อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร 
      14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  54 

      อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 55  
      อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รในการท างานของพนกังาน 56 
      บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั โดยภาพรวม 
17 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 57 

พนกังานบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ 
18 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและ  58 

สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
จ าแนกตามอาย ุ

19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 60 
ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ย  วธีิ LSD 

20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 60 
ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้จ าแนก 
ตามอายเุป็นรายคู่ดว้ย วธีิ LSD 

21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 61 
ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัจ าแนก
ตามอายเุป็นรายคู่ดว้ย  วธีิ LSD 

22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 61 
ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ในภาพรวม จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
ดว้ย  วธีิ LSD 

23 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและ  62 
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
จ าแนกตามระดบัการศึกษา
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การขยายตวัของธุรกิจโทรทศัน์ในประเทศไทยในช่วงท่ีผา่นมาจะไม่เติบโตเป็นไปอยา่งท่ีมีการ
คาดการณ์ไว้ อาจด้วยอุปสรรคจากปัจจัยหลายๆ ด้านร่วมกัน ด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การ
ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลไปยงัผูรั้บชม ความพร้อมของผูผ้ลิตและผูรั้บชมในการบริโภคหรือรับเทคโนโลยี 
รวมทั้งการบริหารจดัการขององค์กรส่ือ ปฏิเสธไม่ไดว้่า โทรทศัน์ระบบดิจิทลัในปัจจุบนัจะน ามาซ่ึง
ประโยชน์และความเจริญอนัใหญ่หลวงต่อประเทศ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจก็ดีท่ีจะก่อให้เกิดการไหลเวียน
ของเม็ดเงินมหาศาลจากการให้สัมปทานคล่ืนความถ่ีและรายไดจ้ากการโฆษณา นอกจากน้ีโทรทศัน์
ระบบดิจิทัลมีศักยภาพท่ีจะเป็นพลังอันก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในด้านของสังคมและ
วฒันธรรม จึงท าให้อุตสาหกรรมส่ือโทรทศัน์เป็นธุรกิจท่ีถูกขบัเคล่ือนโดยเทคโนโลยี การเปล่ียนผา่น
ระบบโทรทศัน์ไปสู่ยคุดิจิทลัท าให้ส่งผลกระทบต่อผูผ้ลิตและผูบ้ริหารองคก์รตอ้งมีการปรับตวัในดา้น
ต่างๆ ทั้งในดา้นการผลิตรูปแบบเน้ือหาส่ือ ช่องทางการน าเสนอและการจดัจ าหน่าย รวมไปถึงหลกัการ
ในการจดัการบุคลากรภายในองค์กรนั้นๆ ซ่ึงในส่วนน้ีท่ีเป็นส่วนส าคญัเป็นอย่างมากต่อการพฒันา
องค์กรให้มีความเจริญกา้วหน้ามุ่งไปสู่ความส าเร็จไดใ้นอนาคต ซ่ึงความส าเร็จในการพฒันาองค์กร
ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัทรัพยากรทางดา้นการบริหาร โดยเฉพาะทรัพยากรทางดา้นบุคลากรถือเป็นส่วน
หน่ึงของทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กรและยงัเป็นตวัแปรส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กรอีกด้วย 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองคก์รจะตอ้งใหค้วามสนใจในการพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะในดา้นต่างๆ 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการท างานสร้างผลงานทางด้านความแตกต่าง ท่ี
ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร ในส่วนน้ีมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาและ
ขบัเคล่ือนองคก์รให้ประสบความส าเร็จได ้การหนัมาให้ความสนใจกบัเร่ืองทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร
มีส่วนส าคญัต่อความมีประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร เป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีหรือสะทอ้นให้เห็นถึง
การให้ความส าคญักับคุณภาพและศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไม่อาจปฏิเสธได้  
ขอ้เท็จจริงท่ีรับรู้กนัก็คือ บุคลากรกลายเป็นทรัพยากรส าคญัส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีเป็นตวัก าหนดทั้ง
ความส าเร็จ โอกาสในการเจริญเติบโต และความลม้เหลวขององคก์รไม่ทางตรงก็ทางออ้ม  ในประเด็น
เร่ืองคุณภาพและศกัยภาพของบุคลากรในองค์กรน้ี  แต่ละองค์กรก็ประสบกบัปัญหาในหลากหลาย
ลกัษณะ ทั้งในลกัษณะของระดบัความรู้ ความสามารถในการท างาน และทกัษะในการปฏิบติังาน รวม

1 



2 

 

ตลอดจนถึงทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร  ความส าคญัของปัญหาดงักล่าวน้ี  ท าให้แทบทุกองคก์ร ต่างใชค้วาม
พยายามและทรัพยากรไม่นอ้ย ในการจดัการให้บุคลากรในองคก์ร มีความมุ่งมัน่ และคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ โดยมีการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความกา้วหน้าอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงการบริหารทรัพยากร
มนุษยน์ั้นจ าเป็นตอ้งมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพราะหากไม่ด าเนินการตามกระบวนการอย่าง
เป็นระบบนั้นจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรในอนาคตได้ เพราะผลท่ีได้รับจากการบริหารนั้นไม่
สอดคลอ้งกบัความส าเร็จขององคก์ร  

โดยเฉพาะในเร่ืองของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลหน่ึงกบั
องค์กรเป็นทศันคติมุมมองหรือความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อองค์กรของตนเอง รู้สึกว่าตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
หรือมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รอยา่งลึกซ้ึง มีการใหก้ารยอมรับจากองคก์ร จึงเกิดเป็นการศรัทธารวมไป
ถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์และมีความ
ตอ้งการท่ีจะด ารงตนไวเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้นต่อไป อีกทั้งยงัมีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจอนัแรงกลา้ท่ีจะท าเพื่อให้องค์กรโดยรวมไดบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
การมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถน าองคก์รไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล แสดงให้เห็น
ถึงระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของบุคคลากรในระดบัสูง การรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้อยู่
กบัองคก์รนั้นได ้ถือเป็นกลยทุธ์ท่ีส าคญัในการควบคุมก ากบัดูแลและแกไ้ขเพื่อลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะ
ก่อตวัข้ึนไดอี้กดว้ย 

บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด เป็นองค์กรภาคเอกชนประเภทหน่ึงท่ีสรรค์สร้างผลิตส่ือ
รายการโทรทศัน์ พบวา่ส่วนใหญ่เกิดจากปัญหาดา้นบุคลากร พบวา่มีปัญหาการโยกยา้ย การลาออก ซ่ึง
จากขอ้มูลเฉล่ียอตัราการลาออกของพนกังานของบริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ประจ าปี พ.ศ.2559 
จ านวน(เฉล่ีย) 3คน ในปีพ.ศ.2560 จ านวน(เฉล่ีย) 5คน และในปี พ.ศ.2561 จ านวน(เฉล่ีย) ตั้งแต่เดือน 
ม.ค. ถึงเดือน เม.ย. มีอตัราเฉล่ียพนักงานลาออกแล้ว 6 คน จะเห็นได้ว่าจ  านวนพนักงานท่ีลาออกมี
แนวโนม้วา่จะเพิ่มจ านวนมากข้ึนตามค่าเฉล่ียในแต่ละปี โดยท่ีไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริง ปัญหาเหล่าน้ี
อาจส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานภายในบริษทั ท าให้การปฏิบติังานนั้นเป็นไป
อยา่งไม่เต็มท่ีหรือขาดประสิทธิภาพในการท างานได ้ดงัท่ี พรรณี ศิริวุฒิ (2547 : 28) ไดก้ล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร
และเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร  
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ดงันั้นท าให้ผูศึ้กษาเล็งเห็นความส าคญัของการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ผลการศึกษาในคร้ังน้ีจะสามารถเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหาใหก้บั
ผูบ้ริหารภายในองคก์ร เพื่อคน้หาแนวทางวิธีการหรือรูปแบบนโยบายต่างๆ ในการแกไ้ขให้สอดคลอ้ง
กับสถานการณ์ในปัจจุบัน ซ่ึงจะน าไปสู่การปรับปรุงและด าเนินการงานด้านบุคคลากร ให้มี
ประสิทธิภาพสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รต่อไป ซ่ึงจะมีผล
ต่อการบริหารงานโดบรวมขององค์กรไดใ้นอนาคต ในการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์แบบแผนแต่ละ
ดา้นสู่การปกครองการบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบเพื่อการพฒันาองคก์รในล าดบัต่อไป 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของ

พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั อมรินทร์

เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเล

วชิัน่ จ  ากดั ใหสู้งข้ึน 

1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ในส่วนท่ี
ดีและไม่ดี 
 2. ทราบถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของ
พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
 3. ทราบขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวชิัน่ จ  ากดั เช่น ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร เพื่อใชเ้ป็นแนวนโยบายบริหารทรัพยากรส่วนบุคคล ในดา้นความกา้วหนา้และขวญัก าลงัใจ
ของพนกังาน 
 4. ไดข้อ้เสนอแนะแนวทางการยกระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวชิัน่ จ  ากดั ท่ีสูงข้ึน 
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1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ไดท้  าการก าหนด
ประเด็นในการศึกษาไว ้4ดา้น โดยจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ ถาวร ศุภศิริวุฒิ 
(2543 : บทคดัยอ่) และ ขวญัใจ เลียดประถม (2546 : 8) ดงัต่อไปน้ี 
 1. ดา้นการใหก้ารยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
 2. ดา้นความเตม็ใจและการใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 
 3. ดา้นความรู้สึกถึงความภูมิใจและห่วงใยในส่วนของอนาคตขององคก์ร 
 4. ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นบุคคลหน่ึงในความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 1. ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานท่ีเป็นบุคลากรของบริษทั อมรินทร์
เทเลวชิัน่ จ  ากดั ทั้งหมด 350 คน 
 2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานท่ีเป็นบุคลากรของบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชั่น จ  ากัด จ  านวนประชากร 350 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีของทาโรยามาเน่ (Taro 
Yamane) ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 187 คน โดยการเทียบบญัญติัไตรยางค์เพื่อก าหนดสัดส่วน (Quota 
Sampling) แลว้จึงท าการสุ่มตวัอยา่งโดยวธีิสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 
 ตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัอมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent variables)  

1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และ 
ระดบัเงินเดือน 
  1.2 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่  
   1.2.1 ความอิสระในการท างาน 
   1.2.2 ความหลากหลายในการท างาน 
   1.2.3 ความกา้วหนา้ในการงาน 
   1.2.4 การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   1.2.5 สภาพการท างาน 
   1.2.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   1.2.7 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 
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   1.2.8 ผลตอบแทนและแรงจูงใจ 
   1.2.9 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ร ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี
ในการท างาน และความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ขอบเขตดา้นเวลาและสถานท่ี 
 1. พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บริษทัอมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
 2. เวลา เร่ิมด าเนินการวจิยัตั้งแต่เดือน กนัยายน 2561 ถึงเดือน กนัยายน 2562 

1.5 นิยามศัพท์ 
ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง  การท่ีบุคคลภายในองค์กรมีความเช่ือมั่นในการยอมรับ

เป้าหมายจนรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เกิดความภาคภูมิใจในองคก์รของตน มีความปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์กรนั้นสืบไป ประกอบไปด้วย การให้การยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามสูงสุดในการท างานต่างๆอยา่งเตม็ท่ี มีความรู้สึกภาคภูมิใจห่วง
อนาคตขององคก์ร และตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นไว ้

พนักงานบริษัท  หมายถึง  บุคคลผูท่ี้ท  างานในบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั  

ลกัษณะของงาน  หมายถึง  งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท า มีความเป็นอิสระในการท างาน 

เป็นงานท่ีมีความหลากหลาย มีโอกาสกา้วหน้าในงาน รวมทั้งได้รับความร่วมมือในการท างานและ
ติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้น 

ปัจจัยทีม่ีความผูกพนั หมายถึง  การประเมินตนเองของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ประสบการณ์

ท่ีไดรั้บจากการท างานภายในองคก์ร เป็นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมี
ความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายในการท างาน ความก้าวหน้าในการงาน การติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น สภาพการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ ผลตอบแทนและแรงจูงใจ ความรู้สึกวา่ตนเอง
มีความส าคญั 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาการวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
  2.1 ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
  2.2 แนวคิด และองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.4 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.5 รูปแบบลกัษณะพื้นฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.6 แรงจูงใจในการท างาน 
  2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.8 กรอบแนวคิดการวจิยั 

2.1 ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั อมรินทร์เทเลวิช่ัน จ ากดั 
 บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั เป็นบริษทัย่อยของ บริษทัอมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พบัลิชช่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ท่ีผ่านมากลุ่มบริษทัฯ 
เป็นผูน้ าในธุรกิจส่ิงพิมพ,์ หนงัสือเล่ม, นิตยสาร อาทิ บา้นและสวน แพรว ชีวจิต National Geographic 
(ฉบบัภาษาไทย) และมีการขยายธุรกิจไปยงั ธุรกิจการรับจา้งจดังาน (Amarin Event) การผลิตส่ือใหม่ 
(New Media) และธุรกิจโทรทศัน์ (Amarin Television) 
 เม่ือวนัท่ี 25 เมษายน พ.ศ 2557 บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ได้รับใบอนุญาตประกอบ
กิจการกระจายเสียงหรือโทรทศัน์ (กิจการท่ีใชค้ล่ืนความถ่ี) ประเภทบริการธุรกิจระดบัชาติ หมวดหมู่
ทั่วไปแบบความคมชัดสูง จากคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการ
โทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช.) สืบเน่ืองจากการชนะการประมูลใบอนุญาตดงักล่าว ซ่ึงมีการจดัการ
ประมูลใบอนุญาตในช่วงปลายปี พ.ศ. 2556 
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ภาพที ่1  ตราสัญลกัษณ์อมรินทร์ทีวี 

(ท่ีมา: https://th.wikipedia.org/wiki/ สืบคน้เม่ือวนัท่ี 29 ตุลาคม 2560) 
 

ช่องทีวี Amarin TV HD ด าเนินการโดย บริษทัอมัรินทร์ เทเลวิชัน่ ดว้ยทุนจดทะเบียน 10 ลา้น
บาท โดยเป็นบริษทัในเครือของ บริษทัอมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พบัลิชช่ิง จ  ากดั (มหาชน) และบริษทั
อมรินทร์บุ๊คเช็นเตอร์ จ  ากดั เป็นกลุ่มบริษทัในธุรกิจส่ิงพิมพข์องประเทศมากวา่ 30 ปี เป็นผูน้ าในการ
ผลิตนิตยสารและหนังสือคุณภาพ บริการงานพิมพ์ครบวงจร และงานจดัจ าหน่ายส่ือและส่ิงพิมพ์ 
ปัจจุบนัไดข้ยายงานออกไปยงัส่ือโทรทศัน์ การจดัอบรม และการจดัทวัร์ทั้งในและนอกประเทศ 

การเขา้มาด าเนินกิจการทีวีดิจิตอลของ อมัรินทร์ จึงถือไม่ใช่เร่ืองแปลกเน่ืองจากบริษทัมีส่ือ
ส่ิงพิมพอ์ยูใ่นมือมากมาย การขยายมาสู่กิจการโทรทศัน์จึงถือเป็นการกา้วไปขา้งหนา้ของกลุ่มบริษทัน้ี 
ในการประมูลทีวีดิจิตอลนั้น บมจ.อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ไดป้ระมูลราคาเป็นล าดบั 6 ท่ีจ  านวนเงิน 
3,320 ลา้นบาท ซ่ึงเท่ากบัท่ีทางบริษทั จีเอม็เอม็ เอชดี ดิจิทลั ทีว ีจ  ากดัประมูลไดเ้ช่นกนั 

หลงัจากพฒันาช่องรายการภายใตแ้พลตฟอร์มทีวีดาวเทียม “Amarin activ TV” ภายในปีแรก 
ปัจจุบนักลุ่มบริษทัฯไดเ้ดินหนา้ขยายฐานธุรกิจทีวโีดยเป็นหน่ึงในผูช้นะการประมูลคล่ืนความถ่ีส าหรับ
การออกอากาศโทรทศัน์ในระบบดิจิทลัในเชิงพาณิชย ์ในช่องรายการประเภททัว่ไป ความคมชดัสูง 
(HD) หมายเลข 34 ภายใตช่ื้อ “Amarin TV” โดยเร่ิมออกอากาศตั้งแต่วนัท่ี 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 
กลุ่มบริษทัฯ มีความมัน่ใจเป็นอยา่งยิ่งวา่เน้ือหาช่องรายการ “Amarin TV” จะมีคุณภาพ เป็นประโยชน์ 
และเป็นช่องรายการท่ีอยูใ่นใจของผูช้มทัว่ประเทศ พบกบัสาระบนัเทิงจาก AMARIN TV HD ท่ีช่อง 34 
(จานดาวเทียมและเคเบิลทีว ีช่อง 44) เติมความคิด เตม็จินตนาการ 
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ช่อง อมรินทร์ ทีว ีเอชดี ด าเนินการออกอากาศตลอด 24 ชัว่โมง เน้ือหารายการของช่องรายการ
ประกอบไปดว้ย รายการประเภทข่าว รายการประเภทบนัเทิง และรายการประเภทความรู้ทัว่ไป เน้ือหา
ขา้งตน้มาจากการผลิตเองของบริษทั และการร่วมด าเนินการจากพนัธมิตรทางธุรกิจของบริษทั 

1) ประเภทธุรกิจของบริษทั 
บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 11 ตุลาคม พ.ศ. 2555 เพื่อประกอบธุรกิจโทรทศัน์ 
ในระยะแรกประกอบธุรกิจโทรทศัน์ท่ีไม่ใชค้ล่ืนความถ่ี (ทีวีดาวเทียม) โดยด าเนินการผลิตรายการเพื่อ
ท าการออกอากาศตลอด 24 ชัว่โมง ใชช่ื้อช่องรายการวา่ “อมรินทร์แอ็กทีฟทีวี” หรือ  “AMARIN activ 
TV” รูปแบบรายการมีลกัษณะเป็นรายการสาระบนัเทิงท่ีมีความหลากหลาย เพื่อผูรั้บชมทุกเพศและทุก
วยั โดยยึดหลกัการผลิตรายการท่ีมีคุณภาพและถูกตอ้งตามลิขสิทธ์ิ ทั้ งน้ี ได้ท  าการออกอากาศช่อง
รายการตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2555  

2) วตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งบริษทั  
เพื่อประกอบธุรกิจทีวดีาวเทียม 

3) ทุนจดทะเบียน และอตัราส่วนการลงทุน 
บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั มีทุนจดทะเบียน 10 ลา้นบาท จ านวนหุ้นจดทะเบียน 100,000 หุ้น มูล
ค่าท่ีตราไวหุ้น้ละ 100 บาท บริษทัลงทุน คิดเป็นสัดส่วนการถือหุน้ร้อยละ 99.997  ของทุนจดทะเบียน 
 บริษทั     อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
 ส านกังานตั้งอยูเ่ลขท่ี   7/9 ถนนอรุณอมรินทร์ แขวงอรุณอมรินทร์ 
      เขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร 
 รายช่ือกรรมการ    1. นางเมตตา   อุทกะพนัธ์ุ 
      2.  นางสุภาวดี  โกมารทตั 
      3.  นางระริน  อุทกะพนัธ์ุ ปัญจรุ่งโรจน์ 
      4.  นายโชคชยั  ปัญจรุ่งโรจน์ 
      5.  นางสุภาพ  นอ้ยอ ่า 
 เลขท่ีใบส าคญัจดทะเบียนบริษทั  ทะเบียนเลขท่ี  0105555152069 
 วนัก่อตั้ง    11 ตุลาคม 2555 
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2.2 แนวคดิและองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของ
พนักงานกบัองค์กร ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะตั้งใจปฏิบติังาน เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย เซล์ดอน (Sheldon, 1971, pp. 88 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, หน้า 11) และบูชาแนน 
(Buchanan, 1974, pp. 23 อ้างถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน , 2550, หน้า 11) กล่าวถึงความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นการแสดงออกถึงความจงรักภกัดี การมีส่วนร่วมในการท างานตามบทบาท
หนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็ท่ีและมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวสมาชิกกบัองคก์ร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความ
เก่ียวเน่ืองกนัอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกกบัองค์กร ซ่ึงบ่งบอกถึงรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ คือ ความ
เช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร ความพยายามอยา่งเต็มสุดความสามารถใน
การท างานต่างๆ เพื่อองคก์รและความปรารถนาอยา่งมากท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น สเตอร์ 
(Steere, 1977a, pp. 45 อ้าง ถึ งใน เพ็ญศ รี  เมณเสน , 2550, หน้า  12) กล่าวว่า  เ ป็นลักษณะของ
ความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่นยิ่งของบุคคลบุคคลหน่ึงในองคก์รของตนเอง มีลกัษณะท่ีเฉพาะโดยท่ีทุกคน
จะมีความพยายามท่ีจะท าเพื่อประโยชน์ให้กับองค์กรและมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรนั้น
ตลอดไป คานเตอร์ (Kanter, 1968, pp. 3 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, หน้า 12) กล่าวว่า เป็นการ
แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะเสียสละทั้งก าลงักายและก าลงัใจ รวมถึงความจงรักภกัดี เพื่อใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายหรือผลส าเร็จ อนันต์ชัย คงจนัทร์ (2532 : 62) กล่าวว่า เป็น
ความรู้สึกถึงความผูกพนัของบุคคล ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ความคิดในการท างาน รู้สึกว่า
ตนเองนั้ นเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เมทินี จิตรอ่อนน้อม (2542 : 81) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของบุคคลแต่ละบุคคล ท่ีแสดงออกมาเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ท่ีเก่ียวขอ้ง
ท่ีจะท าให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้น กาญจนา นุใจกอง (2542 : 29) กล่าวว่า เป็นภาวะทางจิตใจ
ความรู้สึกนึกคิดท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมัน่สูงในการมีความผูกพนัต่อองค์กรของตน โดยจะแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยม ธรรมเนียมและเป้าหมายขององคก์ร 
การตั้งใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยมีความ
ปรารถนาอยา่งสูงท่ีจะรักษาและคงอยูก่ารเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นไดต่้อไป การมีความรู้สึกเก่ียวพนั
อยา่งมากกบัทุกกิจกรรมขององคก์ร ดว้ยมีความจงรักภกัดี และยงัคงอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป 
 เบรกเกอร์ (Becker, 1960, pp. 35 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 12) ใหค้วามหมายของ
ค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็น สภาพของบุคคลท่ีไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์โดยมีการลงทุนกบัส่ิง
นั้น (องคก์ร) และส่ิงท่ีลงทุนเรียกวา่ Side-bet เช่น การศึกษา อาย ุสถานภาพการสมรส ประสบการณ์ใน
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การท างาน เป็นตน้ และในท่ีสุดแล้วบุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร ดงันั้นระดบั
ความผกูพนัจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 
 บูชาแนน (Buchanan, 1974, pp. 553 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 13) กล่าววา่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึง
ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

1. ความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย
และค่านิยมต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

2. ความสัมพนัธ์เก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละ
คนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซ่ือสัตย ์และผกูพนัต่อองคก์ร 
ฮาร์บินิก และอลุคโต้ (Herbiniak & Alutto, 1972, pp. 556 อ้างถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, 

