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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนรว่มในงานท่ีมคีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนั 
และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั สธุารณีิ วงคใ์หญ่ 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2563 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อาจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
งานวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาหวัขอ้การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่ม
ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใชส้ถิติวิเคราะห ์ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหค์วามแปรปรวน การวิเคราะหค์วามแตกต่างรายคู่ โดยวิธีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญันอ้ยสดุ และ
การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน ส าหรบัการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งผลการวิจยั พบว่า 1.พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 2.พนกังานเอกชนที่
มีอายุ ระดบัการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 3.พนักงานเอกชนที่มี
สถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4.การพัฒนาองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 5.
การมีส่วนรว่มในงานมีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 6.ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสัมพันธต์่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ค าส าคญั : การพฒันาองคก์าร การมีส่วนรว่มในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ประสิทธิภาพการท างาน 
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This research study aims to study organizational development and job involvement 

associated with commitment and work efficiency among employees in the private sector in the 
Bangkok metropolitan areas. The sample group consisted of 400 private sector employees in 
Bangkok. The questionnaire was the main instrument for collecting data and the statistical analysis 
was conducted in this research by applying percentage, means, standard deviation, analysis of 
variance, and post hoc analysis by using the Least Significant Difference method, relation analysis 
using Pearson’s correlation coefficient method, and the usage of software applications. The findings 
of the research were as follows: (1) employees in the private sector of mixed genders had a 
significant commitment to their organizations at a different level and at a statistically significant level 
of 0.05; (2) age and educational background had a significantly different effect on work efficiency of 
private sector employees at a statistically significant level of 0.05; (3) status had a significantly 
different effect on work efficiency among private sector employees in Bangkok at a statistically 
significant level of 0.05; (4) organizational development had a significant relationship with 
commitment and work efficiency among private sector employees in Bangkok at a statistically 
significant level of 0.05; (5) job involvement has a significant relationship to commitment and work 
efficiency among private sector employees in Bangkok at a statistically significant level of 0.05; and 
(6) commitment had a significant relationship with work efficiency of private sector employees in 
Bangkok at a statistically significant level of 0.01. 
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สารนิพนธฉ์บบันีส้  าเร็จไดด้ว้ยดี โดยไดร้บัความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากอาจารยท์ี่ปรกึษา
อาจารย์ ดร.วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ ที่ ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ  ชี ้แนะแนวทาง  ตลอดจนแก้ไข
ขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ อนัเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งแก่ผูว้ิจยั ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว ้ณ ที่นีด้ว้ย 

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลเชษฐ์ มงคล และอาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์ุ
พงศ์  ที่ให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรววจสอบคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามและ
คณะกรรมการสอบสารนิพนธแ์ละแนะน าแนวทาง ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
อนัเป็นประโยชนแ์ก่การท างานวิจยัชิน้นี ้

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒทุกท่าน ท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใ้หค้วามช่วยเหลือ ตลอดจนประสบการณท์ี่ดีแก่ผูว้ิจยั อีก
ทัง้ใหค้วามเมตตาดว้ยดีเสมอมา 

ขอขอบคณุเจา้หนา้ที่คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม และบณัฑิตวิทยาลยัทุกท่านตลอดจนผูม้ี
สว่นส าเรจ็ต่องานวิจยัชิน้นี ้

ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถาม ที่ใหค้วามร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามใหเ้สร็จ
ตามก าหนดเวลา เพื่อการวิจยันี ้

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และบุคคลในครอบครวั ที่ไดเ้ลีย้งดู อบรมสั่งสอนผูว้ิจัย
ใหเ้ป็นคนดี ขยัน อดทน ซื่อสตัย ์มีคุณธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเป็นวิชาความรูติ้ดตัว เพื่อ
ทดแทนคณุต่อสงัคมและประเทศชาติ 

สุดทา้ยนี ้คุณประโยชนแ์ละความดีอันพึงจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผูว้ิจัยขอมอบเป็นเครื่อง
บชูาพระคณุบิดามารดา ญาติ และบูรพคณาจารยท์ุกท่านที่ไดอ้บรมสั่งสอน ชีแ้นะแนวทางที่ดีและมี
คณุค่าตลอดจนส าเรจ็การศกึษา 
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บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าในสังคมปัจจุบัน ท าให้องค์การหลายแห่งต้อง

ปรบัตวัจนมีโครงสรา้งที่ซบัซอ้น และมีรูปแบบที่หลากหลายขึน้ การขยายตวัและเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี และโลกาภิวัตน ์ 
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการด าเนินงานต่างๆ เช่น ลูกคา้ คู่แข่งขนั ต่างก็มีอิทธิพลต่อการด ารง
อยู่ของทัง้องคก์ารและบคุลากร   

กระแสการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ต้องเผชิญไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรือองค์การ การ
เปลี่ยนแปลงมักเกิดขึน้อย่างรวดเร็วและรุนแรง สาเหตุมาจากการเจริญเติบโตแบบกา้วกระโดด
ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่พัฒนาอย่างต่อเนื่องและความซบัซอ้นของระบบเศรษฐกิจ ซึ่ง
ส่งผลกระทบกับการด าเนินงานขององคก์ารธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคก์าร โดยองคก์าร
ธุรกิจเปรียบเสมือน สิ่งมีชีวิตที่จะต้องเรียนรูเ้พื่อพัฒนาตนเองให้อยู่รอดท่ามกลางกระแสการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ส าหรบัองคก์ารที่ดอ้ยหรือลา้หลังดา้นองคค์วามรูห้รือเรียนรูช้า้ย่อมด ารงอยู่
รอดได้ยากในยุคข้อมูลข่าวสารความรู ้และเทคโนโลยีแต่ส าหรับองค์การที่ปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มและเรียนรูเ้รว็ย่อมมีทางอยู่รอดและเติบโตไดอ้ย่างมั่นคง 

การด าเนินการขององค์การในปัจจุบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการพัฒนาองค์การใน
ลกัษณะต่างๆ ที่มีความสอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงของปัจจยัที่มีผลกระทบต่อองคก์าร สภาวะ
แวดลอ้มทั่วไปมีมิติที่ก าหนดเงื่อนไขในการด าเนินการขององค์การหรือเรียกไดว้่ามีอิทธิพลต่อ
องคก์ารเป็นอย่างมาก สภาพแวดลอ้มภายนอกที่เป็นตัวก าหนดการด าเนินการขององคก์าร เช่น 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สงัคม การเมือง กฎหมาย และมิติระหว่างประเทศ นอกจากนีย้งัมีปัจจยัอ่ืนๆ 
ที่มี อิทธิพลต่อองค์การอีกด้วย (Griffin, 1999 , pp. 75-76) การเปลี่ยนแปลงองค์การเป็น
กระบวนการเพื่ อการอยู่รอด หรือการปรับเปลี่ยนสภาพที่ เป็นอยู่ ให้สามารถต้านทานต่อ
สภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลง องคก์ารอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงเฉพาะรูปแบบ
หรือการเปลี่ยนแปลงเนือ้หา อันหมายถึงพฤติกรรมการท างาน หรือการเปลี่ยนแปลงทางเนือ้หา
และรูปแบบไปพรอ้มๆ กันก็ได ้(ประเวศน ์มหารตันส์กุล, 2554) ผูบ้ริหารในองคก์ารควรค านึงถึง
สภาพแวดลอ้มธุรกิจขององคก์าร ทัง้สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกที่มีความหลากหลาย โดย
จะตอ้งพิจารณาว่า สภาพแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้งกบัธุรกิจเหล่านีย้่อมมีผลกระทบต่อการตดัสินใจและ
กิจกรรมต่างๆ ของธุรกิจ ผูบ้ริหารที่สามารถมองสภาพแวดลอ้มของธุรกิจไดอ้ย่างเขา้ใจ ครบถว้น 
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และสามารถควบคมุสภาพแวดลอ้มใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกับธุรกิจไดน้ัน้จะน าไปสู่โอกาสที่จะ
ประสบความส าเร็จ ซึ่งโอกาสและวางแผนส าหรบัอนาคต ทัง้แผนขององคก์าร (แผนแม่บท)  และ
แผนกลยุทธ์ที่เป็นยุทธศาสตรท์ี่จะท าธุรกิจใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ โดยก าหนดทิศทางและวิธีการ
ท างานไวล้ว่งหนา้เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเดินตามแนวทางที่องคก์ารก าหนดไวไ้ดโ้ดยสะดวกมี
การก าหนดแผนระยะสั้น  ระยะยาว  เพื่อที่จะปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมและ
สถานการณ์ในแต่ละขณะได้ อย่างเหมาะสมลงตัว หากผู้บริหารองค์การไม่ เอาใจใส่ต่อ
สภาพแวดลอ้มย่อมส่งผลใหอ้งคก์ารธุรกิจอาจจะด าเนินการไม่บรรลเุป้าหมาย ซึ่งสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์าร จะช่วยส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององคก์ารไดเ้พราะสภาพแวดลอ้ม
ประกอบดว้ย พลงัที่มีอิทธิพลต่อองคก์ารทัง้สิน้ จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มดงักล่าว
ขา้งตน้ จึงเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์การต่างๆ ต้องมีการพัฒนาองค์การ เพื่อให้การด าเนินงานที่
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (จินตนา บญุบงการ, 2552) 