หน้า 13) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก ความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหว่าง
บุคคลกบัองค์กร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิด
ความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์รไป ถึงแมจ้ะไดรั้บการเสนอเงินเดือน รายได ้ต าแหน่ง และความ
มีอิสระทางวชิาชีพ ตลอดจนสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีกวา่ จากองคก์รอ่ืนก็ตาม 

มาร์ท และมานาร่ี (Marsh & Mannari, 1977, pp. 57 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 15) 
ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือ
ความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และการประเมินองคก์รในทางท่ีดี 

โมว์เดย์ และคนอ่ืนๆ (Mowday & et al, 1982, อ้างถึงใน กฤษกร ดวงสว่าง, 2540, หน้า 12) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์รอยูใ่นสถานะ
ท่ีดีข้ึน 

พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter and Others, 1974, pp. 604 อา้งถึงใน ขวญัใจ เลียดประถม, 2546, 
หนา้ 22) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงคนท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงจะแสดงออกดงัน้ี 

1. มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. เตม็ท่ีท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท างานใหอ้งคก์ร 
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3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงฐานะสมาชิกขององคก์รต่อไป 
ริชาร์ตเอ็ม (Richard, 1996, pp. 254 อ้างถึงใน จงกลรัตน์ วงศ์นาถ , 2546, หน้า 42) กล่าวว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร มีจุด
ร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิก ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผกูพนั
ต่อองค์กรโดยทั่วไป อันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจ ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รดว้ย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่ง
นอ้ย 3 ประการคือ 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
เชลด์อน (Sheldon, 1971, pp. 143 อา้งถึงใน ดรุณศรี ศิริยศธ ารง, 2542, หนา้ 25) กล่าววา่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์รในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร และมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steer & Porter, 1997, pp. 46 อา้งถึงใน ถาวร ศุภสิริวุฒิ, 2543, หนา้ 53) 
ไดศึ้กษาและวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และได้นิยามความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

1. แนวทางแรก ใหค้  านิยามวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีเป็น
ผลจากการลงทุนลงแรงในองคก์ร จนมีผลงาน และไม่สามารถท่ีจะถอนทุนเหล่านั้นกลบัคืนมาได ้การ
สร้างผลงานไวใ้นองค์กรท าให้เกิดพนัธะหรือความผูกพนั โดยใช้เหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร์เขา้มา
อธิบายวา่ บุคคลยิง่ลงทุนลงแรงใหก้บัองคก์ร ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. นิยามความผกูพนัต่อองค์กรอีกแนวหน่ึงมุ่งเหตุผลเชิงทศันคติ และความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์ร เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร เรียกวา่ ความผกูพนั 
เชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

(ภรณี มหานนท,์ 2529, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายไว ้2 ลกัษณะคือ 
1. ความผูกพนัท่ีเป็นทางการต่อองค์กร แสดงออกโดยการไปปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ี

ก าหนด 
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2. ความผูกพนัทางจิตใจ หมายถึง พนกังานมีความผูกพนัหรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย
ค่านิยม และวตัถุประสงค์ของนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อนายจา้ง และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการ
ท างาน เพื่อองค์กรจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน ถือเป็นทศันคติท่ีหนกัแน่น และ เป็นไปใน
ทางบวกต่อองคก์ร เตม็ใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยูใ่นองคก์รต่อไป โดยพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะยอม
สละความสุขบางส่วนของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

(ขวญัใจ เลียดประถม , 2546, หน้า 8) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กร ว่า ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีคิดว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกนัสมาชิกองค์กรคนอ่ืนๆ 
และพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร ปรกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3ประการ 
คือ 

1. ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 
3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาสภาพไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
(สุภทัรสจี สายวงศฟ่ั์น, 2546, หนา้ 4) ท่ีไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รไวว้า่ เจตคติ 

และ พฤติกรรม สะทอ้นให้เห็นถึง การท่ีสมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร โดยแสดงความรู้สึกออกมา
ในรูปแบบของความผกูพนั และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ในดา้นของการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
องค์กร ตลอดจนการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างสุด
ความสามารถในการท างานให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร มีความรู้จกัท่ีจะเสียสละเพื่อองค์กร
ของตน มีความตั้งใจดีแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงภายในองคก์รตลอดไป  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (วนัชะลี แกว้คง, 2548, หนา้ 10) ให้ความหมายว่า ระดบัความมากนอ้ยและ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ หรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายขององค์กร และการ
ประเมินองคก์รในทางท่ีดีระดบัท่ีแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะคงอยู่ การมีส่วนร่วม
ในองค์กรและเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคลากรดว้ยท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต รวมไปถึงทศันคติ
ส่วนบุคคลของผูท่ี้ปฏิบติังานซ่ึงจะเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในดา้น
บวกและมีการใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จไดด้ว้ยดีไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์ร
ต่อไป 

 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ไดนิ้ยามมาสรุป
ไดด้งัน้ี คือ ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นการท่ีสมาชิกแต่ละคนภายในองค์กรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร 
โดยสามารถแสดงความรู้สึกนึกคิดออกมาในรูปของความปรารถนาอย่างสุดความสามารถท่ีจะยงัคง
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ความเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงในองคก์รนั้นตลอดไป ตลอดจนมีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามสามารถของตน
ในการพยายามอยา่งยิ่งท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร และมีความเช่ืออยา่งหนกัแน่นในการใหก้ารยอมรับ
ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 

2.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ฮรีบิเนียค และอลตัโต ้(Hrebiniak & Alutto, 1972, p. 555 อา้งถึงใน ธัญญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 

2548, หนา้ 36) กล่าววา่ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 
1. ความตึงเครียดในบทบาท (Role Tension) 
2. ระยะเวลาในการท างานในหน่วยงาน 
3. ความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
และท าวิจยัพบวา่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อาชีพของบิดา 

ความตั้งใจท่ีจะศึกษาต่ออยา่งเป็นทางการ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
สเตียร์ส (Steers, 1977b, pp. 46-56 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 24) ไดส้รุปผลการ

วิเคราะห์ทั้งของตนเองในปี ค.ศ. 1976 และของบูชานันในปี ค.ศ. 1974 พบว่า มีปัจจยั 3 ประการท่ี
ส าคญัในอนัท่ีจะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุถึงคุณสมบติัของ
บุคคลนั้นๆ เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง สภาพงานท่ีแต่ละบุคคลรับผิดชอบหรือปฏิบติั
อยูว่า่มีลกัษณะเป็นอยา่งไรซ่ึงประกอบดว้ย ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน การรับทราบ
ผลยอ้นกลบัของงาน ความประจกัษใ์นงาน งานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฎิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Characteristics) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์รท่ีผา่นมาอยา่งไร โดยก าหนดไว ้คือ ทศันคติ
ของกลุ่มต่อองคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

ปัจจยัท่ีกล่าวขา้งตน้น้ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั และมีอิทธิพล ต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ขณะเดียวกนัความผูกพนัต่อองคก์ร ก็มีผลกระทบหรือมีอิทธิพล ต่อความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กร
ความเอาใจใส่ต่องานเพิ่มข้ึน การคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้ความผกูพนัต่องาน และการเพิ่มความพยายาม
ในการปฏิบติังาน 
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ภาพที ่2  แบบจ าลองของสเตียร์สเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของความผกูพนัต่อองคก์รและผลของความรู้สึก

ผกูพนัต่อองคก์ร (ท่ีมา: Steer, 1977, p. 47 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 24 ) 
 

เมาวเ์ดย ์และคณะ (Mowday el. al., 1982, p.28-43 อา้งถึงใน ปัทมาพร เร่ียมพานิชย์, 2544, 
หน้า 63) ได้กล่าวว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมีอยู่ 4 ปัจจยั ซ่ึงแต่ละปัจจยัต่างก็มี
ความสัมพนัธ์กนั ดงัน้ี 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1. ความตอ้งการความส าเร็จ 
2. อายกุารท างาน 
3. การศึกษา 
4. อ่ืนๆ 

ลกัษณะงานท่ีท า 
1. ความประจกัษใ์นงานท่ีท า 
2. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์ 
3. การรับทราบผลยอ้นกลบั
ของงาน ฯลฯ 

ประสบการณ์ในการท างาน 
1. ทศันคติของกลุ่มต่อ
องคก์ร 
2. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์ร 
3. ความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 
4. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ี
พึ่งพิงได ้

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Organization Commitment) 

ผล (Outcome) 
1. ความปรารถนาท่ี
ยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
2. ความเอาใจใส่งาน 
3. การรักษาพนกังาน
ไวไ้ด ้
4. เพิ่มความพยายาม
ในการท างาน 
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1. คุณลกัษณะ ส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา เพศ บุคลิกลกัษณะ 
2. ลกัษณะบทบาท (Role-related Characteristic) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือ

ในบทบาท ความทา้ทายในงาน 
3. โครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristic) ไดแ้ก่ ขนาดขององค์กร การรวมอ านาจ

การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ 
4. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความสัมพนัธภาพในองค์กร รูปแบบการบริหารของ

ผูบ้ริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
(ท่ีมา: Mowday el. al. 1982, p. 30 อา้งถึงใน ปัทมาพร เร่ียมพานิชย,์ 2544, หนา้ 63) 

 
(อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2529, หนา้ 43) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมี 4 ประเภท

ใหญ่ๆ คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุสถานภาพในการท างาน ระดบัการศึกษา เพศ บุคลิกภาพ 
2. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน เช่น ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจในบทบาท

หนา้ท่ีในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความพึงพอใจในการไดรั้บเล่ือนขั้น 
3. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัองคก์ร เช่น การกระจายอ านาจในองค์กร ความส าคญัของหนา้ท่ีการ

งานของตนต่อองคก์ร หรือเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎระเบียบ ความเป็นเจา้ของกิจการและการ
ท่ีสมาชิกมีส่วนรวมในการตดัสินใจในการบริหารขององคก์ร 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะบทบาท 

โครงสร้างองคก์ร 

ประสบการณ์ท างาน 

ความผูกพนั 

ผล 
1. ความปรารถนาท่ีจะอยู่
ในองคก์ร 
2. ความตั้งใจอยูใ่นองคก์ร 
3. ความตั้งใจท างาน 
4. การคงสภาพความเป็น
พนกังานไว ้
5. การตั้งใจท างาน 
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4. ประสบการณ์จากการท างาน เช่น ความรู้สึกไวเ้น้ือเช่ือใจของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์รทศันคติ
ของเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบเทนดว้ยความยติุธรรม เป็นตน้ 

ออสคาร์ (Oscar, 1966, pp. 488-503 อา้งถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หน้า 51) กล่าวว่า
ความคาดหวงัท่ีจะมีโอกาสกา้วหน้าและประสบผลส าเร็จในการงาน ก็มี ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
เช่นกนั ดงันั้น การสร้างความรู้สึกใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นวา่เขามีโอกาสกา้วหนา้และประสบความส าเร็จใน
งานจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

(ศุภวฒิุ กาฬสุวรรณ และคณะ, 2545, หนา้ 77) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
และปัจจยัท่ีลดระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัท่ีเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.1 แนวโนม้แรงจูงใจงานเฉพาะดา้น 
1.2 ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 
1.3 ความมีอิสระต่อการการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
1.4 ความพอใจในระดบัการท างานของตน 
1.5 ความมีอาวโุสหรือมีต าแหน่งงานมัน่คงถาวร 
1.6 การควบคุมงานท่ีมีระดบัคุณภาพสูง 
1.7 การประเมินผลงานท่ีมีความบริสุทธ์ิยติุธรรม 

2. ปัจจยัท่ีมกัลดความผกูพนัต่อองคก์รใหน้อ้ยลง 
2.1 บทบาทในงานท่ีรับผดิชอบคลุมเครือไม่ชดัเจน 
2.2 บรรยากาศในการท างานเคร่งเครียด 
2.3 โอกาสหางานใหม่ท่ีอ่ืนมีมาก 
2.4 มีความเช่ือมัน่วา่บริษทั ไม่ใส่ใจในลูกจา้งของตน 
2.5 ควบคุมงาน/หวัหนา้งานใชว้ธีิท าโทษคนงาน 

จากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รสรุปไดว้่ามีปัจจยัพื้นฐานท่ีท าให้คนในองค์กร
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รมีปัจจยัท่ีส าคญัหลายประการสรุปได ้ดงัน้ี 

1. ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาของการปฏิบติังาน 
สถานภาพการสมรส ต าแหน่ง เป็นตน้ 

2. ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ได้แก่ ความมีอิสระในการหางาน ความประจกัษ์ในงาน การ
รับทราบผลยอ้นกลบัของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เป็นตน้ 
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3. ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร ความคาคหวงัท่ี
จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็น
ท่ีพึ่งพิงได ้เป็นตน้ 

4. ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 บรเวอร์ (Brewer & Lock, 1995, pp. 86 อา้งถึงใน พรรณี ศิริวฒิุ, 2548, หนา้ 13) กล่าววา่ บุคคล
ท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ 7 ประการ ดงัน้ี 

1. การมีความเห็นพอ้งกบัองค์กร (Identify with their Organization) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ี
รู้สึกวา่ค่านิยมขององคก์รเป็นส่ิงท่ีดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้น เม่ือบุคคลเขา้ใจและยอมรับ
ค่านิยมขอองคก์รแลว้ จะก่อใหเ้กิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

2. การมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร (Trust Management) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเช่ือมัน่ใน
การจดัการขององคก์รวา่มีความยุติธรรม มีส่วนในการตดัสินใจ เพื่อสร้างสรรคง์านให้กบัองคก์รไดรั้บ
โอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.  การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show Willingness to Invert 
Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างานและปกป้ององค์กร
ไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอ่ืน 

4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานหรือแกปั้ญหาในงาน 

5.  การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้ขอ้มูลของบุคคล
ท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน 

6. การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองคก์ร (Voice Concerns) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและไดรั้บการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ
จากองคก์ร 

7. การมีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นองค์กรแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of Work is an 
Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์รเก่ียวกบัการจดัการในการให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทน
ใหแ้ก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steer & Porter, 1996, pp.46 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548, 
หนา้ 25) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้น ของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์ร ในกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์ร (Organizational Attachment) ไดแ้ก่ 
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1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือกเขา้เป็น
สมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึง 

2. การมีความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินท่ีจะ
มีความผกูพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะเนน้ท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์รและความตั้งใจท่ีจะ
ท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ีท าให้ความผกูพนั
ต่อองค์กรแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองค์กร หรือความเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational 
Attachment, Organizational Memberships) ทั้งน้ี พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต ่า มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์กร ส่วน
พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต ่า จะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัต ่า และมีความ
โนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์รมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอนสุดทา้ย
ของกระบวนการเก่ียวพันกับองค์กร (Organizational Attachment Process) เป็นขั้ นตอนท่ีบุคคล
ตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือออกจากองคก์ร 

สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 246 อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547, หนา้ 28) สรุปถึงความส าคญั
ของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รใชเ้ป็นตวัท านายการเปล่ียนงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน 
2. บุคคลท่ีมีความผกูพนัสูง จะปฏิบติังานไดดี้กวา่คนท่ีความผกูพนัต ่า 
3. ความผกูพนัเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
มินเนอร์ (Miner, 1992, pp. 124 อา้งถึงใน สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545, หนา้ 31) ไดศึ้กษาและ

รวบรวมแนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร
ออกเป็น 2 ดา้นท่ีส าคญัดงัน้ี 

1. ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รในรูป
ของพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจะมี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี
ท างานและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได ้ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีเขา
ไดล้งทุนลงแรงไปในองคก์ร และเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการลงทุนส่วนนั้นกลบัคืนมา 
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2. ความผกูพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กรเชิงทศันคติในรูป
ของความเช่ือมัน่ เพื่อท างานให้กบัองคก์รท่ีมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพของการ
เป็นสมาชิกขององคก์รไว ้

มินเนอร์ (Miner, 1992, pp. 88 อา้งถึงใน จงกลรัตน์ วงศน์าถ, 2546, หนา้ 32) ไดก้ล่าวถึงระยะ
ต่างๆ ของกระบวนการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Mowday และคณะ ประกอบดว้ย 3 
ระยะคือ 

1. ระยะเร่ิมตน้ ปรากฏข้ึนตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รไดแ้ก่คุณสมบติัส่วนบุคคล เช่น คุณค่า ความเช่ือ บุคลิกภาพ และคุณสมบติัของงาน เช่น  
การพิจารณาอยา่งพอเพียงท าใหเ้กิดความคาดหวงัต่องานท่ีท า 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรในระยะต่อมา ซ่ึงมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่
ลกัษณะงานท่ีท า การให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา การท างานเป็นกลุ่ม ค่าจา้ง ค่าตอบแทนลกัษณะองค์กร 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกรับผดิชอบและรู้สึกวา่มีความหมายต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 

3. ความผูกพนัในระยะบั้นปลาย ข้ึนอยู่กบัระยะเวลาการท างาน การลงทุน การตอบโตท้าง
สังคมความมัน่คงทางการงาน และการอุทิศตวัต่องาน ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 

บารอน (Baron, 1986, pp.54 อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษ์พนัธ์ุ , 2547, หน้า 29) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองค์กร มีผลต่อพฤติกรรมการท างานหลายดา้น เช่น บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมี
อตัราการขาดงานและการเปล่ียนงานต ่า และจะไม่ค่อยมองหาต าแหน่งงานใหม่ นอกจากน้ียงัพบวา่ คน
ท่ีมีความผกูพนัสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการท างานสูง ซ่ึงส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึน 
 (พรรณี ศิริวฒิุ, 2547, หนา้ 28) สรุปถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวว้า่  
 1. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นลักษณะแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมสามารถสะท้อนถึงผล
โดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานนั้นสะทอ้นถึงการ
สนองตอบของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น เพราะเหตุน้ีความผูกพนัต่อองคก์รจึงเป็น
ความผกูพนัท่ีมีความผกูมดัของบุคคลต่อองคก์ร รวมทั้งเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2. ความผูกพนัต่อองค์กรการมีความมัน่คงกว่าความพึงพอใจในงานถึงแมว้่าความผูกพนัต่อ
องคก์รจะเกิดข้ึนชา้ก็ตาม แต่มีความคงทนสูงกวา่ 
 3. ความผกูพนัเป็นแรงผลกัดนัให้ผูท้  างาน ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ี
สืบเน่ืองมาจากท่ีมีบุคคลมีความรู้สึกเป็นเจา้ของในองคก์รร่วมกนั 
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 4. เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รให้เขา้กบัเป้าหมาย
ขององคก์ร จนท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้
 5. เป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
 6. พนกังานภายในองค์กรซ่ึงมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง มกัมีความปรารถนาอย่างสูงท่ีจะอยู่
เป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์รต่อไป เพื่อท่ีจะท างานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตนเอง
นั้นศรัทธาเล่ือมใส 
 (สมหมาย ศรีทรัพย,์ 2543, หนา้ 14-15) ความผกูพนัต่อองคก์รจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
คือ 
 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์เช่ือว่าคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง จะมี
แรงจูงใจท่ีจะมาท างานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต ่า  
 การศึกษาวิจยัเพื่อหาขอ้พิสูจน์ในทฤษฎีน้ีซ่ึงผลจากการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพนัต่อองค์กรกับอัตราการขาดงาน แต่ผูศึ้กษาได้ตั้ งข้อสังเกตว่า ความสัมพนัธ์นั้ นเป็น
ความสัมพนัธ์ทางอ้อมไม่ใช่ปัจจยัเดียวหรือเป็นสาเหตุส าคญัท่ีจะท าให้คนมาท างานหรือขาดงาน 
หากแต่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกองคก์ร 
 2. ความตรงต่อเวลาในการท างาน จากการศึกษาวิจยัของนักวิชาการ พบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์รนั้นมีความสัมพนัธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการท างานดว้ย 
 3. การเปล่ียนงาน นกัวิชาการทางดา้นองคก์ร เช่ือว่า ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความสัมพนัธ์
สูงสุดหรือมีผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถา้จะพิจารณาจากความหมายของความผกูพนั
ต่อองค์กร ก็จึงหมายถึงความปรารถนาหรือความต้องการท่ีจะท างานกับองค์กรให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและไม่มีความตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืน นกัวิชาการจึงเลือกใหค้วาม
สนใจท่ีจะศึกษาถึงผลกระทบของความผกูพนัต่อองค์กรท่ีมีต่อปัจจยัส่วนน้ีมาก แมว้่าผลจากการวิจยั
หลายๆ ฉบบัจะไม่ไดพ้บความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการหมุนเวยีนเปล่ียน
งานของพนกังาน แต่ก็พบว่ามีความสัมพนัธ์ในลกัษณะทางออ้ม โดยผ่านตวัแปรหรือปัจจยัอ่ืนๆ เช่น 
พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป (Design 
to Stay) และมีความสัมพนัธ์ในทางกลบักนักบัความตั้งใจในการหางานอ่ืนๆ (Intention to Search for 
Another Job) 
 สรุปคือความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์ร เน่ืองจากวา่ถา้พนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รก็จะท าให้ลดปัญหาการขาดงาน การเปล่ียนงาน ท าให้สามารถท างานไดต้รง
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ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ บุคคล
อยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป เพราะไม่

สามารถหางานอ่ืนได ้

ต่อเวลา เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้ผูท่ี้ท  างานในองคก์รท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มี
ความผูกพนัต่อองค์กร และจะท าให้มีความปรารถนาท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรสืบไปเพื่อท างาน
ขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2.5 รูปแบบลกัษณะพืน้ฐานของความผูกพนัต่อองค์กร 
 นักวิชาการหลายท่าน ได้ท าการศึกษาค้นควา้ลกัษณะของความแตกต่างในเร่ืองของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัท่ี สมเดช มุงเมือง (2549 : 150) ไดพ้ดูถึงวา่การท่ีบุคคลหน่ึงจะผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 
ลักษณะตามสาเหตุและเหตุผลของแต่ละบุคคล ได้แก่ ผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อ (Continuance 
Commitment) ผูกพนัเพราะใจรัก (Affective Commitment) ผูกพนัเพราะจ าเป็นตอ้งอยู่ต่อ (Normative 
Commitment) ดงัภาพท่ีแสดงต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่4  ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ลกัษณะ 
(ท่ีมา: สมเดช มุงเมือง, 2549, หนา้ 151) 

 
จากภาพในขา้งตน้สามารถใหค้  าอธิบายไดด้งัน้ี 

1. ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ บุคคลเหล่าน้ีอยากท่ีจะท างานต่อไปเพราะวา่ตนยงัหางานใหม่
ท าไม่ได ้ซ่ึงมีสาเหตุและเหตุผลมาจากเร่ืองของความจูงใจท่ีมุ่งประโยชน์ส่วนตน หมายถึง การท่ีบุคคล
ท่ีอยูต่่อเพื่อท างานกบัองคก์รต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้

ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยูต่่อ
บุคคลอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป

เพราะแรงกดดนับงัคบั 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัดว้ยใจรัก บุคคลอยูท่  างานกบั
องคก์รต่อไป เพราะเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย

ของตนเอง 
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มีคนจ านวนไม่นอ้ยท่ีท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะไม่อยากเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนไปแลว้มาเป็น
ระยะเวลานานหลายเดือนหลายปี อาทิ ฝ่ายเกษียณอายกุารท างานท่ีมีผลตอบแทนในการท างานสูง หรือ
เพื่อนๆท่ีสนิทกนั และหลายคนมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ท  างานต่อ เพราะไม่ยินดีท่ีจะเสียส่ิงต่างๆ 
และบุคคลอาจจะบอกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

2. ความผกูพนัดว้ยใจรัก เป็นความผกูพนัของพนงัานท่ีมีต่อองคก์ร มีความตอ้งการท างานเพื่อ
องคก์ร เพราะเห็นดว้ยและยอมรับเป้าหมายหรือค่านิยมขององคก์รนั้นได ้เป็นเหตุและผลท่ีท าใหบุ้คคล
นั้นๆมีความตอ้งการท่ีจะอยู่ท  างานกบัองค์กรต่อไปตราบนานเท่านาน ฉะนั้น บุคคลเหล่าน้ีจึงมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรสูง จึงตอ้งการท่ีจะอยู่ในองคก์รนั้นต่อไป เพราะมีจุดยืนตนเองและมีความพึงพอใจท่ี
จะช่วยท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

ในบางคร้ังท่ีองคก์รมีความเปล่ียนแปลง พนกังานอาจจะมีการพิจารณาถึงค่านิยมของตนเองวา่
ยงัสามารถสอดคลอ้งไปกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์รอยูห่รือไม่ พนกังานอาจเกิดค าถามในใจวา่จะ
อยูต่่อหรือจะลาออก 

3. ความผูกพนัเพราะจ าเป็นตอ้งอยู่ต่อ เป็นความผูกพนัท่ีบุคคลมีความตอ้งการท างานอยู่กบั
องค์กรต่อไป เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีความจ าเป็นบงัคบัหรือความกดดนัจากบุคคลอ่ืนให้อยู่ต่อไป 
บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงมกัมีความใส่ใจสูงและมากกว่าคนอ่ืนๆ และมีความคิดถึงว่า ถ้า
บุคคลนั้นๆออกจากองคก์รบางคนจะเกิดความวติกกงัวลกลวัวา่ญาติสนิท เพื่อนฝงู หรือผูมี้บุญคุณจะคิด
ไม่ดีกบัตน ฉะนั้น จึงมีความจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป ความผูกพนัน้ีจึงเป็นรูปแบบท่ีเกิดจาก
ความรู้สึกนึกคิดมีความจ าใจท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไปเพราะแรงกดดนับงัคบันั้นเอง 
 

 

 

  

 

 

ภาพที ่5  แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในการท างาน 
(ท่ีมา: สมเดช มุงเมือง, 2549, หนา้ 152) 

 

เอกลกัษณ์ที่เกีย่วข้องกบังาน 

เอกลกัษณ์ของกจิการ 

ความมั่นคงขององค์กร 

ความมั่นคงของอาชีพ 

ท างานหนัก 
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จากภาพในขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงการท่ีบุคคลท างานอย่างหนกัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในอาชีพ ความมัน่คงขององค์กร เอกลกัษณ์กิจการและความเป็นเอกลกัษณ์เก่ียวกบังาน 
สามารถมองได้ว่าองค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
รวมทั้ งความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน ซ่ึงอาจจะได้รับผลกระทบจากการท างานของผูบ้ริหาร
เก่ียวเน่ืองด้วย ทั้ งน้ีตวับุคคลเกิดความรู้สึกมีความผูกพนัและอยากจะท างานกับองค์กรต่อไป ถ้า
บรรยากาศขององคก์รท่ีท างานดว้ยนั้นเป็นไปในสภาพการณ์ท่ีดี มีทั้งหมด 5 ประการ ต่อไปน้ี (สมเดช 
มุงเมือง, 2549, หนา้ 152) 

1. งานท่ีท ามีจริยธรรม (Work Ethic Endorsement) เจตดติภายใน มีความเป็นธรรมชาติ 
(Natural) มีความจูงใจใหบุ้คคลท างานอยา่งหนกั 

2. ความผูกพนัในอาชีพ (Career Commitment) แรงจูงใจในการท างาน ท่ีเก่ียวพนักบับทบาท
หนา้ท่ีทางอาชีพ ความเป็นมืออาชีพ ช่ือเสียง และความมัน่คงในอาชีพ 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรเพราะอยากอยู่ต่อ (Continuance Organization Commitment) ความ
ตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ร เน่ืองดว้ยความมีช่ือเสียง ความมัน่คงขององคก์ร 

4.  ความผูกพันต่อองค์กรด้วยใจรัก (Affective Organizational Commitment) ระดับของ
ความรู้สึกในบุคคลท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เน่ืองด้วยเป้าหมาย ค่านิยม ช่ือเสียงขององค์กร
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของบุคคลนั้นๆ 

5. รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงานหรือความเก่ียวข้องกับงาน (Job Involvement) ระดับ
ความรู้สึกของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบังาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังานนั้นๆ เป็น
ลกัษณะภายในมีผลกระทบและความเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ 

สรุปว่าลักษณะพื้นฐานของความผูกพนัต่อองค์กร ท าให้รู้ถึงบุคคลท่ีผูกพนัต่อองค์กรมี 3
ลกัษณะ และปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัรวมไปถึงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน ซ่ึง
อาจจะไดรั้บผลกระทบมาจากการท างานของผูบ้ริหารดว้ย ดงันั้นบุคคลจะรู้สึกผกูพนัและมีความอยาก
ท างานกบัองคก์รต่อไปนั้น ถา้บรรยากาศโดยรวมขององคก์รเป็นไปในทางท่ีดี 

2.6 แรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่างๆ  ท่ีมีอยูภ่ายในและภายนอกตวั

บุคคลท่ีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน  ทิศทางในการกระท า  ความเขม้ขน้และระยะเวลาในการ
กระท า  ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดลอ้ม (Pinder, 1998 อา้งถึงใน ภาวณีิ แกว้เมือง, 2552, หนา้ 18) 

2.6.1 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
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ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน  สามารถแบ่งไดต้ามกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานได้
เป็น  2  ประเภท  ไดแ้ก่  กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories)  และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process 
Theories) 

1. กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับเน้ือหาสาระของแรงจูงใจ  กล่าวคือ  ความ
ตอ้งการเฉพาะอยา่งหรือความตอ้งการภายในเป็นส่ิงจูงใจและก ากบัแนวทางการแสดงออกพฤติกรรม
ของบุคคล  ทฤษฎีน้ีพยายามหาค าตอบว่า  มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นปัจจยัภายในบุคคลหรือส่ิงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย ์ ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มน้ีมีหลายทฤษฎี  ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการ  ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก 

1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) อบับราฮัม  มาสโลว์ 
(Abraham Maslow)  ซ่ึงเป็นผูก่้อตั้งจิตวทิยาทางดา้นมนุษยนิยม  ไดพ้ฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของแรงจูงใจ  โดยความต้องการของมนุษย์ถูกจดัล าดับขั้นความส าคญั  มนุษย์มีความต้องการอยู่
ตลอดเวลาในส่ิงท่ียงัไม่มีและเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้  จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับ
พฤติกรรมของบุคคลต่อไป  ความต้องการใหม่ท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรม  เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  บุคคลจะมีความตอ้งการในระดบัสูง
ต่อไป  
ความตอ้งการของมนุษยเ์ร่ิมจากระดบัขั้นต ่าสุดไปถึงระดบัขั้นสูงสุด  5  ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ 
เช่น  อาหาร  อากาศ  น ้า  ท่ีอยูอ่าศยัและความตอ้งการทางเพศ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Security Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากความ
ต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนอง  ความต้องการความปลอดภัยเป็นความต้องการทาง
สภาพแวดลอ้มท่ีมัน่คงปลอดภยัเป็นอิสระจากภยัคุกคามทางกายภาพหรืออนัตรายต่อจิตใจ 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการ
ความปลอดภัยได้รับการตอบสนอง  ความต้องการทางสังคมเป็นความต้องการท่ีจะเป็นมิตรมี
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  เป็นท่ีรักใคร่และยอมรับจากผูอ่ื้น 

4. ความตอ้งการความมีคุณค่า (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าให้เห็นว่า
ตนเองมีคุณค่าหรือนบัถือตนเองและไดรั้บความส าเร็จ  การยกยอ่ง  เกียรติยศช่ือเสียงและการเคารพนบั
ถือจากผูอ่ื้น 
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5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด
ของมนุษย ์ เป็นความตอ้งการพฒันาตนเองให้ส าเร็จไดเ้ต็มศกัยภาพสูงสุดของตนเองโดยตระหนกัถึง
ขีดความสามารถของตนเองดว้ย 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ แสดงให้เห็นวา่  การตอบสนองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิง
ส าคญัในการท่ีจะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้นตอ้งเขา้ใจถึงธรรมชาติความตอ้งการของ
บุคคลดว้ยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได ้ถึงแมว้า่ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ดรั้บการ
วิพากษ์ถึงล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีเขม้งวดและมีหลกัฐานการวิจยับางส่วนท่ีพบว่าการเรียงล าดบัขั้น
ความตอ้งการไม่เป็นไปตามทฤษฎีท่ีระบุไว ้(Wahba & Bridwell, 1973, pp. 268 อา้งถึงใน ภาวิณี แกว้
เมือง, 2552, หนา้ 20) แต่มีนกัวชิาการหลายท่านระบุวา่มาสโลวไ์ม่ไดต้อ้งการใหล้ าดบัขั้นความตอ้งการ
เป็นส่ิงท่ีไม่ยืดหยุน่ ความตอ้งการบางอยา่งอาจมีความส าคญัมากกวา่ความตอ้งการอยา่งอ่ืน ในท านอง
เดียวกันความตอ้งการไม่จ  าเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองในล าดับขั้นท่ีเขม้งวด (Barnes & Pressey, 
2012 อา้งถึงใน พร้อมพรรณ ป่ีหตัถกิจกลู, 2541, หนา้ 82) 

1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก ( Intrinsic and Extrinsic Motivation Approaches)  
แรงจูงใจภายในสามารถใชอ้ธิบายพฤติกรรมบางอยา่งท่ีบุคคลน ากิจกรรมหรืองานต่างๆ  ทั้งๆ ท่ีบุคคล
นั้นไม่ไดรั้บรางวลัหรือแรงเสริมใดๆ  แรงจูงใจภายในใหค้วามส าคญัถึงคุณสมบติัของงานหรือกิจกรรม
ของงาน  โดยท่ีคุณลกัษณะของงานเองเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น  สนใจ  อยาก
เรียนรู้  รับผิดชอบฯลฯ  ลกัษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเร่ืองแปลกใหม่  น่าทา้ทาย  น่าสนใจ  ส่ิง
เหล่าน้ีจะผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ (Gagne & Deci, 2005 อา้งถึงใน มงคล ปันตี, 2547, 
หนา้ 27)   

ดงันั้น  แรงจูงใจภายในเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ  ท่ีเกิด
จากการเสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความตอ้งการมีความสามารถ  ความตอ้งการลิขิตดว้ยตนเองและ
ปัจจยัภายในงาน  เช่น  ความทา้ทาย  น่าสนใจของงานเป็นแรงผลกัดนั  ไม่ตอ้งอาศยัรางวลัภายนอก
หรือกฎเกณฑ์ขอ้บงัคบั (อรพินทร์  ชูชม,  อจัฉรา  สุขารมณ์  และ  วิลาสลกัษณ์  ชวัวลัลี ,  2542, หน้า 
48)  อารมณ์ยงัเป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งผสมผสานกบัแรงจูงใจภายใน  โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงท่ี
ส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน  ในขณะท่ีโดยธรรมชาติบุคคลด าเนินกิจกรรมท่ีสนใจ  ความ
สนใจจะเป็นองคป์ระกอบอนัใหญ่อนัหน่ึงของส่ิงทา้ทายท่ีเหมาะสม  อารมณ์เพลิดเพลินและต่ืนเตน้มา
พร้อมกบัประสบการณ์การมีความสามารถและอิสระเป็นตวัของตวัเอง  ซ่ึงเป็นรางวลัภายในตนเอง  
แรงจูงใจภายในจึงเป็นแรงจูงใจท่ีไม่ตอ้งการแรงเสริมภายนอก   แรงจูงใจภายในจะให้ความสนใจใน
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ส่ิงจูงใจภายในงาน (Task Intrinsic Incentives)  เช่น  ความทา้ทาย  ความรับผดิชอบและความแปลกใหม่
ท่ีจะท าใหค้นมีพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน นอกจากน้ีจากการศึกษาวจิยัหลายเร่ืองต่างยืนยนัวา่แรงจูงใจ
ภายในส่งผลทางบวกต่อผลลพัธ์การท างาน เช่น ความคิดสร้างสรรค ์ประสิทธิผลในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัในงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน (Gagne & Deci, 2005, pp. 187 อา้งถึง
ใน อรพินทร์ ชูชม อจัฉรา สุขารมณ์ และองัศินนัท ์อินทรก าแหง, 2553, หนา้ 54) 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)  เป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะแสดง
พฤติกรรมใดออกมาโดยตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic Incentives)  รางวลั  แรงเสริมหรือกฎ
ขอ้บงัคบัมาเป็นเง่ือนไขตวัก าหนดใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์อกมา  โดยส่ิงจูงใจภายนอก
ท่ีใช้อาจอาศยัส่ิงจูงใจภายนอกทางบวกเพื่อให้พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ด ารงอยู่และมีความเขม้ขน้ใน
การแสดงพฤติกรรมนั้น  ได้แก่  การให้รางวลัหรือให้ได้รับผลลพัธ์ในทางบวก  หลงัจากไดก้ระท า
พฤติกรรมนั้น  เช่น  การแสดงความช่ืนชมยกยอ่ง  การใหร้างวลั  ของขวญัหรือเงินเป็นตน้  หรืออาจให้
ส่ิงจูงใจภายนอกทางลบ  เช่น  เง่ือนไขขอ้บงัคบั  กฎระเบียบ  การก าหนดเวลา  เป็นตวัจูงใจให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจภายนอกเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดเร่ืองรางวลั  แรงเสริมทางบวก  
แรงเสริมทางลบ  การลงโทษและส่ิงจูงใจภายนอก แต่มีผลการวิจยัหลายเร่ืองท่ีพบผลท่ีสอดคลอ้งกบั
แนวคิดแรงจูงใจภายในว่าส่ิงจูงใจภายนอกบางประเภทเป็นตวับัน่ทอนแรงจูงใจภายในและความคิด
สร้างสรรค์ ในขณะท่ีส่ิงจูงใจภายนอกบางอย่างส่งผลทางบวกต่อผลการท างานเช่นท างานให้เสร็จ
ทนัเวลา สมบูรณ์ และเป็นประโยชน์ นอกจากน้ีการศึกษาวจิยัยงัตอ้งการองคค์วามรู้ถึงวธีิการผสมผสาน
กนัของแรงจูงภายในและภายนอกเพื่อให้เกิดพลงัร่วมแรงจูงใจ  (Amabile, 1993, pp. 747 อา้งถึงใน รัช
นิดา ตุงคสวสัด์ิ, 2545, หนา้ 70) 

2. กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการรู้คิดในการตดัสินใจ และ
เลือกกระท าพฤติกรรม  โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดข้ึนได้อย่างไร  มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั
ต่างๆ ในรูปแบบใด  มากกว่าจะบอกว่าปัจจยัอะไรกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ  ซ่ึงความตอ้งการอาจเป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ  ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  ทฤษฎีความคาดหวงั 
และทฤษฎีความเป็นธรรม 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีการพฒันามาจาก
แนวคิดของ  เอ็ดวิน  ล๊อก (Edwin Locke)  ว่าแรงจูงใจท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นข้ึนอยู่กบัความ
ตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีบุคคลตั้งใจให้บรรลุในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวใ้นอนาคต  
เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ  มีความเพียร
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พยายามและหาวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  โดยการก าหนดเป้าหมายผลการกระท าท่ีเฉพาะเจาะจงและ
ทา้ทาย  สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน  การก าหนด
เป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นั้น  จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป  ควรเป็น
เป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุลักษณะของการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะท่ีประสบความส าเร็จ (Latham & Pinder, 2005, pp. 244 อา้งถึงใน วิกรม อศัว
กุล, 2541, หนา้ 17)  มีดงัน้ี 

1. ก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 
2. เป้าหมายควรเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ 
3. บุคคลควรมีความสามารถและมีทรัพยากรท่ีจ าเป็นท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
4. บุคคลควรไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
5. จดัสรรรางวลัส าหรับบุคคลท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
6. ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
7. การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุดถา้พนกังานยอมรับเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลักษณะท่ีส าคัญคือ  ความผูกพันกับเป้าหมายของบุคคล 

(Individual Goal Commitment)  ซ่ึงหมายถึง  ความเขม้ขน้ในการท่ีจะมุ่งมัน่ให้บรรลุเป้าหมาย  ความ
ผกูพนักบัเป้าหมายไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยั  3  ประเภท  ไดแ้ก่  ปัจจยัภายนอก  ปัจจยัปฏิสัมพนัธ์และ
ปัจจยัภายใน 

1. ปัจจยัภายนอก (External Factors) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัเป้าหมาย  ไดแ้ก่  ผูมี้
อ  านาจ  อิทธิพลของเพื่อนและรางวลัภายนอก 

2. ปัจจยัปฏิสัมพนัธ์ (Interactive Factors) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพนัธะของบุคคลท่ีจะให้บรรลุ
เป้าหมาย  ไดแ้ก่  การแข่งขนัและโอกาสการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 

3. ปัจจยัการรู้คิดภายใน (Internal Cognitive Factors) เป็นส่ิงท่ีเอ้ือต่อความผกูพนักบัเป้าหมาย  
ไดแ้ก่  รางวลัภายในจิตใจของตนเองและความคาดหวงัความส าเร็จ 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) วิคเตอร์ วูม (Victor Vroom) เป็นผู ้ริเ ร่ิมทฤษฎี
แรงจูงใจตามความคาดหวงัในการอธิบายการท่ีบุคคลถูกจูงใจให้ท างานหรือกิจกรรมบางอย่าง  เม่ือ
บุคคลคาดหวงัว่าจะไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการจากการท ากิจกรรมนั้น  ทฤษฎีน้ีให้ความส าคญัว่า  มนุษยเ์ป็น
บุคคลท่ีมีเหตุผลท่ีคิดเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งการท าเพื่อให้ไดร้างวลัและรางวลันั้นมีความหมายส าหรับบุคคล
นั้นก่อนท่ีบุคคลจะกระท างานหรือกิจกรรมนั้น  โดยทัว่ไปนกัทฤษฎีความคาดหวงั  เห็นสอดคลอ้งกนั
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ว่าแรงจูงใจเป็นผลมาจากความเช่ือท่ีแตกต่างกัน  3  ประเภทท่ีบุคคลมีอยู่  ได้แก่  ความคาดหวงั 
(Expectancy)  การกระท ากบัผลลพัธ์ (Instrumentality)  และการรับรู้คุณค่า (Valence) 

4. ความคาดหวงั เป็นความเช่ือของบุคคลท่ีวา่ความพยายามจะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จของ
งาน 

5. การกระท ากบัผลลพัธ์ เป็นความเช่ือของบุคคลท่ีวา่ผลการกระท าจะไดรั้บรางวลั 
6. การรับรู้คุณค่า เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัคุณค่าของรางวลัท่ีไดรั้บ 
แนวคิดน้ีถือว่า  แรงจูงใจมาจากผลคูณขององค์ประกอบสามส่วนน้ีร่วมกัน  บุคคลจะมี

แรงจูงใจในการกระท าสูง  ถา้องคป์ระกอบทั้งสามส่วนน้ีมีคุณค่าสูงหมด  ถา้องคป์ระกอบส่วนใดส่วน
หน่ึงมีค่าเป็นศูนย ์ ระดบัแรงจูงใจรวมจะเป็นศูนยเ์ช่นเดียวกนั  ทฤษฎีความคาดหวงัมองว่าแรงจูงใจ
เป็นปัจจัยหน่ึงในหลายปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  โดยแรงจูงใจผสมผสานกับทักษะและ
ความสามารถของบุคคล  การรับรู้บทบาทและโอกาสในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 
ทฤษฎีความคาดหวงัไดถู้กน าไปประยุกต์ใชใ้นองค์กรท่ีหลากหลาย เช่น การใช้ทฤษฎีความคาดหวงั
อธิบายพฤติกรรมการท างานของต ารวจ พบวา่ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถอธิบายพฤติกรรมการท างาน
ของต ารวจท่ีมีลกัษณะเด่นชดัท่ีใหผ้ลลพัธ์ท่ีง่ายต่อการตรวจสอบ เช่น การจบักุมการกระท าความผดิ แต่
ทฤษฎีน้ีไม่เหมาะท่ีจะอธิบายพฤติกรรมการท างานของต ารวจท่ีผลลพัธ์การท างานยากต่อการตรวจสอบ 
เช่น ปริมาณเวลาท่ีใช้ท ากิจกรรมในการป้องกนัอาชญากรรมด้วยการตรวจตราความปลอดภยัของ
องค์กรธุรกิจและท่ีอยู่อาศยั (Johnson, 2008, pp. 256 อา้งถึงใน ศิระ ยินเจริญ, 2541, หน้า 19) ส าหรับ
การประยุกต์ใช้ทฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจการท างานของพนกังานโรงแรมได้รับการยืนยนัว่า
ทฤษฎีความคาดหวงัท่ีปรับแล้วประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ ความคาดหวงั ความเช่ือในการ
กระท าจะไดรั้บรางวลัภายใน (Intinsic Instrumentality)  ความเช่ือในการกระท าจะไดรั้บรางวลัภายนอก 
(Extinsic Instrumentality) การรับรู้คุณค่าภายใน และการรับรู้คุณค่าภายนอก อธิบายกระบวนการจูงใจ
ในการท างานของพนกังานโรงแรมไดเ้ป็นอยา่งดี และยงัพบวา่ปัจจยัการจูงใจภายในมีอิทธิพลมากกวา่
ปัจจยัการจูงใจภายนอก (Chiang & Jang, 2008, pp 86 อา้งถึงใน สุภทัรสจี สายวงศฟ่ั์น, 2546, หนา้ 26) 

2.6.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงในหลายๆ  ปัจจยัท่ีช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของคนในการท างานว่า  
ท าไมคนจึงขยนั  มานะพากเพียรและปฏิบติังานไดดี้  แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลได ้ 
แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เขา้ใจว่า  ท าไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี  อะไรเป็นส่ิงท่ีจูงใจท าให้คน
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มุ่งมัน่ท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น  นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัช่วยอธิบายถึงความมานะพากเพียรในการ
กระท าพฤติกรรมและท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มก าลงัความสามารถ  ดงันั้น
การทราบถึงส่ิงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก  จะเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ในดา้นการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวธีิการท่ีจะท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

2. แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคล  เช่น  ท าไมบางคนมีความเพียรพยายามท่ี
จะท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆ  ให้บรรลุเป้าหมาย  ในขณะท่ีบางคนไม่มีความเพียรพยายามท่ีจะฝ่า
ฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย  ตลอดจนเขา้ใจวา่ท าไมบางคร้ังบุคคลถึงท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมน้ี  
ในขณะท่ีบางเวลาพฤติกรรมน้ีจะไม่เกิดข้ึนเลย 

นอกจากน้ีบุคคลแต่ละคนอาจท าพฤติกรรมเดียวกนัดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั  เน่ืองจากบุคคล
เหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท าพฤติกรรมนั้นแตกต่างกนั  เช่น  จากการศึกษาวิจยัคนงานในโรงงานซ่ึง
เป็นพนกังานระดบัล่าง  พบว่า  ความตอ้งการเงินและความมัน่คงในการท างานเป็นส่ิงส าคญัในการ
ท างาน  ดงันั้นในการจูงใจให้กลุ่มบุคคลน้ีมีความขยนัขนัแข็งในการท างาน  ผูบ้ริหารอาจใชม้าตรการ
ในเร่ืองเงินจูงใจพนกังานในการปฏิบติังาน  ในขณะท่ีพนกังานระดบัสูง  ส่ิงจูงใจในการท างานท่ีส าคญั
ไดแ้ก่  ความส าเร็จและการไดรั้บการยกยอ่ง  เพื่อท่ีพนกังานปฏิบติังานไดดี้จะไดค้งระดบัความพยายาม
ในการท างานต่อไป 

3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองคก์รบริหารจดัการให้บุคคลหรือกลุ่มมีแรงจูงใจท่ี
จะกระท าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ได้  โดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจ  ซ่ึงการจูงใจมีหลายประเภท  อาจ
อาศยัการจูงใจประเภทต่างๆ  ผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใชว้ิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหน่ึงให้
เหมาะสมกบับุคคล  กลุ่มสถานการณ์และโอกาส  เช่น  สร้างกระบวนการจูงใจในการท างานโดยการ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม  ใชส่ิ้งจูงใจในทางบวกและทางลบในการจูงใจ
บุคคล  จูงใจบุคคลโดยการก าหนดเป้าหมาย  ให้ความเป็นธรรม  มีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ 

การจูงใจมีความส าคญัในการท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่างๆ  ท่ีพึงประสงค์
ดว้ยความเต็มใจและพอใจ  เช่น  หวัหน้างานอาจใช้วิธีการจูงใจลูกนอ้งให้ใชส่ิ้งแวดลอ้มและพลงังาน
ต่างๆ  ในหน่วยงานของตนอยา่งคุม้ค่าและไม่ส้ินเปลือง  โดยอาจอาศยัแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจดว้ยความ
เป็นธรรมและความคาดหวงัมาใช้  โดยลูกนอ้งรับรู้วา่ส่วนท่ีตนเองช่วยประหยดัในการใชส่ิ้งแวดลอ้ม
และพลังงานในหน่วยงานของตนนั้น  จะได้รับผลตอบแทนกลับคืนมาเป็นเงินบางส่วนท่ีจะร่วม
แบ่งปันกนั  ถา้ทุกคนร่วมมือกนัประหยดัการใช้พลงังานให้มาก  ก็ยิ่งไดผ้ลตอบแทนกลบัคืนมามาก
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ตามดว้ย  ในท านองเดียวกนัหวัหนา้หน่วยงานอาจใช้การจูงใจโดยการก าหนดเป้าหมาย  ให้พนกังาน
ร่วมกนัก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะร่วมกนัในการน าวสัดุบางอยา่งหมุนเวยีนกลบัมาใชใ้หม่  โดยเป้าหมาย
ท่ีวางไวเ้ป็นเป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป  เม่ือพนกังานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนัได ้ 
พนกังานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการท าพฤติกรรม  ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนกังานมี
ความเพียรพยายามท่ีจะกระท าพฤติกรรมน้ีต่อไป 

2.6.3 แนวทางการจูงใจบุคลากรในการท างาน 

การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น  เป็นทั้งศิลปะและศาสตร์อยา่งหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมาใช้ให้เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์
ต่างๆ ของหน่วยงาน  วิธีการปฏิบติัท่ีสามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร
ท างานมีหลายแนวทางดงัน้ี  เช่น 

1. ค  านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น  แรงจูงใจ  ความตอ้งการ  ค่านิยม  
ความสามารถ  ความสนใจและการเรียนรู้  ผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจว่าแรงจูงใจและค่านิยมของพนักงาน
เหมาะสมกับงานท่ีท า  เช่น  พนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า  ควรจดัสรรงานท่ีง่าย  ไม่ซ ้ าซ้อน  
ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  ควรจดัสรรงานท่ีทา้ทายความสามารถ  การท่ีบุคคลได้
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจ  ความตอ้งการหรือบุคลิกลกัษณะของตนเองแลว้  บุคคลนั้นย่อม
เต็มใจใช้ความสามารถและพยายามในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  เช่นเดียวกบัการให้ผลตอบแทนและ
รางวลัในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานนั้น  ควรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลดว้ย 

2. ท าให้งานท่ีท านั้นน่าดึงดูด น่าสนใจและสอดคล้องกบัแรงจูงใจและค่านิยมของพนกังาน 
เช่น  การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment)  ส าหรับพนักงานท่ีมีแรงจูงใจภายใน  โดยท าให้งาน
น่าสนใจ  ทา้ทายความสามารถและให้อิสระในการเลือกวิธีการท างาน  แต่ถา้พนกังานยงัขาดทกัษะ 
ความสามารถ  ความพร้อมท่ีจะท าอะไรดว้ยตนเอง  งานท่ีท าอาจจะออกแบบให้พนกังานท าตามความ
ถนดั (Specialization)  เช่ียวชาญเฉพาะ  เพื่อให้พนกังานรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างานหรือให้
พนกังานมีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation)  ไปท าหนา้ท่ีอ่ืนๆ  โดยท่ีระดบัทกัษะความสามารถ 
ตลอดจนลกัษณะงานยงัคลา้ยคลึงกนั  เพื่อลดความเบ่ือหน่ายและขาดความกระตือรือร้นในการท่ีตอ้ง
ท างานแบบเดิม 

3. ใชส่ิ้งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวลัในการปฏิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามความ
ตอ้งการขององคก์ร  ส่ิงจูงใจใดๆ  นั้นเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลท่ีดึงดูดหรือผลกัดนัให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรม
ตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่แสดงพฤติกรรม  โดยส่ิงจูงใจเป็นส่ิงท่ีใชดึ้งดูดก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรม
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หรือกิจกรรมซ่ึงต่างจากรางวลัเป็นส่ิงท่ีดึงดูดท่ีเกิดข้ึนหลงัจากส้ินสุดพฤติกรรมและเพิ่มโอกาสท่ีจะเกิด
พฤติกรรมนั้นอีก  โดยส่ิงจูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวลัต่างๆ  ท่ีองคก์รจดัสรรให้พนกังานนั้นมีหลาย
รูปแบบ  เช่น  เงิน  ความมัน่คงปลอดภยั  การยอมรับ  สถานภาพและต าแหน่ง  พนกังานตอ้งรับทราบ
ส่ิงจูงใจ  ผลตอบแทนและรางวลั ส าหรับการปฏิบติังานท่ีพนกังานมีการปฏิบติังานอยา่งไรจึงจะไดรั้บ
รางวลัแบบใดเป็นส่ิงตอบแทน  โดยส่ิงจูงใจ  ผลตอบแทนและรางวลันั้นจะต้องตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังาน  พนกังานเห็นคุณค่าในส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บ  พนกังานจะมีความพึงพอใจในการ
ท างานและมีพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีผลตอบแทนหรือรางวลัต่างๆ ท่ีไดรั้บ
พนกังานตอ้งรับรู้วา่มีความยุติธรรม  คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีพนกังานทุ่มเทให้กบัองค์กร  รางวลัท่ีจดัสรรให้มี
ความเป็นธรรม 

4. มีการจดัเวลาในการท างานใหพ้นกังานมีโอกาสเลือกเวลาในการท างานท่ีตนเองตอ้งการ ส่ิง
น้ีอาจช่วยสนองตอบความตอ้งการของพนกังานบางคนท่ีมีภารกิจบางอยา่งท่ีตอ้งท าในระหวา่งวนัเวลา
การท างานท่ีตายตวั  พนกังานจะไดเ้ต็มใจปฏิบติังานในเวลาท่ีตนเลือกไดอ้ย่างเต็มท่ี  ไม่เกิดความคบั
ข้องใจในการท างาน  เช่น  จัดเวลาท างานท่ีแปรเปล่ียนได้ (Variable Work Schedules)  หรือมีการ
ยดืหยุน่เวลาในการปฏิบติังาน (Flextime Work Schedule) 

5. จดัสรรทรัพยากรบุคคล วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน  ตลอดจนเคร่ืองอ านวยความสะดวก
ต่างๆ  ให้แก่พนกังาน  เพื่อท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย  นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีดีไม่วา่หอ้งท างาน  แสงสีและกล่ินก็เป็นส่ิงท่ีอาจเอ้ือต่องานและประสิทธิผลการท างาน 

6. เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการคิด วางแผนและการตดัสินใจในงานต่างๆ  ท่ี
พนกังานรับผิดชอบอยู ่ พนกังานจะมีความรู้สึกผกูพนักบังาน  เป็นส่วนหน่ึงของงาน  เป็นเจา้ของงาน 
และเห็นว่าตนเองเป็นคนมีคุณค่า  มีความส าคญัส าหรับหน่วยงาน  ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง  
งาน และหน่วยงาน  บุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างาน 

7. ก าหนดเป้าหมายการท างานให้ชดัเจนเฉพาะเจาะจง ทา้ทาย  น่าสนใจและสามารถบรรลุผล
ส าเร็จได ้ การก าหนดเป้าหมายเป็นวิธีการหน่ึงในการจูงใจพนกังานในการท างาน  โดยท่ีเป้าหมายนั้น
ควรได้มาจากการมีส่วนร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานในการก าหนดเป้าหมายการท างาน  
เพื่อท่ีจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง  ผกูพนักบัเป้าหมาย  เต็มใจ
ในการท างาน  รับผิดชอบงานและพยายามด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ นอกจากน้ีขอ้มูล
ป้อนกลบัหรือความรู้ผลลพัธ์ของความส าเร็จของเป้าหมาย  มีส่วนส าคญัในการท่ีพนกังานจะไดท้ราบ
ว่า  ผลการปฏิบติังานของตนเป็นอย่างไร  เพื่อท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัในการด ารงรักษาเป้าหมายไวไ้ด้  
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การจูงใจโดยวิธีการน้ีอาจใช้การบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค์ท่ีเรียกว่า  MBO (Management by 
Objectives) 

สรุปคือ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการในการท างานของพนกังาน 
มีส่วนในเร่ืองของความผูกพนัต่อองค์กร เม่ือองค์กรนั้นสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงานได้แล้วย่อมท าให้เกิดความร่วมมือจากพนักงานอย่างเต็มอกเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
องคก์ร ยงัสามารถสร้างความสามคัคี จงรักภกัดี และความซ่ือสัตย ์สามารถสร้างความเช่ือมัน่ ศรัทธาต่อ
องคก์รตนเอง ท่ีจะน าไปสู่การผูกพนัต่อหนา้ท่ี มีความรู้สึกท่ีอยากจะเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รและมีผล
ท าใหอ้ยากท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รนั้นๆสืบไป เพราะมีความรู้สึกในทางท่ีดีเป็นผลบวกกบัองคก์รของตน 

2.7 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 วารุณี ค าแกว้ (2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารไทย
ธนาคาร จ ากดั มหาชน ส านกังานใหญ่ ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบังานมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า 
พนกังานให้ความส าคญัต่อปัจจยัดงักล่าวในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นในแต่
ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2ด้าน คือ ด้านงานท่ีรับผิดชอบ ด้านบรรยากาศสถานท่ีท่ีท างาน 
นอกจากนั้นจะอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัปานกลาง คือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนต ่าสุด คือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
 2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน พบว่า เพศ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
นอกเหนือจากนั้นไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติ 
 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเก่ียวกบังานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน พบวา่ ทุกปัจจยัเก่ียวกบังาน เช่น งานท่ีรับผดิชอบ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศสถานท่ีท่ีท างาน ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกระดบัปานกลาง 
 รัชนิดา ตุงคสวสัด์ิ (2555 : บทคดัย่อ) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน ในจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 
159 คน ผลพบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสัมพันธ์ต่อองค์กร คือ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นคุณค่าของงาน ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
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 ปัทมาพร เร่ียมพาณิชย ์(2554 : บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์เชิงพหุระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
และความคาดหวงัในค่าตอบแทนกบัความผกูพนัเชิงพหุระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความคาดหวงัใน
ค่าตอบแทนกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั ในจงัหวดัเชียงใหม่ กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบัผูบ้ริหารของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั มหาชน ใน
จังหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 192 คน ผลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและความคาดหวงัในค่าตอบแทน
ความสัมพนัธ์เชิงพหุกบัความผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบั
เงินเดือน และความคาดหวงัในค่าตอบแทนมีอิทธิพลในการท างานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธนาคารกรุงศีอยธุยา จ ากดั มหาชน ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
 ดรุณศรี สิริยศธ ารง (2552 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความยดึมัน่ผกูพนัองคก์รของพยาบาลห้องผา่ตดั โรงพยาบาลศูนย ์กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีท างานในห้องผ่าตดัโรงพยาบาลศูนย ์จ  านวน 300คน ผลการวิจยัคือ คุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลหอ้งผา่ตดัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
 ศิระ ยินเจริญ (2551 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของต ารวจ
อารักขาและรักษาความปลอดภยั กองร้อยท่ี 1 กองก ากบัการอารักขาและรักษาความปลอดภยั จ านวน 
125 คน พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงานท่ีท้าทาย ด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นขอบข่ายของงานท่ีมีความส าคญั การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความน่าเช่ือถือ มัน่คงและพึ่งพาไดข้องหน่วยงาน
ดา้นความรู้ว่าตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นระบบการพิจารณา
ความดีความชอบและดา้นความรู้สึกคาดหวงัของตนเองไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน 
 อรพินท ์สุขสถาพร (2552 : บทคดัย่อ) ท  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร : กรมส่งเสริม
การเกษตร จ านวน 266 คน พบว่า ลกัษณะบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระยะเวลาในการท างาน 
ต าแหน่งหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส าหรับระดบัการศึกษาและระดบัต าแหน่ง ไม่

พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ส าหรับปัจจยัลกัษณะงานและประสบการณ์ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงานความเขา้ใจในกระบวนการท างาน ความส าคญัของ
องคก์ร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และทศันคติต่อ
เพื่อนร่วมงานและองค์กร พบว่ามีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร และโดยภาพรวมแล้ว
ขา้ราชการการส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 พร้อมพรรณ ป่ีหตัถกิจกลู (2551 : บทคดัยอ่) ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รต่อวิชาชีพของพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช จ านวน 303 คน พบวา่ 
ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน และรายได ้มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาล ปัจจยัความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้ง
กับองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและ
ผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรและความผูกพนัต่อวิชาชีพในภาพรวม พบว่า 
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพนัต่อองคก์รและความผูกพนัต่อวิชาชีพในระดบัปานกลาง ทั้ง
ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานของสังคม 
 จากการท่ีได้ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบว่า การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากรและระยะเวลาในการท างาน ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความเป็น
อิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และการติดต่อ
สัมพนัธ์กับผูอ่ื้น และผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั 
อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่ง
สุดความสามารถในการท างาน ความภาคภูมิใจห่วงใยอนาคตขององคก์ร และความตอ้งการรักษาความ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รสืบไป 
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2.8 กรอบแนวความคดิ 

 
 

 

 

 

 

 

 

  

                                                                             ภาพที ่6 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปรอิสระ  
(Independent variables) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศึกษา 
 4. สถานภาพ 
 5. อายกุารท างาน 
 6. ระดบัเงินเดือน 
ปัจจยัเกีย่วกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน  

1. ความอิสระในการท างาน 
2. ความหลากหลายในการท างาน 
3. ความกา้วหนา้ในการงาน 
4. การติดต่อสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
5. สภาพการท างาน 
6. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
7. ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้ 
8. ผลตอบแทนและแรงจูงใจ 
9. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 

 
 

ตวัแปรตาม  
(Dependent Variable) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
2 .  ความ รู้ สึกภาคภูมิใจและห่วงใย

อนาคตขององคก์ร 
3. ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่ง

เตม็ท่ีในการท างาน 
4. ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของพนักงานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั เพื่อเสนอแนะแนวทางการยกระดบัความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ให้สูงข้ึน และเพื่อให้การศึกษาวิจยัใน
คร้ังน้ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยั ผูว้ิจ ัยจึงเลือกใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียดวธีิการด าเนินงานการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 3.1 สมมติฐานการวจิยั 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1 สมมติฐานของการวจิัย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ไม่แตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเล
วชิัน่ จ  ากดั ไม่แตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

3.2 ประชากร 
 1. ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั 
จ านวนประชากร 350 คน  
 2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด 
จ านวนประชากร 350 คน  ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร
ยามาเน่ (Taro Yamane) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2544, หนา้ 127) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 187 คน ดงัน้ี 
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   สูตร n =     N 
      1 + Ne2  

   เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N แทน ขนาดของประชากร 
    e แทน ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

  แทนค่าตามสูตร n =            350 
            1 +  (0.05)2 

=  187 คน 

 โดยการสุ่มตัวอย่างการวิจัยคร้ังน้ี ได้ท  าการเลือกใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า ( Quota  
sampling ) โดยค านึงถึงสัดส่วนองค์ประกอบของประชากร จากพนักงานท่ีปฏิบติังานจริงใน บริษทั 
อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 2. สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert) ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็น จ านวน 4 ระดบั 
คือ ค่อนขา้งต ่า ต ่า ค่อนขา้งสูง สูง 
 3. ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 4 ระดบั คือ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ขอ้ค าถามในตอนน้ีมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ 
โดยจะใหค้ะแนนตามล าดบัในแต่ละขอ้แสดงดงัต่อไปน้ี 
 

 ระดับความคิดเห็น   ข้อค าถามเชิงบวก  ข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่      4    1 
เห็นดว้ย       3    2 
ไม่เห็นดว้ย      2    3 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     1    4 
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ซ่ึงในแบบสอบถามมีขอ้ค าถามเชิงลบ จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่  
 1. ท่านตอ้งใชก้ฎระเบียบในการท างานตลอดเวลา 
 2. ท่านไม่มีโอกาสในการออกความคิดเห็นหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน 
 3. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีเหมือนเดิมไม่มีการเปล่ียนแปลง แปลกใหม่ 
 4. ท่านคิดว่าการท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์กรเป็น
เร่ืองท่ีน่าอึดอดั 
 5. เพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขดัแยง้กบัท่านอยูเ่สมอ 
 6. ท่านมีขอ้ขดัแยง้กบัหวัหนา้เร่ืองการท างานอยูเ่สมอ 
 7. ท่านเห็นวา่นโยบายต่างๆ เก่ียวขอ้งหน่วยงานก่อให้เกิดปัญหาในการท างานตามกฎระเบียบ
เป็นอยา่งยิง่ 
 8. ท่านมกัมีความรู้สึกต่อตา้นนโยบายและวธีิการบริหารงานของผูบ้ริหารของหน่วยงานองคก์ร
ของท่าน 

 การทดลองเคร่ืองมือ (Try-out) 

 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีไดก้ าหนดวธีิการทดลองเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 1. น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจทาน น ามาปรับประยกุตแ์กไ้ขใหส้มบูรณ์ 
 2. น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิ หรือ ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
ความเท่ียงตรง และความเหมาะสมของเน้ือหา เพื่อท าการปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 
 3. น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขแลว้นั้นไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดย
ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ใชว้ธีิการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ใชเ้กณฑใ์นการ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ตั้งแต่ .70 ข้ึนไป ผลปรากฎวา่ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ทั้งหมดเท่ากบั .8845 จึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชไ้ดจ้ริง 
 ส าหรับการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

   α = n ∑𝑆𝑖
2 

              (n-1) 𝑆𝑡
2 

   α = ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
   n = จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 

   𝑆𝑖
2 = ผลรวมของค่าความแปรปรวนรายขอ้ 
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   𝑆𝑖
2 = ค่าความแปรปรวนรายขอ้ 

   𝑆𝑡
2 = ค่าความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดด้ าเนินการขอความอนุเคราะห์ในการท าหนงัสือถึงผูอ้  านวยการ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล เก่ียวกบัตวัเลขและสถิติ ใช้แบบสอบถามจากกลุ่มประชากรกลุ่มเป้าหมาย ออกเก็บขอ้มูลดว้ย
ตนเอง น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ เพื่อเตรียมการวิเคราะห์ในล าดบั
ต่อไป  

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน ใช้ t-test , F-test และ LSD. (Least-Significant Different) และหาค่า
ความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติ Correlation ดงัน้ี 
 1. ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ เพื่อใช้อธิบายขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐาน
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. ค่าเฉล่ีย (�̅�) ใช้อธิบายค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกับ
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. (Standard deviation) เพื่อใชอ้ธิบายค่าการกระจายของขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน และตอนท่ี 3 
ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยก าหนดความหมายของคะแนนและแบ่งระดบัความคิดเห็น
เป็น 4 ระดบั โดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 ช่วงความกวา้งของขอ้มูลแบ่งชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ านวนชั้น 
     = 4 – 1  = 3 = 0.75 
            4                   4 
 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย 
 1.00-1.75 หมายถึง ความคิดเห็น/ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 1.75-2.50 หมายถึง ความคิดเห็น/ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 
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 2.51-3.25 หมายถึง ความคิดเห็น/ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัค่อนขา้งสูง 
 3.26-4.00 หมายถึง ความคิดเห็น/ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
 4. การทดสอบสมมติฐานดว้ย t-test , F-test และ LSD. เพื่อวเิคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5. การทดสอบสมมติฐาน ดว้ย t-test , F-test และ LSD. เพื่อวเิคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 
 6. สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation analysis) ใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวชิัน่ จ  ากดั 
 ส าหรับการแปลความหมายค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) โดยใช้เกณฑ์วดัระดบัความสัมพนัธ์
ดงัน้ี (อภินนัท ์จนัตะนี, 2549, หนา้ 7) 
  ค่าสหสัมพนัธ์ .01 - .20 มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
  ค่าสหสัมพนัธ์ .21 - .40 มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  ค่าสหสัมพนัธ์ .41 - .60 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

ค่าสหสัมพนัธ์ .61 - .75 มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์ .76 - .90 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์ .91 – 1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชัน่ จ  ากดั ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของ
พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั โดยวิธีการเก็บขอ้มูล คือ ใชแ้บบสอบถามจ านวน 187 ชุด 
เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ผูว้ิจยัจึงขอเสนอผลการ
วเิคราะห์ในรูปของตาราง แบ่งออกเป็น    6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 4 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พนกังานบริษทั อมรินทร์ เทลเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 5 เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากัด 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

ตอนท่ี 6 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
 เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมาย ผูว้ิจยัขอก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี 
 Χ̅ แทน ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนั, ระดบัความคิดเห็น 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
 F แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
 * แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ** แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที ่1 แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ 

   ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายกุารท างาน และระดบัเงินเดือน  

  รายการ      จ านวน   ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย        69   36.9    
      หญิง       118   63.1 
อายุ 
     ไม่เกิน 30 ปี       71   38.0 
      31 – 40 ปี       94   50.3 
      41 – 50 ปี       20   10.7 
      51 ปี ข้ึนไป       2   1.1 
ระดับการศึกษา 
      ไม่เกินมธัยมศึกษา / ปวช.     5   2.7 
      อนุปริญญา / ปวส.      30   16.0 
      ปริญญาตรี ข้ึนไป      152   81.3 
สถานภาพ 
      โสด        119   63.6 
      สมรส       63   33.7 
      หมา้ย / หยา่ร้าง      5   2.7 
อายุการท างาน 
      นอ้ยกวา่ 1 ปี       26   13.9 
      1 – 5 ปี       84   44.9 
      6 – 10 ปี       50   26.7 
      11 ปีข้ึนไป       27   14.4 
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ตารางที ่1 (ต่อ)  

  รายการ      จ านวน   ร้อยละ  

    ระดับเงินเดือน 
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท      26   13.9  
 15,000 – 20,000 บาท      84   44.9  
 20,000 – 30,000 บาท      50   26.7  
 30,001 บาท ข้ึนไป      27   14.4  

 จากตารางท่ี 1 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 187 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 
118 คน คิดเป็นร้อยละ 63.1 อายุ 31-40  ปี จ  านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 ระดบัการศึกษา ปริญญา
ตรีข้ึนไป จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 81.3 สถานภาพโสด จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 อายุ
การท างาน 1 – 5 ปี  จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 และระดับเงินเดือน 15,000 – 20,000 บาท 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 
  
ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานบริษัท  

 อมรินทร์ เทลเวช่ัิน จ ากดั 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์ 
เทเลวิชัน่ จ  ากดั ประกอบดว้ย ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความกา้วหน้าใน
การงาน การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้า ผลตอบแทนและแรงจูงใจ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั ผลการวิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
   พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างาน 

ด้านความอิสระในการท างาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

*1.  ต้ อ ง ใ ช้ ก ฎ ร ะ เ บี ยบ ใน กา ร ท า ง า น
ตลอดเวลา 

1.84 0.690 ต ่า 

*2. ท่านไม่มีโอกาสในการออกความคิดเห็น
หรือแสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัการท างาน 

2.12 0.928 ต ่า 

ภาพรวม 1.98 0.739 ต ่า 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
จากตารางท่ี 2 พบว่า ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์

เทเลวิชั่น ในดา้นความอิสระในการท างาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัต ่า ( Χ̅ = 1.98 และ 
S.D. = 0.739) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้ในดา้นความอิสระในการท างานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัต ่า โดย  ขอ้ค าถามในประเด็นท่านไม่มีโอกาสในการออกความคิดเห็นหรือแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 2.12 และ S.D. = 0.928) รองลงมา คือ ต้องใช้
กฎระเบียบในการท างานตลอดเวลา ( Χ̅ = 1.84 และ S.D. = 0.690) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

   พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความหลากหลายในการท างาน 

ด้านความหลากหลายในการท างาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

*1. งานท่ีทา่นท าเป็นงานท่ีเหมือนเดมิไมมี่
การเปล่ียนแปลง แปลกใหม ่

2.03 0.903 ต ่า 

2. งานท่ีทา่นท าเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้
หลายๆ ด้านร่วมกนั 

3.23 0.644 คอ่นข้างสงู 

3. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีสลบัซบัซ้อนต้อง
ใช้ความสามารถเฉพาะทาง 

3.17 0.655 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 2.81 0.361 คอ่นข้างสงู 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
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จากตารางท่ี 3 พบว่า ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวชิัน่ ในดา้นความหลากหลายในการท างาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ 
= 2.81 และ S.D. = 0.361) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามในประเด็นงานท่ีท่านท าเป็นงานท่ี
ตอ้งใช้ความรู้หลายๆ ดา้นร่วมกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.23 และ S.D. = 0.644) จดัวา่มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีสลบัซับซ้อนตอ้งใช้ความสามารถ
เฉพาะทาง ( Χ̅ = 3.17 และ S.D. = 0.655) จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และงานท่ีท่านท า
เป็นงานท่ีเหมือนเดิมไม่มีการเปล่ียนแปลง แปลกใหม่    จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า ( Χ̅ = 2.03 
และ S.D. = 0.903) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

    พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในการงาน 

ด้านความก้าวหน้าในการงาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. การท างานในหนว่ยงานนีท้ าให้ทา่นมี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

3.19 0.674 คอ่นข้างสงู 

2. หนว่ยงานของทา่นให้การสนใจเก่ียวกบั
สวสัดกิารของพนกังานมากเป็นล าดบัต้น 

3.19 0.735 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 3.19 0.615 คอ่นข้างสงู 

จากตารางท่ี 4 พบว่า ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชัน่ ในดา้นความกา้วหน้าในการงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 3.19 
และ S.D. = 0.615) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ค าถามทุกขอ้ในดา้นความก้าวหน้าในงานมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยขอ้ค าถามทั้งสองขอ้มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ การท างานในหน่วยงานน้ี
ท าให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ ( Χ̅ = 3.19 และ S.D. = 0.674) และหน่วยงานของท่านให้
การสนใจเก่ียวกบัสวสัดิการของพนกังานมากเป็นล าดบัตน้ ( Χ̅ = 3.19 และ S.D. = 0.735) 
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ตารางที ่5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
   พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. งานท่ีทา่นรับผิดชอบนัน้ เป็นงานท่ีประสานงาน
กบับคุคลอ่ืนๆ ในองค์กรอยูเ่สมอ 

3.30 0.585 สงู 

*2. ทา่นคิดวา่การท่ีจะต้องติดตอ่ประสานงานกบั
บคุคลอ่ืนทัง้ภายในและภายนอกองค์กรเป็นเร่ือง
ท่ีนา่อึดอดั 

2.11 0.935 ต ่า 

ภาพรวม 2.71 0.497 คอ่นข้างสงู 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
จากตารางท่ี 5 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์

เทเลวิชัน่ ในดา้นติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 2.71 
และ S.D. = 0.497) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามในประเด็นงานท่ีท่านรับผดิชอบนั้น เป็นงานท่ี
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนๆ ในองคก์รอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.30 และ S.D. = 0.585) จดัวา่มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง รองลงมา คือ ท่านคิดวา่การท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรเป็นเร่ืองท่ีน่าอึดอัด ( Χ̅ = 2.11 และ S.D. = 0.935) จัดว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับต ่า 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
   พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นสภาพการท างาน 

ด้านสภาพการท างาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. สถานท่ีท างานของท่านมีการแบง่สดัส่วนท่ี
เหมาะสม 

3.15 0.761 คอ่นข้างสงู 

2. หนว่ยงานของทา่นมีวสัด ุเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 
ยานพาหนะเพียงพอตอ่การท างาน 

2.98 0.858 คอ่นข้างสงู 

3. สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมเอือ้ตอ่การ
ท างาน 

3.17 0.548 คอ่นข้างสงู 

4. ในหนว่ยงานของทา่นมีการแบง่งานกนัท าอยา่ง
ชดัเจน 

3.20 0.585 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 3.12 0.514 คอ่นข้างสงู 

  
จากตารางท่ี 6 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์

เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นสภาพการท างาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 3.12 และ 
S.D. = 0.514) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามในประเด็นในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกนัท าอยา่งชดัเจนมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.20 และ S.D. = 0.585) ส่วนประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ หน่วยงานของท่านมี
วสัดุ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ยานพาหนะเพียงพอต่อการท างาน ( Χ̅ = 2.98 และ S.D. = 0.858) 
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ตารางที ่7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
    พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านได้ รับความร่วมมืออย่าง ดีจากเ พ่ือน
ร่วมงานในการท างาน 

3.29 0.624 สงู 

2. ท่านสามารถปรึกษาเ ร่ืองส่วนตัวกับเพ่ือน
ร่วมงานได้อยา่งสนิทสนม 

3.30 0.662 สงู 

*3. เพ่ือนร่วมงานมีความคิดเห็นขัดแย้งกับท่าน
อยูเ่สมอ 

2.15 0.972 ต ่า 

ภาพรวม 2.91 0.409 คอ่นข้างสงู 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชัน่ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ 
= 2.91 และ S.D. = 0.409) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามในประเด็นท่านสามารถปรึกษาเร่ือง
ส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งสนิทสนม มีค่าเฉล่ียสูงสุด จดัวา่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ( Χ̅ = 
3.30 และ S.D. = 0.662) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพื่อนร่วมงานในการท างาน ( 
Χ̅ = 3.29 และ S.D. = 0.624) จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง และเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขดัแยง้
กบัท่านอยูเ่สมอ จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า ( Χ̅ = 2.15 และ S.D. = 0.972) ตามล าดบั 
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ตางรางที ่8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
     พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

*1. ท่านมีข้อขดัแย้งกับหวัหน้าเร่ืองการท างานอยู่
เสมอ 

2.25 0.965 ต ่า 

2. หวัหน้าให้ความสนใจตอ่ทา่นและชว่ยเหลือทา่น 
ในการแก้ไขปัญหา 

3.18 0.687 คอ่นข้างสงู 

3. หวัหน้ามกัคอยควบคมุการท างานของท่านอยู่
ตลอดเวลา 

3.10 0.800 คอ่นข้างสงู 

4. เม่ือท่านท างานอย่างเต็มความสามารถ หวัหน้า
จะเห็นความส าคญัของทา่น 

3.22 0.721 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 2.94 0.403 คอ่นข้างสงู 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์

เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 
2.94 และ S.D. = 0.403) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ค าถามในประเด็นเม่ือท่านท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ หัวหน้าจะเห็นความส าคญัของท่านมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.22 และ S.D. = 0.721) จดัว่ามี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ท่านมีขอ้ขดัแยง้กบัหวัหนา้เร่ือง
การท างานอยูเ่สมอ ( Χ̅ = 2.25 และ S.D. = 0.965) 
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ตางรางที ่9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
     พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ 

ด้านผลตอบแทนและแรงจงูใจ ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ทา่นได้รับการสนบัสนนุในการเล่ือนระดบั  
เล่ือนต าแหนง่ 

3.17 0.710 คอ่นข้างสงู 

2. ทา่นได้รับการสนบัสนนุในการเข้ารับการ
ฝึกอบรม  
ดงูาน หรือศกึษาเพิ่มเตมิเพ่ือพฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.10 0.742 คอ่นข้างสงู 

3. ทา่นได้รับผลตอบแทนจากการท างานนอกจาก
เงินเดือนอยา่งเหมาะสม 

3.10 0.712 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 3.12 0.619 คอ่นข้างสงู 

จากตารางท่ี 9 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชัน่ ในดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 3.12 
และ S.D. = 0.619) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยขอ้ค าถามในประเด็นท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนระดบั 
เล่ือนต าแหน่งมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.17 และ S.D. = 0.710) จดัว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้ง
สูง รองลงมาเป็นขอ้ค าถามทั้งสองประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
คือ ท่านได้รับการสนับสนุนในการเข้ารับการฝึกอบรม  ดูงาน หรือศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ ( Χ̅ = 3.10 และ S.D. = 0.742) และท่านไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานนอกจากเงินเดือน
อยา่งเหมาะสม ( Χ̅ = 3.10 และ S.D. = 0.712) ตามล าดบั 
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ตางรางที ่10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
       พนกังานบริษทัอมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 

ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านไ ด้ รับการยอม รับว่ า เ ป็นผู้ มี ความ รู้
ความสามารถในการท างาน 

3.09 0.571 คอ่นข้างสงู 

2. งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีความส าคัญ
และ      มีความหมายตอ่หนว่ยงานมาก 

3.15 0.557 คอ่นข้างสงู 

3. ทา่นมีโอกาสในการแสดงความคดิเห็นหรือ
เสนอแนะนโยบายการท างานมาก 

3.09 0.611 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 3.11 0.464 คอ่นข้างสงู 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์
เทเลวิชัน่ ในดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ( 
Χ̅ = 3.11 และ S.D. = 0.464) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ค าถามทุกขอ้ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยขอ้ค าถามในประเด็นงานท่ีท่านรับผิดชอบเป็น
งานท่ีมีความส าคญัและมีความหมายต่อหน่วยงานมากมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.15 และ S.D. = 0.557) 
รองลงมาเป็นขอ้ค าถามทั้งสองประเด็นมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถในการท างาน ( Χ̅ = 3.09 และ S.D. = 0.571) และท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
หรือเสนอแนะนโยบายการท างานมาก ( Χ̅ = 3.09 และ S.D. = 0.611) 
ตารางที ่11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

      พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั โดยภาพรวม 

ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ความอิสระในการท างาน 1.98 0.739 ต ่า 

2. ความหลากหลายในการท างาน 2.81 0.361 คอ่นข้างสงู 
3. ความก้าวหน้าในการงาน 3.19 0.615 คอ่นข้างสงู 

4. การติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 2.71 0.497 คอ่นข้างสงู 

5. สภาพการท างาน 3.12 0.514 คอ่นข้างสงู 

6. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  2.91 0.409 คอ่นข้างสงู 
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ตารางที ่11 (ต่อ) 

ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ความคดิเห็น 

Χ̅ S.D. ระดบัความคดิเห็น 

7. ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า 2.94 0.403 คอ่นข้างสงู 
8. ผลตอบแทนและแรงจงูใจ 3.12 0.619 คอ่นข้างสงู 

9. ความรู้สกึว่าตนเองมีความส าคญั 3.11 0.464 คอ่นข้างสงู 
ภาพรวม 2.92 0.254 คอ่นข้างสงู 

จากตางรางท่ี 11 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พนกังานบริษทั อมรินทร์ เทลเวิชัน่ จ  ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 2.92 และ S.D. = 
0.254) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในการงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.19 และ S.D. = 
0.615) จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นความอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 
( Χ̅ = 1.98 และ S.D. = 0.739) จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า 

 
ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอมรินทร์เทเลวช่ัิน จ ากดั  
 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ประกอบดว้ย การยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององค์กร ความเต็มใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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ตารางที ่12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
      อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความผกูพนั 

Χ̅ S.D. ระดบัความผกูพนั 

1. ทา่นมีความพอใจในนโยบายและการ
บริหารงานภายในหน่วยงาน 

3.15 0.630 ต ่า 

*2. ทา่นเห็นว่านโยบายตา่งๆ ของหนว่ยงาน
ก่อให้เกิดปัญหาในการท างานตามกฎระเบียบ
เป็นอย่างยิ่ง 

1.92 0.740 ต ่า 

*3. ทา่นมกัมีความรู้สกึตอ่ต้านนโยบายและ
วิธีการบริหารงานของผู้บริหารของหนว่ยงาน 

2.05 0.785 ต ่า 

ภาพรวม 2.37 0.389 ต ่า 

* ขอ้ค าถามเชิงลบ 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้น
การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ในภาพรวมมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า ( Χ̅ = 2.37 และ S.D. = 0.389) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีความผกูพนัอยูใ่น
ระดบัต ่า โดยขอ้ค าถามในประเด็นท่านมีความพอใจในนโยบายและการบริหารงานภายในหน่วยงานมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด         ( Χ̅ = 3.15 และ S.D. = 0.630) รองลงมา คือ ท่านมกัมีความรู้สึกต่อตา้นนโยบายและ
วิธีการบริหารงานของผูบ้ริหารของหน่วยงาน ( Χ̅ = 2.05 และ S.D. = 0.785) และท่านเห็นว่านโยบาย
ต่างๆ ของหน่วยงานก่อให้เกิดปัญหาในการท างานตามกฎระเบียบเป็นอยา่งยิ่ง ( Χ̅ = 1.92 และ S.D. = 
0.740) ตามล าดบั 
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ตารางที ่13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั  
     อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร 

ด้านความรู้สึกภาคภมูิใจและหว่งใยอนาคตของ
องค์กร 

ความผกูพนั 

Χ̅ S.D. ระดบัความผกูพนั 

1. ทา่นอยากจะประชาสมัพนัธ์หนว่ยงานของทา่น
ให้เป็นท่ีรู้จกัตอ่คนภายนอก 

3.34 0.596 สงู 

2. เม่ือมีผู้กลา่วถึงหนว่ยงานในทางท่ีไมดี่ ท่านจะ
รู้สกึ  ไมช่อบใจและจะโต้แย้งทนัที 

3.10 0.742 คอ่นข้างสงู 

3. ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านอย่าง
ยิ่ง 

3.29 0.598 สงู 

ภาพรวม 3.24 0.509 คอ่นข้างสงู 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้น
ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร ในภาพรวมมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( 
Χ̅ = 3.24 และ S.D. = 0.509) เ ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามในประเด็นท่านอยากจะ
ประชาสัมพนัธ์หน่วยงานของท่านให้เป็นท่ีรู้จกัต่อคนภายนอก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.34 และ S.D. = 
0.596) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านอยา่งยิ่ง  
( Χ̅ = 3.29 และ S.D. = 0.599) และเม่ือมีผูก้ล่าวถึงหน่วยงานในทางท่ีไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่ชอบใจและจะ
โตแ้ยง้ทนัที ( Χ̅ = 3.10 และ S.D. = 0.742)      จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ตามล าดบั 
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ตารางที ่14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
     อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

ด้านความเตม็ใจและใช้ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ความผกูพนั 

Χ̅ S.D. ระดบัความ
ผกูพนั 

1. ทา่นยินดีและเตม็ใจท่ีจะท างานลว่งเวลา แม้ว่าจะไมไ่ด้
คา่ตอบแทน 

3.00 0.849 คอ่นข้างสงู 

2. ทา่นท างานท่ีได้รับมอบหมายและเข้าร่วมกิจกรรมของ
หนว่ยงานท่านด้วยความเตม็ใจ 

3.18 0.655 คอ่นข้างสงู 

3. ทา่นท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์กร 

3.29 0.533 สงู 

ภาพรวม 3.16 0.517 คอ่นข้างสงู 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้น
ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน ในภาพรวมมีความผูกพนัอยู่ในระดบัค่อนขา้ง
สูง ( Χ̅ = 3.16 และ S.D. = 0.517) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ข้อค าถามในประเด็นท่านท างานท่ี
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.29 และ 
S.D. = 0.533) จดัว่ามีความผูกพนั    อยู่ในระดบัสูง รองลงมา คือ ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและเขา้
ร่วมกิจกรรมของหน่วยงานท่านดว้ยความเต็มใจ ( Χ̅ = 3.18 และ S.D. = 0.655) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง และท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อความส าเร็จขององคก์ร ( 
Χ̅ = 3.00 และ S.D. = 0.849) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ตามล าดบั 
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ตารางที ่15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
     อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ความผกูพนั 

Χ̅ S.D. ระดบัความ
ผกูพนั 

1. ทา่นคิดวา่จะท างานในหน่วยงานนีต้ลอดไป ถึงแม้วา่
หนว่ยงานนีจ้ะประสบปัญหา 

2.91 0.876 คอ่นข้างสงู 

2. ทา่นคิดวา่จะท างานในหน่วยงานนีต้ลอดไป ถึงแม้วา่
หนว่ยงานอ่ืนจะเสนอต าแหนง่ คา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 

2.72 0.892 คอ่นข้างสงู 

3. ทา่นไมส่นใจในค าชกัชวนของเพ่ือนในการย้ายไปท างานกบั
หนว่ยงานอ่ืน 

2.49 0.980 ต ่า 

ภาพรวม 2.71 0.806 คอ่นข้างสงู 

จากตารางท่ี 15 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้น
ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในภาพรวมมีความผกูพนัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ 
= 2.71 และ S.D. = 0.806) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ค าถามในประเด็นท่านคิดว่าจะท างานใน
หน่วยงานน้ีตลอดไป ถึงแมว้่าหน่วยงานน้ีจะประสบปัญหามีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 2.91 และ S.D. = 
0.876)  จดัว่ามีความผูกพนัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง รองลงมา คือ ท่านคิดว่าจะท างานในหน่วยงานน้ี
ตลอดไป ถึงแมว้่าหน่วยงานอ่ืนจะเสนอต าแหน่ง ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ ( Χ̅ = 2.72 และ S.D. = 0.892) 
จดัว่ามีความผูกพนัอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง และท่านไม่สนใจในค าชักชวนของเพื่อนในการยา้ยไป
ท างานกบัหน่วยงานอ่ืน ( Χ̅ = 2.49 และ S.D. = 0.980) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า ตามล าดบั 
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ตารางที ่16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รในการท างานของพนกังาน 
     บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั โดยภาพรวม 

ความผกูพนัตอ่องค์กร ความผกูพนั 

Χ̅ S.D. ระดบัความผกูพนั 

1. การยอมรับเป้าหมายขององค์กร 2.37 0.389 ต ่า 

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและห่วงใยอนาคตของ
องค์กร 

3.24 0.509 คอ่นข้างสงู 

3. ความเตม็ใจและใช้ความพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างาน 

3.16 0.517 คอ่นข้างสงู 

4. ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร  

2.71 0.806 คอ่นข้างสงู 

ภาพรวม 2.87 0.303 คอ่นข้างสงู 

 จากตางรางท่ี 16 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ใน
ภาพรวมมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( Χ̅ = 2.87 และ S.D. = 0.303) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
และดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( Χ̅ = 3.24 และ S.D. = 
0.509) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์รมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยสุด ( Χ̅ = 3.24 และ S.D. = 0.509) จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า 
 
ตอนที ่4 เปรียบเทยีบความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน 

บริษัท อมรินทร์ เทลเลวช่ัิน จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของ
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แสดงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
โดยมีสมมติฐาน   เพื่อการทดสอบ ดงัน้ี 
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั แตกต่างกนั 
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ตารางที ่17 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
     พนกังานบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ 

ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย(n=69) หญิง(n=118) 

Χ̅ S.D. Χ̅ S.D. 
1. ด้านความอิสระในการท างาน 1.95 0.782 2.00 0.715 -0.490 0.625 
2. ด้านความหลากหลายในการ
ท างาน 

2.83 0.364 2.80 0.360 
0.487 0.627 

3. ด้านความก้าวหน้าในการงาน  3.07 0.724 3.25 0.534 -1.964 0.051 
4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 2.59 0.414 2.78 0.529 -

2.601** 
0.010 

5. ด้านสภาพการท างาน 3.03 0.606 3.18 0.446 -1.736 0.085 
6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.86 0.363 2.94 0.432 
-1.274 0.204 

7. ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า 2.83 0.419 3.00 0.382 -2.812* 0.005 
8. ด้านผลตอบแทนและแรงจงูใจ 2.99 0.719 3.19 0.541 -2.204* 0.029 
9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

3.03 0.451 3.15 0.469 
-1.695 0.092 

ภาพรวม 2.84 0.277 2.96 0.230 -
3.296** 

0.001 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

 จากตารางท่ี 17 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ Independent sample t-test พบว่า มีค่า Sig. 
นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน
และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า และด้านผลตอบแทนและแรงจูงใจ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นอกจากน้ี เพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะ
งานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตารางที ่18 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
                  ในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามอายุ 
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม               ใน
การท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. ด้านความอิสระในการ
ท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

3.458 3 1.153 2.152 0.095 

ภายในกลุม่ 97.994 183 0.535   
รวม 101.452 186    

2. ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.214 3 0.071 0.545 0.652 

ภายในกลุม่ 23.983 183 0.131   
รวม 24.197 186    

3. ด้านความก้าวหน้าในการ
งาน  

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.772 3 0.591 1.574 0.197 

ภายในกลุม่ 68.677 183 0.375   
รวม 70.449 186    

4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.704 3 0.235 0.951 0.417 

ภายในกลุม่ 45.162 183 0.247   
รวม 45.866 186    

5. ด้านสภาพการท างาน ระหวา่ง
กลุม่ 

1.834 3 0.611 2.363 0.073 

ภายในกลุม่ 47.338 183 0.259   
รวม 49.172 186    

6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.771 3 0.590 3.687* 0.013 

ภายในกลุม่ 29.304 183 0.160   
รวม 31.075 186    
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ตารางที ่18 (ต่อ)               
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม               ใน
การท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

7. ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า 

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.829 3 0.610 3.925** 0.010 

ภายในกลุม่ 28.431 183 0.155   
รวม 30.261 186    

8. ด้านผลตอบแทนและ
แรงจงูใจ 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.077 3 0.026 0.066 0.978 

ภายในกลุม่ 71.145 183 0.389   
รวม 71.222 186    

9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

ระหวา่งกลุม่ 2.418 3 0.806 3.912** 0.010 
ภายในกลุม่ 37.705 183 0.206   
รวม 40.122 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.763 3 0.254 4.128* 0.007 
ภายในกลุม่ 11.268 183 0.062   
รวม 12.031 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 18 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กวา่        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน
และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นอกจากน้ี อายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดง
ขอ้มูลตารางท่ี 19-22 
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ตารางที ่19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุ
เป็นรายคู่ดว้ย  วธีิ LSD 

อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ไมเ่กิน 30 ปี - 0.136* 0.302** 0.352 
31-40 ปี   - 0.166 0.216 
41-50 ปี   - 0.050 
51 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 19 พบว่า  พนักงานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 31-40 ปี และ
พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้จ าแนกตามอายเุป็น
รายคู่ดว้ย วธีิ LSD 

อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ไมเ่กิน 30 ปี - 0.082 0.157 0.882** 
31-40 ปี   - 0.076 0.801** 
41-50 ปี   - 0.725* 
51 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 20 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี อายุ 31-40 ปี และอายุ 41-50 ปี ความคิดเห็น
เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้มากกวา่พนกังานท่ีมี
อาย ุ51 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 
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ตารางที ่21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัจ าแนกตาม
อายเุป็นรายคู่ดว้ย  วธีิ LSD 

อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ไมเ่กิน 30 ปี - 0.210** 0.004 0.554 
31-40 ปี   - -0.206 0.344 
41-50 ปี   - 0.550 
51 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 21 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
ตารางที ่22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ในภาพรวม จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ดว้ย  วิธี LSD 
อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ไมเ่กิน 30 ปี - 0.113** 0.133* 0.358* 
31-40 ปี   - 0.020 0.245 
41-50 ปี   - 0.225 
51 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
จากตารางท่ี 22 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี อายุ 41-50 ปี และอายุ 51 
ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.05 และ 0.05 ตามล าดบั 
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ตารางที ่23 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
                  ในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม               ใน
การท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. ด้านความอิสระในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 1.211 2 0.606 1.112 0.331 
ภายในกลุม่ 100.241 184 0.545   
รวม 101.452 186    

2. ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.226 2 0.113 0.866 0.423 
ภายในกลุม่ 23.972 184 0.130   
รวม 24.197 186    

3. ด้านความก้าวหน้าในการ
งาน  

ระหวา่งกลุม่ 0.476 2 0.238 0.626 0.536 
ภายในกลุม่ 69.973 184 0.380   
รวม 70.449 186    

4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

ระหวา่งกลุม่ 0.741 2 0.370 1.510 0.224 
ภายในกลุม่ 45.126 184 0.245   
รวม 45.866 186    

5. ด้านสภาพการท างาน ระหวา่งกลุม่ 0.023 2 0.012 0.044 0.957 
ภายในกลุม่ 49.148 184 0.267   
รวม 49.172 186    

6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.076 2 0.038 0.226 0.798 
ภายในกลุม่ 30.999 184 0.168   
รวม 31.075 186    

7. ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า 

ระหวา่งกลุม่ 0.258 2 0.129 0.791 0.455 
ภายในกลุม่ 30.003 184 0.163   
รวม 30.261 186    

8. ด้านผลตอบแทนและ
แรงจงูใจ 

ระหวา่งกลุม่ 0.659 2 0.330 0.860 0.425 
ภายในกลุม่ 70.562 184 0.383   
รวม 71.222 186    
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ตารางที ่23 (ต่อ)                   
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม               ใน
การท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

ระหวา่งกลุม่ 0.026 2 0.013 0.060 0.942 
ภายในกลุม่ 40.096 184 0.218   
รวม 40.122 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.021 2 0.011 0.161 0.851 
ภายในกลุม่ 12.010 184 0.065   
รวม 12.031 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากตารางท่ี 23 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One Way ANOVA พบว่า มีค่า Sig. 
มากกวา่        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 ดงันั้น ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้ง 9 ดา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่24 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
                  ในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ 
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม               ใน
การท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. ด้านความอิสระในการ
ท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

7.490 2 3.745 7.334** 0.001 

ภายในกลุม่ 93.961 184 0.511   
รวม 101.452 186    

2. ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.081 2 0.040 0.307 0.736 

ภายในกลุม่ 24.117 184 0.131   
รวม 24.197 186    

3. ด้านความก้าวหน้าในการ
งาน  

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.708 2 0.354 0.933 0.395 

ภายในกลุม่ 69.742 184 0.379   
รวม 70.449 186    

4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.952 2 0.976 4.089* 0.018 

ภายในกลุม่ 43.914 184 0.239   
รวม 45.866 186    

5. ด้านสภาพการท างาน ระหวา่ง
กลุม่ 

0.960 2 0.480 1.832 0.163 

ภายในกลุม่ 48.212 184 0.262   
รวม 49.172 186    

6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.085 2 0.542 3.328* 0.038 

ภายในกลุม่ 29.991 184 0.163   
รวม 31.075 186    
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ตารางท่ี 24 (ต่อ)       

7. ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.143 2 0.072 0.437 0.647 

ภายในกลุม่ 30.118 184 0.164   
รวม 30.261 186    

8. ด้านผลตอบแทนและ
แรงจงูใจ 

ระหวา่ง
กลุม่ 

1.823 2 0.912 2.417 0.092 

ภายในกลุม่ 69.398 184 0.377   
รวม 71.222 186    

9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

ระหวา่งกลุม่ 0.652 2 0.326 1.521 0.221 
ภายในกลุม่ 39.470 184 0.215   
รวม 40.122 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.163 2 0.082 1.267 0.284 
ภายในกลุม่ 11.868 184 0.064   
รวม 12.031 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 24 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กว่า        ค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยสถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 นอกจากน้ี สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานด้านความอิสระในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงั
แสดงขอ้มูลตารางท่ี 25-27 
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ตารางที ่25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างานจ าแนกตามสถานภาพ
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย/ หยา่ร้าง 
โสด - 0.404** 0.534 
สมรส   - 0.130 
หม้าย/ หยา่ร้าง   - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 25 พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานด้านความอิสระในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และ
หมา้ย/ หยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 
ตารางที ่26 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จ าแนกตามสถานภาพ
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย/ หยา่ร้าง 
โสด - 0.214** 0.186 
สมรส   - -0.029 
หม้าย/ หยา่ร้าง   - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 26 พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตารางที ่27 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนักงานบริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากัด ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานจ าแนกตาม
สถานภาพเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

สถานภาพ โสด สมรส หม้าย/ หยา่ร้าง 
โสด - 0.157* 0.172 
สมรส   - 0.015 
หม้าย/ หยา่ร้าง   - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
จากตารางท่ี 27 พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ตารางที ่28 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
                  ในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามอายุการท างาน 
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อม ในการท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. ด้านความอิสระในการ
ท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

12.995 3 4.332 8.961** 0.000 

ภายในกลุม่ 88.457 183 0.483   
รวม 101.452 186    

2. ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.672 3 0.224 1.742 0.160 

ภายในกลุม่ 23.525 183 0.129   
รวม 24.197 186    

3. ด้านความก้าวหน้าในการ
งาน  

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.556 3 0.185 0.485 0.693 

ภายในกลุม่ 69.893 183 0.382   
รวม 70.449 186    
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ตารางที ่28 (ต่อ)                   
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

5.984 3 1.995 9.152** 0.000 

ภายในกลุม่ 39.882 183 0.218   
รวม 45.866 186    

5. ด้านสภาพการท างาน ระหวา่ง
กลุม่ 

0.881 3 0.294 1.112 0.345 

ภายในกลุม่ 48.291 183 0.264   
รวม 49.172 186    

6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

3.073 3 1.024 6.695** 0.000 

ภายในกลุม่ 28.002 183 0.153   
รวม 31.075 186    

7. ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.159 3 0.053 0.322 0.810 

ภายในกลุม่ 30.102 183 0.164   
รวม 30.261 186    

8. ด้านผลตอบแทนและ
แรงจงูใจ 

ระหวา่ง
กลุม่ 

3.102 3 1.034 2.778* 0.043 

ภายในกลุม่ 68.119 183 0.372   
รวม 71.222 186    

9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

ระหวา่งกลุม่ 1.447 3 0.482 2.282 0.081 
ภายในกลุม่ 38.676 183 0.211   
รวม 40.122 186                                                          

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.064 3 0.021 0.327 0.806 
ภายในกลุม่ 11.967 183 0.065   
รวม 12.031 186    
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* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 28 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กว่า        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยอายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  0.05 นอกจากน้ี อายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความอิสระในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงขอ้มูลตารางท่ี 29-32 

 
ตารางที ่29 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างานจ าแนกตามอายกุาร
ท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

อายกุารท างาน น้อยกวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10ปี 11 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 1 ปี - 0.279 0.724** 0.700** 
1-5 ปี   - 0.445** 0.421** 
6-10ปี   - -0.024 
11 ปีขึน้ไป    - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 29 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี และอายุการท างาน 1-5 ปี มีความ

คิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความอิสระในการท างานมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 6-10 ปี และอายกุารท างาน 11 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตารางที ่30 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นจ าแนกตามอายกุาร
ท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

อายกุารท างาน น้อยกวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10ปี 11 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 1 ปี - 0.401** 0.525** 0.597** 
1-5 ปี   - 0.124 0.196 
6-10ปี   - 0.071 
11 ปีขึน้ไป    - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 30 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน

และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างาน 1-5 
ปี อายกุารท างาน 6-10 ปี และอายกุารท างาน 11 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 
ตารางที ่31 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุ
การท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

อายกุารท างาน น้อยกวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10ปี 11 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 1 ปี - 0.094 0.336** 0.300** 
1-5 ปี   - 0.243** 0.206* 
6-10ปี   - -0.037 
11 ปีขึน้ไป    - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 31 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน

และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 
6-10 ปี และอายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 นอกจากน้ี พนกังานท่ีมีอายุการ
ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 6-10 ปี และอายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 
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ตารางที ่32 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ จ าแนกตามอายกุาร
ท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

 อายกุารท างาน  น้อยกวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10ปี 11 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 1 ปี - -0.183 -0.382** -0.350* 
1-5 ปี   - -0.199 -0.167 
6-10ปี   - 0.032 
11 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 32 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน
และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 6-10 
ปี และอายกุารท างาน 11 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่33 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
                  ในการท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัเงินเดือน 
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. ด้านความอิสระในการ
ท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

8.768 3 2.923 5.771** 0.001 

ภายในกลุม่ 92.684 183 0.506   
รวม 101.452 186    

2. ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

ระหวา่ง
กลุม่ 

0.733 3 0.244 1.904 0.130 

ภายในกลุม่ 23.465 183 0.128   
รวม 24.197 186    

 
 
 



73 

 

ตารางที ่33 (ต่อ)                  
ลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

3. ด้านความก้าวหน้าในการ
งาน  

ระหวา่งกลุม่ 0.891 3 0.297 0.782 0.506 
ภายในกลุม่ 69.558 183 0.380   
รวม 70.449 186    

4. ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน 

ระหวา่งกลุม่ 1.386 3 0.462 1.901 0.131 
ภายในกลุม่ 44.480 183 0.243   
รวม 45.866 186    

5. ด้านสภาพการท างาน ระหวา่งกลุม่ .937 3 0.312 1.185 0.317 
ภายในกลุม่ 48.235 183 0.264   
รวม 49.172 186    

6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.217 3 0.072 0.428 0.733 
ภายในกลุม่ 30.859 183 0.169   
รวม 31.075 186    

7. ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า 

ระหวา่งกลุม่ 0.337 3 0.112 0.686 0.562 
ภายในกลุม่ 29.924 183 0.164   
รวม 30.261 186    

8. ด้านผลตอบแทนและ
แรงจงูใจ 

ระหวา่งกลุม่ 3.723 3 1.241 3.365* 0.020 
ภายในกลุม่ 67.498 183 0.369   
รวม 71.222 186    

9. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

ระหวา่งกลุม่ 1.813 3 0.604 2.886* 0.037 
ภายในกลุม่ 38.310 183 0.209   
รวม 40.122 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.132 3 0.044 0.679 0.566 
ภายในกลุม่ 11.899 183 0.065   
รวม 12.031 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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จากตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กว่า        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นอกจากน้ี ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานด้านความอิสระในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงั
แสดงขอ้มูลตารางท่ี 34-36 

 
ตารางที ่34 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างานจ าแนกตามระดบั
เงินเดือนเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ระดบัเงินเดือน ต ่ากว่า 15,000 
บาท 

15,000-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,001 บาท 
ขึน้ไป 

ต ่ากว่า 15,000 บาท - -0.521** -0.347* -0.001 
15,000-20,000 บาท  - 0.174 0.520** 
20,001-30,000 บาท   - 0.346 
30,001 บาทขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 34 พบว่า พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความอิสระในการท างานน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระดบั
เงินเดือน 15,000-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั นอกจากน้ี พนกังาน   ท่ีมีระดบัเงินเดือน 15,000-20,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะ
งานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความอิสระในการท างานมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน 
30,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตารางที ่35 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจจ าแนกตามระดบั
เงินเดือนเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ระดบัเงินเดือน ต ่ากว่า 15,000 
บาท 

15,000-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึน้ไป 

ต ่ากว่า 15,000 บาท - 0.291* 0.333** 0.056 
15,000-20,000 บาท  - 0.042 -0.235 
20,001-30,000 บาท   - -0.278 
30,001 บาทขึน้ไป    - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 35 พบว่า พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบั
เงินเดือน 15,000-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และ 0.01 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่36 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัจ าแนกตาม
ระดบัเงินเดือนเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ระดบัเงินเดือน ต ่ากว่า 15,000 
บาท 

15,000-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึน้ไป 

ต ่ากว่า 15,000 บาท - 0.227* 0.243** 0.151 
15,000-20,000 บาท  - 0.015 -0.077 
20,001-30,000 บาท   - -0.092 
30,001 บาทขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

จากตารางท่ี 36 พบว่า พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัมากกวา่พนกังานท่ีมี
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ระดบัเงินเดือน 15,000-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ 0.01 
ตามล าดบั 
ตอนที ่5 เปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ เทเลวช่ัิน จ ากดั จ าแนกตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากัด 

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แสดงรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี ซ่ึงมีสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดงัน้ี 
H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเล

วชิัน่ จ  ากดั ไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเล
วชิัน่ จ  ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่37 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนก 

ตามเพศ 

 
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย(n=69) หญิง(n=118) 

Χ̅ S.D. Χ̅ S.D. 
1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

2.34 0.394 2.39 0.386 
-0.924 0.357 

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

3.09 0.517 3.33 0.484 -
3.171** 

0.002 

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายาม     อยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

3.05 0.547 3.22 0.490 -2.157* 0.032 

4. ความต้องการรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร  

2.61 0.857 2.76 0.772 -1.224 0.223 

ภาพรวม 
2.77 0.315 2.93 0.283 

-
3.410** 

0.001 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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 จากตารางท่ี 37 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ Independent sample t-test พบว่า มีค่า Sig. 
น้อยกว่าค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยเพศท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั 
อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นอกจากน้ี เพศท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั อมรินทร์ 
เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์รและภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 
ตารางที ่38 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์  

เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนกตามอาย ุ
ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 1.253 3 0.418 2.840* 0.039 
ภายในกลุม่ 26.904 183 0.147   
รวม 28.157 186    

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 1.177 3 0.392 1.530 0.208 
ภายในกลุม่ 46.944 183 0.257   
รวม 48.121 186    

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.488 3 0.163 0.605 0.612 
ภายในกลุม่ 49.139 183 0.269   
รวม 49.627 186    

4. ความต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

ระหวา่งกลุม่ 2.883 3 0.961 1.493 0.218 
ภายในกลุม่ 117.803 183 0.644   
รวม 120.686 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.191 3 0.064 0.688 0.560 
ภายในกลุม่ 16.908 183 0.092   
รวม 17.098 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากตารางท่ี 38 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กว่า        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยอายุท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รบริษทั 
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อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ดงันั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงขอ้มูลตารางท่ี 39 
ตารางที ่39 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

     ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์รจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ไมเ่กิน 30 ปี - -0.086 0.159 -0.324 
31-40 ปี   - 0.246* -0.238 
41-50 ปี   - -0.483 
51 ปีขึน้ไป    - 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากตารางท่ี 39 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั อมรินทร์ เทเล
วชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 
ตารางที ่40 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์  

เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.127 2 0.064 0.418 0.659 
ภายในกลุม่ 28.029 184 0.152   
รวม 28.157 186    

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.848 2 0.424 1.650 0.195 
ภายในกลุม่ 47.273 184 0.257   
รวม 48.121 186    

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.275 2 0.137 0.512 0.600 
ภายในกลุม่ 49.352 184 0.268   
รวม 49.627 186    

4. ความต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

ระหวา่งกลุม่ 4.873 2 2.436 3.871* 0.023 
ภายในกลุม่ 115.813 184 0.629   
รวม 120.686 186    
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ตารางที ่40 (ต่อ)                    
ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.418 2 0.209 2.308 0.102 
ภายในกลุม่ 16.680 184 0.091   
รวม 17.098 186    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากตารางท่ี 40 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One Way ANOVA พบวา่ มีค่า Sig. นอ้ย
กวา่        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 โดยระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ย
วธีิ LSD ดงัแสดงขอ้มูลตารางท่ี 41 
 
ตารางที ่41 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของ 

พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ระดบัการศกึษา ไมเ่กินมธัยมศกึษา / 
ปวช. 

อนปุริญญา / ปวส. ปริญญาตรีขึน้ไป 

ไมเ่กินมธัยมศกึษา / ปวช. - -0.200 0.235 
อนปุริญญา / ปวส.   - 0.435** 
ปริญญาตรี ขึน้ไป   - 

** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
จากตารางท่ี 41 พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. มีความผูกพนัต่อองค์กร

บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตารางที ่42 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์  
เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.065 2 0.033 0.214 0.808 
ภายในกลุม่ 28.092 184 0.153   
รวม 28.157 186    

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.151 2 0.076 0.290 0.749 
ภายในกลุม่ 47.970 184 0.261   
รวม 48.121 186    

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.893 2 0.447 1.686 0.188 
ภายในกลุม่ 48.734 184 0.265   
รวม 49.627 186    

4. ความต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

ระหวา่งกลุม่ 2.587 2 1.293 2.015 0.136 
ภายในกลุม่ 118.099 184 0.642   
รวม 120.686 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.198 2 0.099 1.075 0.343 
ภายในกลุม่ 16.901 184 0.092   
รวม 17.098 186    

 จากตารางท่ี 42 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One Way ANOVA พบว่า มีค่า Sig. 
มากกว่า        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 ดงันั้น สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ทั้ง 4 ดา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่43 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์  
เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนกตามอายกุารท างาน 

ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.480 3 0.160 1.059 0.368 
ภายในกลุม่ 27.677 183 0.151   
รวม 28.157 186    

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.028 3 0.009 0.035 0.991 
ภายในกลุม่ 48.094 183 0.263   
รวม 48.121 186    

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.578 3 0.193 0.718 0.542 
ภายในกลุม่ 49.049 183 0.268   
รวม 49.627 186    

4. ความต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

ระหวา่งกลุม่ 0.950 3 0.317 0.484 0.694 
ภายในกลุม่ 119.735 183 0.654   
รวม 120.686 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.075 3 0.025 0.270 0.847 
ภายในกลุม่ 17.023 183 0.093   
รวม 17.098 186    

จากตารางท่ี 43 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One Way ANOVA พบว่า มีค่า Sig. 
มากกวา่        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 ดงันั้น อายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์รบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ทั้ง 4 ดา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่44 การทดสอบเพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์  
เทเลวชิัน่ จ  ากดั จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

1. การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 1.023 3 0.341 2.300 0.079 
ภายในกลุม่ 27.134 183 0.148   
รวม 28.157 186    

2. ความรู้สึกภาคภมูิใจและ
หว่งใยอนาคตขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 1.171 3 0.390 1.521 0.211 
ภายในกลุม่ 46.950 183 0.257   
รวม 48.121 186    

3. ความเตม็ใจและใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 1.338 3 0.446 1.691 0.171 
ภายในกลุม่ 48.288 183 0.264   
รวม 49.627 186    

4. ความต้องการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  

ระหวา่งกลุม่ 1.798 3 0.599 0.923 0.431 
ภายในกลุม่ 118.888 183 0.650   
รวม 120.686 186    

ภาพรวม ระหวา่งกลุม่ 0.216 3 0.072 0.781 0.506 
ภายในกลุม่ 16.882 183 0.092   
รวม 17.098 186    

จากตารางท่ี 44 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One Way ANOVA พบว่า มีค่า Sig. 
มากกวา่        ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 ดงันั้น ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์รบริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ทั้ง 4 ดา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่6 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานกบั 
ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ เทเลวช่ัิน จ ากดั  
การวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน

กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากดั โดยมีสมมติฐานเพื่อการ
ทดสอบ ดงัน้ี 

H0 : ปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
 H1 : ปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั แสดงรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่45 การวเิคราะห์สัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  

ปัจจยัลกัษณะงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท อมรินทร์ เทเลวิชัน่ 
จ ากดั 

การ
ยอมรับ
เป้าหมาย
ของ
องค์กร 

ความรู้สกึ
ภาคภมูิใจ
และ
หว่งใย
อนาคต
ของ
องค์กร 

ความเตม็ใจ
และใช้
ความ
พยายาม
อยา่งเตม็ท่ี
ในการ
ท างาน 

ความ
ต้องการ
รักษา
ความเป็น
สมาชิก
ขององค์กร 

ภาพรวม 

 ด้านความอิสระในการท างาน 0.585** -0.293** -0.327** 0.072 -0.026 
ด้านความหลากหลายในการ
ท างาน 

0.245** 0.247** 0.240** -0.043 0.256** 

ด้านความก้าวหน้าในการงาน -
0.203** 

0.475** 0.478** -0.030 0.318** 

ด้านการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 0.245** 0.157* -0.067 0.129 0.201** 
ด้านสภาพการท างาน -

0.425** 
0.542** 0.627** 0.029 0.377** 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

0.115 0.129 0.220** 0.071 0.232** 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า -0.068 0.336** 0.448** -0.067 0.266** 
ด้านผลตอบแทนและแรงจงูใจ -

0.255** 
0.348** 0.535** 0.010 0.299** 

ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญั 

-
0.410** 

0.409** 0.510** 0.097 0.321** 

ภาพรวม -0.116 0.545** 0.648** 0.052 0.502** 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
** ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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 จากตารางท่ี 45 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติ Pearson Correlation พบวา่  
 ดา้นความอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร (r = 0.585) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัปานกลาง ด้านความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององค์กร (r = -0.293) มีความสัมพนัธ์เชิง
ผกผนัในระดับต ่า ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = -0.327) มี
ความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็
ตาม ดา้นความอิสระในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความตอ้งการ
รักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร และภาพรวม 

ดา้นความหลากหลายในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร (r = 0.245) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกในระดบัต ่า ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.247) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัต ่า ดา้นความเต็มใจและใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 0.240) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัต ่า และภาพรวม (r = 0.256) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01, 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดับ อย่างไรก็ตาม ด้านความหลากหลายในการท างานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นความกา้วหน้าในการงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 
อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร (r = -0.203) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัใน
ระดบัต ่ามาก ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.475) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลาง ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 0.478) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง และภาพรวม (r = 0.318) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นความกา้วหนา้ในการ
งานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 
อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร (r = 0.245) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัต ่า ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.157) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า
มาก และภาพรวม (r = 0.201) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ามาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01, 
0.05 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รในดา้นความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน และดา้นความตอ้งการรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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ดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ 
เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร (r = -0.425) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบั
ปานกลาง ด้านความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององค์กร (r = 0.542) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลาง ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 0.627) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง และภาพรวม (r = 0.377) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นสภาพการท างานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 
0.220)                   มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า และภาพรวม (r = 0.232) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความ
ภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร และดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 
อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.336) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดับต ่า ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 0.448) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง และภาพรวม (r = 0.266) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ไม่
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และดา้นความตอ้งการ
รักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร (r = -0.255) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัใน
ระดบัต ่า ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.348) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ต ่า ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน (r = 0.535) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัปานกลาง และภาพรวม (r = 0.299) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.01, 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร (r = -0.410) มีความสัมพนัธ์เชิง
ผกผนัในระดบัปานกลาง ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร (r = 0.409) มีความสัมพนัธ์
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เชิงบวกในระดับต ่า ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน (r = 0.510) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง และภาพรวม (r = 0.321) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั อยา่งไรก็ตาม ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ภาพรวมของปัจจยัลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคต
ขององค์กร (r = 0.545) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างาน (r = 0.648) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง และภาพรวม (r = 0.502) 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01, 0.01 และ 0.01 ตามล าดบั 
อย่างไรก็ตาม ภาพรวมของปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร และดา้นความตอ้งการรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  

การศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด มี 
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั 2) 
เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาะแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั 
อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ พนกังาน
บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการยกระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ใหสู้งข้ึน 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั 
จ านวน 187 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ 
พนักงานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า 
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test , F-test , LSD. ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
1. พนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลเวิชัน่ จ  ากดั ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 

ระหว่าง 31 - 40 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป สถานภาพโสด อายุการท างาน 1-5 ปี และมี 
ระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ระหวา่ง 15,000 - 20,000 บาท 

2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องค์กรของพนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ในภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นในระดบั 
ค่อนขา้งสูง คือ ด้านความหลากหลายในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการงาน ด้านการติดต่อ 
สัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพนัธ์กับ 
หวัหนา้ ดา้นความผลตอบแทนและแรงจูงใจ และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั ส่วนดา้น อิสระ
ในการท างานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่าเพียงดา้นเดียว 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ในภาพรวมพนกังานมี 
ระดบัความผูกพนั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง คือ ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยและห่วงใยอนาคต 
ขององคก์ร ดา้นความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และดา้นความตอ้งการรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององค์กร ส่วนดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัต ่า 
เพียงดา้นเดียว 
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 4. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ 
ท างานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จ าแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคลของพนกังาน ไดด้งัน้ี 

เพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ของ 
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นความหลากหลายในการ 
ท างาน ด้านความก้าวหน้าในการงาน ด้านการติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ด้านสภาพการท างาน ด้าน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัไม่แตกต่างกนั แต่ในขณะท่ี 
เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ของพนักงาน 
บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า และด้านผลตอบแทนและแรงจูงใจ 
แตกต่างกนั 

พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ 
ท างาน ของพนักงาน บริษัท อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด ด้านความอิสระในการท างาน ด้านความ 
หลากหลายในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในการงาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการ 
ท างาน และดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั แต่ในขณะท่ีเพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและภาพรวมแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มี 
ความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้า 
มากกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 31-40 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 41-50 ปี และเพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้แตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี อายุ 31-40 ปี และอายุ 
41-50 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพนัธ์กบั 
หัวหน้ามากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป และในขณะท่ีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้าน 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัแตกต่างกนั เพราะว่า พนักงานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็น 
เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัมากกว่า 
พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี และพนกังานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานภาพรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีช่วงอายุ 41-30 ปี อาย ุ41-50 ปี และ 51 ปีข้ึน
ไป 
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พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากัด ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้ง 9 คา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

พนกังานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
การท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพราะวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมากกว่าพนักงานท่ีมี 

สถานภาพสมรส และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพ 

โสด มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 

ร่วงมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะ 

งานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความอิสระในการท างานแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมี 

สถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความอิสระใน 

การท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส และหมา้ย/ หยา่ร้าง 

 พนักงานท่ี มีอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีอายุการ 

ท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานด้ าน 

ผลตอบแทนและแรงจูงใจนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างาน 6-10 ปี และอายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป 

นอกจากน้ี อายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ 

ท างานดา้นความอิสระในการท างาน เพราะว่า พนกังานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี และอายุการ 

ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความอิสระใน 

การท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างาน 6-10 ปี และอายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป ดา้นการติดต่อ 

สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 

การท างาน 1-5 ปี อายุการท างาน 6-10 ปี และอายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป และด้านความสัมพนัธ์กบั 

เพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั เพราะว่า พนกังานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่พนกังานท่ีมี 
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อายุการท างาน 6-10 ปี และอายการท างาน 11 ปีข้ึนไป อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 นอกจากน้ี 

พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างาน 6-10 ปี และอายุการ

ท างาน 11 ปีข้ึนไป 

 พนักงานท่ี มีระดับเ งินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั เพราะว่า พนกังานท่ีมีระดบั 

เงินเดือนต่าํกวา่ 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น 

ผลตอบแทนและแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน 15,000-20,000 บาท และ 20,001-30,000 

บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ 0.01 และด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัแตกต่างกนั 

เพราะว่า พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต่าํกว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน 

15,000-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท นอกจากน้ี ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 

เก่ียวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความอิสระในการท างานแตกต่างกัน 

เพราะว่า พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต่าํกว่า 15,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความอิสระในการท างานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน 15,000-

20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั นอกจากน้ี 

พนักงาน ท่ี มีระดับ เ งิน เ ดือน 15,000-20,000 บาท มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความอิสระในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน 30,001 

บาทข้ึนไป 

 5. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ 

จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 

 พนักงานท่ีมี สถานภาพ อายุการท างานและระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ 

องค์กรบริษทั อมรินทร์ เทเลวิชัน่ จ  ากดั ทั้ง 4 ด้าน และภาพรวมไม่แตกต่างกนั คือ ด้านการยอมรับ 

ของคก์ร ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร ดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายาม

อยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร  
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 เพศท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่จ  ากดั ดา้น

ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

นอกจากน้ี เพศท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้น

ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยในอนาคตขององคก์รและภาพรวมแตกต่างกนั 

 พนกังานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ดา้น 

การยอมรับเป้าหมายขององคก์รแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี 

 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั เพราะวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. มีความผกูพนัต่อองคก์รบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึน

ไป 

 6. ผลการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร กบัระดบัความ 

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั 

5.2 อภิปรายผล 

 จากการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท 

อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั มีประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานบริษัท 

อมรินทร์เทเลวิช่ัน จ ากัด ในภาพรวม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ 

ท างานของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณา 

รายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในการงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้ง 

สูง ส่วนดา้นความอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด จดัวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า เม่ือวเิคราะห์ 

โดยละเอียด พบว่า ดา้นความอิสระในการท างาน มีความคิดเห็นในระดบัต ่า เพราะว่างานส่วนมากท่ี 

ไดรั้บมอบหมายของพนกังานแต่ละสายงานจะมีลกัษณะท่ีเหมือนเดิม กล่าวคือ พนกังานแต่ละคนจะมี 
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งานประจ าท่ีตนเองไดรั้บหนา้ท่ีมอบหมายใหท้ าเป็นประจ าในทุกๆ วนั จะไม่มีการเปล่ียนแปลงมากนกั 

อนัเน่ืองมาจากกระบวนการตดัสินใจของคณะผูบ้ริหาร ยกตวัอย่าง ฝ่ายการผลิตอย่างฝ่ายรายการท่ีมี 

หน้าท่ีต้องสร้างสรรค์ผลงาน สร้างรายการให้กับสถานีโทรทศัน์ อมรินทร์ ทีวี ช่อง 34 อยู่เสมอ 

กระบวนการผลิตก็จะท าโดยคิดผงัรายการและรูปแบบไปน าเสนอฝ่ายบริหาร ซ่ึงผลลพัธ์รายการท่ีผลิต 

ท่ีออกมาก็ยงัคงเป็นรูปแบบเดิมไม่มีความแปลกใหม่หรือน่าสนใจไปกว่ารายการเดิมท่ีท าการ 

ออกอากาศอยูใ่นปัจจุบนั อาจมีสาเหตุมาจากการท่ีฝ่ายบริหาร ไม่เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ไดท้  า หรือ 

เสนอแนวทางผลิตรายการท่ีแปลกไปจากเดิม จึงท าใหง้านครีเอตผลงานเก่ียวกบัรูปแบบรายการเป็นไป

ดว้ยรูปแบบคงเดิม ลา้สมยั ท าใหค้วามสนุกในการไดคิ้ดสร้างสรรคผ์ลงานของพนกังานท่ีท างานฝ่ายน้ี

จึงมีความขาดความทา้ทายในการคิดเสนอแนะความคิดใหม่ๆ นัน่เอง 

 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อมรินทร์เทเลวิช่ัน จ ากัด ใน 

ภาพรวม พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ในภาพรวมมี 

ความผูกพนัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใย 

อนาคตขององค์กรมีค่าเฉล่ียสูงสุด จดัว่ามีความผูกพนัอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนด้านการยอมรับ 

เป้าหมายขององคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด จดัวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า และเม่ือมาท าการวิเคราะห์โดย 

ละเอียด พบว่า ด้านการยอมรับเป้าหมายมีระดบัความผูกพนัต ่า เน่ืองจาก บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น 

จ  ากดั เป็นบริษทัท่ีมีขนาดใหญ่ เป็นท่ีรู้จกัและมีความมัน่คงในระดบัหน่ึงในปัจจุบนั การขยายตวัของ 

ธุรกิจโทรทศัน์ในประเทศไทยในช่วงท่ีผ่านมาจะไม่เติบโตเป็นไปอย่างท่ีมีการคาดการณ์ไว ้อาจดว้ย 

อุปสรรคจากปัจจยัหลายๆ ด้านร่วมกนั ด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลไปยงัผู ้

รับชม ความพร้อมของผูผ้ลิตและผูรั้บชมในการบริโภคหรือรับเทคโนโลยี รวมทั้งการบริหารจดัการ 

ขององค์กรส่ือ ปฏิเสธไม่ไดว้่า โทรทศัน์ระบบดิจิทลัในปัจจุบนัจะน ามาซ่ึงประโยชน์และความเจริญ 

อนัใหญ่หลวงต่อประเทศ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจท่ีดีท่ีจะก่อให้เกิดการไหลเวียนของเม็ดเงินมหาศาลจาก 

การใหส้ัมปทานคล่ืนความถ่ีและรายไดจ้ากการโฆษณา นอกจากน้ี โทรทศัน์ระบบดิจิทลัมีศกัยภาพท่ีจะ 

เป็นพลงัอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในดา้นของสังคมและวฒันธรรม จึงท าให้อุตสาหกรรมส่ือ 

โทรทศัน์เป็นธุรกิจท่ีถูกขบัเคล่ือนโดยเทคโนโลยี การเปล่ียนผ่านระบบโทรทศัน์ไปสู่ยุคดิจิทลัท าให้ 

ส่งผลกระทบต่อผูผ้ลิตและผูบ้ริหารองค์กรตอ้งมีการปรับตวัในดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นการผลิตรูปแบบ 

เน้ือหาส่ือ ช่องทางการน าเสนอและการจดัจ าหน่าย ปัจจุบนัส่ือยงัเป็นอีกช่องทางหน่ึงเป็นท่ีรู้จกัของ 
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บุคคลอยา่งหลากหลาย ท าให้ผลประกอบการจากการบริหารงานมีผลก าไรมาตลอดทั้งบริษทั อมรินทร์ 

เทเลวชิัน่ จ  ากดั หรือ บริษทัท่ีเป็นคู่แข่ง ท าใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังานภายในองคก์รแห่งน้ีเกิดทางเลือก มี 

ตวัเลือกใหต้นเองไปท างานร่วมกบับริษทัอ่ืนท่ีตนเองคิดวา่สามารถพฒันาไดม้ากกวา่ อนัเก่ียวขอ้งกบั 

เร่ืองของผลตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือน โบนสั ท่ีคงท่ีหรือบางปีไม่เพิ่มข้ึน บวกกบัการด ารงชีวิต 

ในปัจจุบนัท่ีมีค่าคงชีพท่ีสูงข้ึน จึงท าให้ทุกคนคิดหาทางท่ีดีท่ีสุดให้กบัตวัเอง ลาออกเพราะตอ้งการไป 

สมคัรงานท่ีบริษทัอ่ืนท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีเยอะกวา่ เพียงพอต่อการด ารงชีวิต จึงท าให้สวสัดิการก็เป็น 

สาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการยอมรับเป้าหมาย ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร ความเต็ม 

และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของ

พนักงาน บริษัท อมรินทร์เทเลวช่ัิน จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ 

 เพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั นอกจากน้ี เพศท่ีแตกต่างกนั มี 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและ

ภาพรวมแตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาสูง มีความรู้ความสามารถ ท าใหมี้ทศันคติ 

เชิงบวก ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงจึงท าใหพ้นกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั 

 พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น 

จ  ากดั ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความกา้วหน้าในการงาน การติดต่อ 

สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สภาพการท างาน และผลตอบแทนและแรงจูงใจ ไม่แตกต่างกนั เพราะว่า อายุก็เป็น 

เพียงตวัเลขแต่ความพยายามท่ีจะมุ่งไปสู่ความส าเร็จของพนกังานแต่ละคนนั้นมีเท่ากนั มีความคิดและ 

สไตลก์ารท างานท่ีคลา้ยคลึงกนัและเน่ืองจากบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั จะท างานลกัษณะแบ่งเป็น 

ฝ่ายๆ จึงท าให้การท างานบุคลิกภาพลกัษณะแนวคิดกระบวนการท างานจะมีแนวโน้มไปในทิศทาง 

เดียวกนั อายจึุงไม่เป็นอุปสรรคในการท างานในฝ่ายท่ีตอ้งมีการปฏิบติังานร่วมกนั 

 แต่ในขณะท่ีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ 

ท างานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและภาพรวมแตกต่างกนั นอกจากน้ี อายุท่ีแตกต่างกนั มี
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ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และ 

ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัแตกต่างกนั เพราะวา่ บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ มีการท างานเป็น 

แบบแบ่งฝ่ายกนัท า จึงท าใหแ้ต่ละฝ่ายมีพนกังานท่ีอายุคละกนัไปตั้งแต่ วยัรุ่นท่ีเป็นอาจจะเป็นนกัศึกษา 

จบใหม่ และพนักงานท่ีมีอายุอยู่ในวยักลางคนปะปนกันไป จึงท าให้การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกันมี 

ช่องว่างในการเขา้หา และดว้ยสายงานท่ีตอ้งมีการแข่งขนัจึงยิ่งเป็นช่องโหว่ในการสร้างสัมพนัธ์กบั 

เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นไปไดย้าก รวมทั้งพนกังานแต่ละฝ่ายท่ีมีจ  านวนมากจึงท าให้เวลาสร้างผลงานหน่ึง 

ช้ินตอ้งท างานเป็นทีมเป็นหมู่คณะ การท่ีพนกังานคนใดคนหน่ึงสามารถมีความคิดเห็นหรือไอเดียสร้าง 

ผลงานสักช้ินไดแ้ต่กระบวนการท างานท่ีตอ้งท างานเป็นหมู่คณะ จึงท าใหต้นท่ีเป็นคนคิดไอเดียออกทีม 

ทั้งหมดกลบัได้หน้าตนเองไม่ได้รับการยกย่องเป็นพิเศษ จึงท าให้ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั

ไดรั้บการตอบสนองไม่แตกต่างกนัมากนกั 

 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้ง 9 ดา้น และภาพรวมไม่แตกต่างกนั เพราะวา่ พนกังานบริษทั อมรินทร์

เทเลวิชัน่ จ  ากดั มีกรอบแนวคิดในการท างาน มีค่านิยมร่วมกนัเวลาท างานเป็นหมู่คณะ มีความสามารถ

เฉพาะทางของแต่ละบุคคล มีทกัษะพิเศษและพฤติกรรมการท างานของพนกังานแต่ละคน ล้วนเป็น

ส่วนส าคญัท่ีผลิตผลงานใหแ้ก่องคก์ร จึงท าใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพน้ี 

 พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั อมรินทร์ 

เทเลวิชัน่ จ  ากดั ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความก้าวหน้าในการงาน 

สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กับหัวหน้า ผลตอบแทนและแรงจูงใจ และความรู้สึกว่าตนเองมี 

ความส าคญัไม่แตกต่างกนั เพราะวา่ สถานภาพของแต่ละบุคคลไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท างานส่วน 

ใหญ่ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั อยู่แลว้ เน่ืองจากไม่ว่าจะสถานภาพสมรสก็ตาม 

พนกังานก็จะตอ้งท างานไม่ตรงเวลาเหมือนบริษทัอ่ืน เน่ืองจากเป็นบริษทัท่ีตอ้งผลิตส่ือ หรือ นกัข่าว

ตอ้งออกไปท าข่าวจึงท าใหก้ารเขา้ออกงานไม่เป็นเวลา จึงท าใหส้ถานภาพไม่มีผลต่อการท างาน 

 แต่ในขณะท่ีสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน 

การท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์กับผูอ่ื้น และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน 

นอกจากน้ี สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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ดา้นความอิสระในการท างานแตกต่างกนั เพราะวา่ บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ท างานเขา้ออกงาน

ไม่เป็นเวลา เพราะเป็นงานเก่ียวกบัส่ือสารมวลชนท่ีตอ้งมีการอพัเดทข่าวสารอยูเ่สมอ ท าให้พนกังานท่ี

ท างานท่ีมีสถานภาพต่างกนัจึงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความมีอิสระในการท างานท่ีต่างกนั เช่นพนกังาน

ท่ีสมรสแลว้อาจมีอิสระในการท างานนอ้ยเพราะมีภาระทางครอบครัวท่ีตอ้งรับผดิชอบ เป็นตน้ 

 พนกังานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ 

เทเลวิชั่น จ  ากัด ความหลากหลายในการทางาน ความก้าวหน้าในการงาน สภาพการท างาน 

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั ไม่แตกต่างกนั เพราะวา่ในการท างานท่ี 

บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั จะเป็นลกัษณะของการท างานของคนท่ีมีความรู้ความสามารถด้าน 

คุณวุฒิ จะสามารถปรับเล่ือนต าแหน่งไดก้็ต่อเม่ือมีต าแหน่งวา่ง และพนกังานผูน้ั้นท างานมาเป็นระยะ

เวลานาน มีพนกังานส่วนใหญ่สนบัสนุนและไดรั้บการไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานเท่านั้น 

 แต่ในขณะท่ีอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจแตกต่างกนั นอกจากน้ี อายุการท างานท่ี 

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความอิสระในการ

ท างาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั เพราะว่า

อายุการท างานเป็นส่วนส าคญัในแง่ของความคิดและมุมมองทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร พนกังานท่ีมีอายุการ

ท างานมากจะมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกวา่ เน่ืองจากมีประสบการณ์ท างานกบัองคก์รมามาก จึงท า

ให้มุมมองในดา้นอิสระการท างาน การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีตอ้งมีการติดต่ออยู่แลว้เพราะ บริษทั 

อมรินทร์เทเลวิชัน่ เป็นองคก์รเก่ียวกบัส่ือท่ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์กบัคนภายนอกองคก์รอยูแ่ลว้ รวมไป 

ถึงดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย และดา้นผลตอบแทนแรงจูงใจนั้น พนกังานท่ีมีอายงุานท่ี 

มากกวา่ยอ่มไดผ้ลตอบแทนและแรงจูงใจท่ีเป็นเบ้ียเล้ียง หรือ โบนสัมากกวา่อยูแ่ลว้ซ่ึงโบนสัประเมิณ

จากอายกุารท างาน 

 พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ 

เทเลวิชัน่ จ  ากดั ความหลากหลายในการท างาน ความกา้วหน้าในการงาน การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ไม่แตกต่างกนั เพราะวา่ 

บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั มีการปรับแกไ้ขงานในดา้นต่างๆ อยู่เสมอ ท าให้พนกังานไดรั้บการ 
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เรียนรู้ดว้ยตวัเองจากประสบการณ์ท างาน พนกังานจึงเห็นโอกาสแห่งความส าเร็จในอาชีพและการต่อ 

ยอดในสายอาชีพน้ี 

 แต่ในขณะท่ีระดับเ งินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเ ก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ และดา้นความรู้สึกวา่ตนเอง มีความส าคญั 

แตกต่างกัน นอกจากน้ี ระดับเงินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานและ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความอิสระในการท างานแตกต่างกนั เพราะว่า เน่ืองจากพนกังานท่ี 

รับเงินเดือนจากองค์กรในระดบัสูงตอ้งเป็นพนักงานท่ีร่วมงาน หรือ ท างานกบัองค์กรมาเป็นระยะ 

เวลานาน มีต าแหน่งสูง มีประสบการณ์มาก จึงท าให้เกิดความรู้ว่าตนเองมีความส าคัญ มีความ 

รับผดิชอบต่อองคก์รมากข้ึน รวมทั้งการรับรู้การมีส่วนร่วมในการจดัการท่ีสูงกวา่ สอดคลอ้งกบัแนวคิด 

ของ อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1993, pp. 1-18 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, หน้า 92) 

ท่ีวา่ พนกังานท่ีท างานมานานจะมีผลตอบแทนสูงมีความผกูพนักบัผูร่้วมงานและระยะเวลาท่ีอาศยัอยู่

ในถ่ินท่ีอยูปั่จจุบนัมีความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานสังคม 

 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท อมรินทร์เทเลวิช่ัน จ ากัด จ าแนกตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ สถานภาพ อายุการท างานและระดบัเงินเดือน แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนั 

ขององค์กรของพนกังาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ดา้น

ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตของ

องค์กร  และด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกองค์กรไม่แตกต่างกัน เพราะว่าพนักงานมี

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากหากไดท้  างานกบัองคก์ร และมีความภาคภูมิใจท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์รกบั

บุคคลภายนอก พนกังานแต่ละคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร โดยแสดงความรู้สึกออกมาในรูปแบบความ 

ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีใน

การท างานให้กบัองคก์รและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

มาร์ชและมานาร่ี (March and Manari, 1975, pp. 57 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, หน้า 92) ไดใ้ห้

ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งยิ่งยวด ในการ

กระท าเพื่อประโยชน์แก่องค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยงัคงอยู่กับองค์กรตลอดไป มี
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ความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของ หรือ มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมายท่ีส าคญัและคุณค่าของ

องคก์ร มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

 แต่ในขณะท่ีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้าน 

ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานแตกต่างกนั นอกจากน้ี เพศท่ีแตกต่างกนั มี 

ความผกูพนัต่อองคก์รบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตของ 

องค์กรและภาพรวมแตกต่างกนั อายุท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น 

จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กรแตกต่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 

เก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ 

องค์กรแตกต่างกนั เพราะว่า ทศันคติของค่านิยมเร่ืองเพศมุมมองท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดท่ี 

มององคก์ร ในความละเอียดอ่อนท่ีแตกต่างกนัและอายุการท างานท่ีไม่เท่ากนัของพนกังานแต่ละคนท า 

ให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัไป อายุการท างานมากระดบัความผูกพนัก็มากตามไปดว้ย 

เน่ืองมาจากประสบการณ์การร่วมงานกบัองคก์รต่างๆ  

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท อมรินทร์เทเลวิช่ัน จ ากัด พบว่า มีภาพรวมของปัจจยั 

ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 

บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกในระดบัปานกลาง ดา้นความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์ 

บวกในระดับค่อนข้างสูง และภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตาม

ภาพรวมของปัจจยัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รในดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และคา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ 

องคก์ร และเม่ือวเิคราะห์ โดยระเอียด ดงัน้ี 

 ดา้นความอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง ด้านความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัต ่า ด้าน

ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัต ่า อยา่งไร
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ก็ตาม ดา้นความอิสระในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการ 

รักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร และภาพรวม จากผลวิจยัพบวา่ งานทุกอยา่งท่ีผลิตข้ึนโดยพนกังาน 

ตอ้งมีการตดัสินใจ หรือ อยูภ่ายใตค้วามอนุมติัของหวัหนา้งาน หรือ ฝ่ายบริหารอยา่งเคร่งครัด ท าใหไ้ม่

มีอิสระในการตดัสินใจในการท างานและไม่มีโอกาสเสนอแนะแนวทางส่ิงใหม่ๆ ในการท างาน ซ่ึงการ

ได้รับอิสระในการท างานตลอดจนการได้รับโอกาสด้านความก้าวหน้าจะมีมากข้ึน ซ่ึงคาดว่า

ความสัมพนัธ์จะอยูใ่นระดบัท่ีดีกวา่น้ี เพราะพนกังานท่ีมีอิสระในการท างานในการตดัสินใจในวิธีการ

กระบวนการความคิดของตนเองท่ีมากข้ึนนั้น จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอิสระใน

การก าหนดวธีิการท างานดว้ยตนเองนอ้ย เน่ืองจากพนกังานทุกคนลว้นมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระใน

การท าบางส่ิงบางอย่างดว้ยตนเอง หรือการคิดนอกกรอบเดิมๆ การบอกแนวทางว่าควรท าอยา่งไรถือ

เป็นการท าใหแ้รงจูงใจในการท างานนั้นต ่า และท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างานท่ีท าอยู ่ยิ่งไปกวา่

นั้นการใชก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ด โดยการก าหนดกฎเกณฑ์ในลกัษณะท่ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างจะ

สร้างแรงกดดันให้กับพนักงาน ซ่ึงหากอยู่ภายใต้ภาวะความกดดันมากๆแล้ว จะท าให้พนักงานมี

ปฏิกิริยาโตต้อบ โยกยา้ยลาออกจากงานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดนัแฮมและคณะ (Dunham 

and Others, 1994,  pp. 340-380 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หน้า 93) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ความผกูพนัดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัความมีอิสระใน

การท างาน  

 ดา้นความหลากหลายในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั

ต ่า ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า ดา้นความเต็ม 

ใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า และภาพรวม มี 

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งไรก็ตาม ดา้นความหลากหลายในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ 

กบัความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร กล่าวคือ การท่ี

พนกังานขององคก์ร ไดรั้บผดิชอบงานท่ีมีขอบข่ายของงานท่ีกวา้งขวางและมีความหมายต่อความส าเร็จ

ขององค์กร ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก และในทางตรงกนัขา้มหากเขารู้สึกว่าไดท้  างานท่ีไม่มี

ความส าคญัมากนกั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รก็จะลดลงไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดลัแฮม 
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Dunham and Others, 1994, pp. 370-380 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณเสน, 2550, หนา้ 93) พบวา่ ความผกูพนั

ดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัความส าคญัของงาน 

 ดา้นความกา้วหน้าในการงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 

อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัต ่า 

ด้านความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ด้าน 

ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

และภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อย่างไรก็ตาม ด้านความก้าวหน้าในการงานไม่มี 

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

 ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 

อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า ดา้น

ความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ามาก และภาพรวม มี 

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ามาก อยา่งไรก็ตาม ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่มีความสัมพนัธ์ 

กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน และดา้น 

ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 ดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ 

เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัปานกลาง ดา้น 

ความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ดา้นความเต็ม 

ใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง และ 

ภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งไรก็ตาม ดา้นสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกในระดบัต ่า และภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งไรก็ตาม ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการยอมรับเป้าหมาย ดา้นความ

ภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร และดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมากชิกขององคก์ร 
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 ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 

อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ระดบัต ่า ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ระดบัปานกลาง และภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งไรก็ตาม ดา้นความสัมพนัธ์กบั

หวัหนา้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร และดา้น

ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบวา่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

การท างานหรือการมอบหมายให้พนักงานได้ตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีท านั้น มีความเป็นไปได้น้อย

เน่ืองจากเม่ือพนักงานน าเสนอแผนงานให้กับหัวหน้า หรือคณะผูบ้ริหารแล้วเกิดไม่ยอมรับความ 

คิดเห็นท่ีพนกังานท่ีน าเสนอไป การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคล 

เกิดความพอใจในการท างาน โดยวิธีการเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นไดบ้า้งหรือ

อาจมีส่วนร่วมงานท่ีองคก์รจดัให้มีข้ึน ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการบริหารงานมาก 

ข้ึน จะมีความผกูพนัธ์มากกว่าพนกังานท่ีรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการบริหารนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ผลงานวิจยัของ อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990, pp. 1-16 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, 

หนา้ 23) ท่ีท าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 องคป์ระกอบ คือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความ

ผูกพนัต่อเน่ือง และความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานสังคม พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มี

ความสัมพนัธ์ด้านบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร และผลวิจยัของ ดัลแฮมและคณะ (Dunham and 

Others, 1994, pp. 370-38 อา้งถึงใน เพญ็ศรี เมณแสน, 40, หนา้ 95) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์กร พบว่า ความผกูพนัดา้นความรู้สึก มีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัการมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน ผลงานวจิยัของ พร้อมพรรณ บ่ีหตัถกิจกลู (2541 : 112-123) ท่ีท าการศึกษา เก่ียวกบัปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อวชิาชีพ จ านวน 303 คน พบวา่ การมีส่วนร่วมใน

การบริหารงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัในระดบัต ่า 

ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า ตา้นความเตม็ใจ 

และพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์ชิงบวกในระดับปานกลาง และภาพรวม มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อย่างไรก็ตาม ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
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ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็นเพราะส่วนหน่ึงเกิด 

จากสภาวะท่ีบริษทั ยงัไม่อยู่ตวัหรือน่ิงพอ คณะผูบ้ริหารมีการสับเปล่ียนตวัไปเร่ือยๆ กฎ ระเบียบและ

การควบคุมยงัเป็นแบบเดิมๆ ยงัไม่มีการใชแ้ผนธุรกิจท่ีก าหนดข้ึนอยา่งเต็มท่ี พนกังานมองเห็นวา่ การ

ท างานของบริษทั อมรินทร์เทเลวิชัน่ จ  ากดั ไม่มัน่คง ประกอบกบัสภาพสถานการณ์บริษทัคู่แข่งใน

ธุรกิจส่ือโทรทศัน์และวิทยุก็มีมาก สภาพการเมืองของประเทศก็ยงัไม่สงบและไม่มัน่คง เศรษฐกิจโลก

ยงัไม่ดีพอเท่าท่ีควรจึงเป็นเหตุท่ีท าให้พนกังานหวัน่ไหวกบัสภาพสถานการณ์ในปัจจุบนั โดยเฉพาะ 

เม่ือมองตนเองแลว้ จึงเกิดความสัมพนัธ์ท่ีผกูพนักบับริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ในระดบัดงักล่าว 

 และด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิง 

ผกผนัในระดบัปานกลาง ดา้นความภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคตขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน 

ระดบัต ่า ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ระดบัปานกลาง และภาพรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า อยา่งไรก็ตาม ดา้นความรู้สึกวา่ตนเอง 

มีความส าคญัไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององคก์ร 

 อยา่งไรก็ตาม ผูว้จิยัคาดหวงัวา่ วสิัยทศัน์ของ บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั ท่ีกล่าวไวใ้นบท 

น าจะบรรจุไดก้็คงตอ้งใชเ้วลาอยา่งมากท่ีสุด ภายในไม่ก่ีปีหลงัจากมีการเปล่ียนคณะผูบ้ริหารใหม่ โดย 

ในขณะน้ีทราบว่ามีการด าเนินการ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือเรียกว่าการจดัการความเปล่ียนแปลง 

(Chiang Management) หากงานส่วนน้ีแลว้เสร็จ เร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจะสามารถเป็นไปในทิศทางเดียวกนัได้ และจะอยู่ใน 

ระดบัท่ีดีกวา่เดิม 
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5.3 ข้อเสนอแนะในการวจิัย 

 ขอ้เสนอแนะของการวิจยัคร้ังน้ี มีประเด็นขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชแ้ละ 

ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลงานวจัิยไปประยุกต์ใช้ให้เกดิประโยชน์  

ผลการวจิยัในคร้ังน้ีสามารถน าไปปรับใชใ้นการพฒันาการบริหารจดัการของ บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ 

จ  ากดั ไดเ้ป็นอยา่งดี คือ 

  1) ควนความอิสระในการท างาน ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอแนวคิดการ 

ท างานในรูปแบบใหม่ๆ และใหอิ้สระเตม็ท่ีในการคิดการตดัสินใจในการท างานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

  2) ดา้นความหลากหลายในการท างาน ควรให้พนกังานในฝ่ายต่างๆ ไดป้ฏิบติังานท่ีมี 

ลกัษณะท่ีตรงตามความสามารถและทกัษะของแต่ละบุคคลอยา่งแทจ้ริง 

  3) ด้านความก้าวหน้าในการงาน ควรแสดงให้พนักงานเป็นเห็นว่าตามเส้นทางการ

ท างาน แต่ละฝ่ายของพนักงานนั้นมีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง หรือปรับคุณวุฒิท่ีได้ศึกษา

เพิ่มเติมในภายหลงั เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจให้กบัพนกังานท่ีจะไดมี้ความตั้งใจในการ

ท างาน และมองเห็นความก้าวหน้าในชีวิตการท างาน รวมทั้งควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการ

พฒันาความรู้ความสามารถ โดยการศึกษาและอบรมพิเศษเพิ่มเติม 

  4) ด้านการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จดัให้มีกิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหว่างองค์กร ใน

เครือข่าย หรือ สายธุรกิจเดียวกนั เพื่อฝึกให้พนกังานไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ระหว่างองค์กร และการมี

กลัยาณมิตรท่ีดีต่อบริษทัคู่แข่ง 

  5) ดา้นสภาพการท างาน สร้างส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศใหม่ภายในห้องท างานของ 

พนกังานเพื่อความโล่งโปร่งสบายในการคิดสร้างสรรคผ์ลงาน 

  6) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์กายในองคก์รเพื่อ 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัของพนกังานภายในบริษทั 
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  7) ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้า หัวหน้างานควรมีนโยบายท่ีชัดเจนและควรเปิด 

โอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีท า เพื่อเป็นการพฒันาองคก์รในระดบัตน้ 

ควรให้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองงาน รวมทั้งให้ร่วมแสดงความสามารถ เพื่อน าความคิดเห็นมา 

ช่วยพฒันาการท างานในล าดบัต่อไป 

  8) ดา้นผลตอบแทนและแรงจูงใจ ควรมีหลกัเกณฑ์ในการปรับข้ึนเงินเดือนพนกังาน 

และการจ่ายโบนสัอยา่งชดัเจน ตามความรู้ความสามารถและดว้ยความเป็นธรรม การใหส้วสัดิการของ 

องคก์รแก่พนกังานใหเ้พิ่มข้ึนอยา่งเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความตั้งใจท างานต่อไป 

  9) ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั ควรให้โอกาสแก่พนกังานไดรั้บมอบหมาย 

งานท่ีส าคญับา้งในบางโอกาส รวมทั้งการไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม หรือ โครงการต่างๆ ของบริษทั 

อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 

 ผูว้จิยัขอเสนอแนวทางส าหรับผูท่ี้ท  าวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 1) การวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษางานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ ท างานของ

พนักงาน บริษทั อมรินทร์เทเลวิชั่น จ  ากดั หน่วยงานอ่ืน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง

แกไ้ขปัญหาและอุสรรค ของบริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

 3) ควรวิจยัในลกัษณะเชิงคุณภาพให้มากข้ึน เพื่อจะไดรั้บขอ้มูลท่ีมีรายละเอียดและมี คุณภาพ

มากข้ึน เช่น การสัมภาษณ์ หรือ ใชเ้วลาพดูคุยกบัพนกังานและผูบ้ริหาร บริษทั อมรินทร์เทเลวชิัน่ จ  ากดั 

พร้อมทั้งการใช้เวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์ เพื่อสามารถน าข้อมูลเหล่าน้ี ไปใช้

ประโยชน์ในการเพิ่มศกัยภาพดา้นการแข่งขนัต่อไป 
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แบบสอบถาม 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทอมรินทร์ เทเลวช่ัิน จ ากดั มหาชน 

ค าช้ีแจ้ง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที ่1 ขอ้มูลลกัษณะบุคคล 

  ส่วนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  ส่วนที ่3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. กรุณากรอกแบบสอบถามน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีก าหนดไว ้ท่ีตรงกบัความคิดของท่านมาก
ท่ีสุดและสามารถเสนอความคิดเห็นลงในขอ้เสนอแนะ 
 3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะน าไปใชป้ระโยชน์ในเชิงสิชาการเพ่ือการศึกษาตามหลกัสูตรเท่านั้น 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ เน่ืองจากค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการ
วเิคราะห์ผลการวจิยั 
         ขอบพระคุณอยา่งยิง่ 

ส่วนที ่1 ข้อมูลลกัษณะบุคคล 

โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

 
1.1 เพศ   ชาย    หญิง 
1.2 อาย ุ  ไม่เกิน 30ปี  31-40ปี  
  41-50ปี  51ปีข้ึนไป 
1.3 ระดบัการศึกษา ไม่เกินมธัยมศึกษา / ปวช.  อนุปริญญา / ปวส. 
 ปริญญาตรี ข้ึนไป 
1.4 สถานภาพ โสด สมรส  หมา้ย / หยา่ร้าง  
1.5 อายกุารท างาน นอ้ยกวา่ 1ปี  1-5ปี 
 6-10ปี  10ปีข้ึนไป 
1.6 ระดบัเงินเดือน ต ่ากวา่ 15,000บาท  15,000-20,000บาท 
 20,000-30,000บาท  40,000บาท ข้ึนไป 

 

 

มีต่อโปรดพลิกหนา้ต่อไป  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ข้อที ่ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ความอสิระในการท างาน     

1 
ท่านต้องใช้กฎระเบียบในการท างาน
ตลอดเวลา 

    

2 
ท่านไม่มีโอกาสในการออกความคิดเห็น
หรือแสดงความคิดเ ห็น เ ก่ียวกับการ
ท างาน 

    

 ความหลากหลายในการท างาน     

3 
งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีเหมือนเดิมไม่มี
การเปล่ียนแปลง แปลกใหม่ 

    

4 
งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้
หลายๆ ดา้นร่วมกนั 

    

5 
งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีสลบัซับซ้อน
ตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทาง 

    

 ความก้าวหน้าในการงาน     

6 
การท างานในหน่วยงานน้ีท าให้ท่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

    

7 
หน่วยงานของท่านให้การสนใจเก่ียวกับ
สวสัดิการของพนกังานมากเป็นล าดบัตน้ 

    

 การตดิต่อสัมพนัธ์กบัผู้อืน่     

8 
งานท่ี ท่ านรับผิดชอบนั้ น  เ ป็นงานท่ี
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนๆ ในองคก์รอยู่
เสมอ 

    

9 
ท่านคิดวา่การท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงาน
กับบุคคลอ่ืนทั้ งภายในและภายนอก
องคก์รเป็นเร่ืองท่ีน่าอึดอดั 

    

 สภาพการท างาน     

10 
สถานท่ีทท างานของท่านมีการแบ่ง
สดัส่วนท่ีเหมาะสม 

    



111 

 

11 
หน่วยงานของท่านมีวัสดุ  เค ร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ ยานพาหนะเพียงพอต่อการ
ท างาน 

    

12 
สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม
เอ้ือต่อการท างาน 

    

13 
ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกัน
ท าอยา่งชดัเจน 

    

 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน     

14 
ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากเพ่ือน
ร่วมงานในการท างาน 

    

15 
ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองส่วนตวักบัเพ่ือน
ร่วมงานไดอ้ยา่งสนิทสนม 

    

16 
เพ่ือนร่วมงานมีความคิดเห็นขดัแยง้กับ
ท่านอยูเ่สมอ 

    

 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า     

17 
ท่านมีข้อขัดแย้งกับหัวหน้า เ ร่ืองการ
ท างานอยูเ่สมอ 

    

18 
หัวหน้ าให้ค วามสนใจต่อ ท่ านและ
ช่วยเหลือท่านในการแกไ้ขปัญหา 

    

19 
หัวหน้ามักคอยควบคุมการท างานของ
ท่านอยูต่ลอดเวลา 

    

20 
เม่ือท่านท างานอย่างเต็มความสามารถ 
หวัหนา้จะเห็นความส าคญัของท่าน 

    

 ผลตอบแทนและแรงจูงใจ     

21 
ท่านได้รับการสนับสนุนในการเล่ือน
ระดบั เล่ือนต าแหน่ง 

    

22 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม ดูงาน หรือศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือ
พฒันาความรู้ความสามารถ 

    

23 
ท่านได้รับผลตอบแทนจากการท างาน
นอกจากเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 

    

มีต่อโปรดพลิกหนา้ต่อไป  
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญั     

24 
ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถในการท างาน 

    

25 
ง าน ท่ี ท่ า น รั บ ผิ ด ชอบ เ ป็ น ง าน ท่ี มี
ค ว า มส า คัญ แ ล ะ มี ค ว า มหม า ย ต่ อ
หน่วยงานมาก 

    

26 
ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
หรือเสนอแนะนโยบายการท างานมาก 

    

ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 การยอมรับเป้าหมายขององค์กร     

1 
ท่านมีความพอใจในนโยบายและการ
บริหารงานภายในหน่วยงาน 

    

2 
ท่านเห็นว่านโยบายต่างๆ ของหน่วยงาน
ก่อให้ เ กิด ปัญหาในการท าง านตาม
กฎระเบียบเป็นอยา่งยิง่ 

    

3 
ท่านมกัมีความรู้สึกต่อตา้นนโยบายและ
วิ ธีการบริหารงานของผู ้บ ริหารของ
หน่วยงาน 

    

 
ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยอนาคต
ขององค์กร 

    

4 
ท่านอยากจะประชาสัมพันธ์หน่วยงาน
ของท่านใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อคนภายนอก 

    

5 
เม่ือมีผูก้ล่าวถึงหน่วยงานในทางท่ีไม่ดี 
ท่านจะรู้สึกไม่ชอบใจและจะโตแ้ยง้ทนัที 

    

6 
ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่าน
อยา่งยิง่ 

    

 
ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่าง
เตม็ทีใ่นการท างาน 

    

มีต่อโปรดพลิกหนา้ต่อไป  
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

7 
ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลา 
แมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทน 

    

8 
ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและเขา้ร่วม
กิจกรรมของหน่วยงานท่านดว้ยความเต็ม
ใจ 

    

9 
ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

    

 
ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

    

10 
ท่ านคิดว่าจะท างานในหน่วยงาน น้ี
ตลอดไป ถึงแมว้่าหน่วยงานน้ีจะประสบ
ปัญหา 

    

11 
ท่ านคิดว่าจะท างานในหน่วยงาน น้ี
ตลอดไป ถึงแมว้่าหน่วยงานอ่ืนจะเสนอ
ต าแหน่ง ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

    

12 
ท่านไม่สนใจในค าชักชวนของเพ่ือนใน
การยา้ยไปท างานกบัหน่วยงานอ่ืน 

    

 

ขอขอบพระคุณอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัย่ิอผู้วจิยั 
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ประวตัย่ิอผู้วจิยั 

ช่ือและนามสกุล                นางสาว อติภา  ชาวพร 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน               547  ถนนตากสิน  ซอยตากสิน10  แขวงบุคคโล  เขตธนบุรี 
   กรุงเทพมหานคร  10600 
สถานทีท่ างาน  บริษทั อมรินทร์ เทเลวชิัน่ จ  ากดั  
ต าแหน่ง  ผูช่้วยสไตลลิ์ท 
ประวตัิการศึกษา  มธัยมศึกษาชั้นปีท่ี 6  โรงเรียน ราชินี 

ปริญญาเทคโนโลยบีณัฑิต สาขาวชิาออกแบบแฟชัน่และส่ิงทอ  
คณะอุตสาหกรรมส่ิงทอและออกแบบแฟชัน่ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
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