การพัฒนาองค์การจึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในองค์การ เป็นกระบวนการที่ท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพมากขึน้ สุนันทา  เลาหนันทน์  (สุนันทา เลาหนันทน์, 2550) กล่าวว่า
วัตถุประสงค์หลักของการพัฒนาองค์การเพื่อพัฒนาการปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์การ ให้
ทนัสมัย ใหอ้งคก์ารมีระบบที่สามารถยืดหยุ่นปรบัใหเ้หมาะสมกับสภาพงาน เพิ่มการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพสงูสดุ การปรบัปรุงองคก์ารอย่างต่อเนื่อง การจดัสรรทรพัยากรตลอดจนสรา้งวิธีการ
ที่จะป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัในขณะที่องคก์ารและหน่วยต่างๆก าลงัปฏิบติังาน โดยมุ่งช่วยองค์การให้
สามารถตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้สูงและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไวน้ั้นได้อย่างดีที่สุดตาม
มาตรฐาน ส่งเสริมใหม้ีทัศนคติแบบร่วมมือร่วมใจต่อการแก้ไขปัญหาต่างๆ ขององคก์ารร่วมกัน  
ประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารเขา้กันดว้ย เพิ่มสัมพันธภาพใหดี้ยิ่งขึน้
ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในทุกๆ
ระดบัชัน้ขององคก์ารดว้ย ช่วยใหบุ้คคลในองคก์ารเผชิญหนา้และแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในทาง
สรา้งสรรค ์น าองคก์ารไปสู่การจัดองคก์ารที่มีการตัดสินใจบนพืน้ฐานมาจากฐานขอ้มูล และมุ่ ง
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมที่เป็นตวัถ่วงความเจริญขององคก์ารใหเ้ป็นแรงผลกัดันหรือตัวเสริมสรา้ง
วิธีการแกปั้ญหาที่ดี ดงันัน้การพฒันาองคก์ารของแต่ละองคก์ารย่อมมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเจาะจง
และแตกต่างกันออกไปแต่วัตถุประสงค์ร่วมที่ส  าคัญได้แก่การพัฒนาองค์การกระท าเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารอย่างยั่งยืน 

การมีส่วนร่วมในงานถือเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อผลผลิตขององค์การจาก
การศึกษาของ Newstrom & Keith (1997) พบว่าถ้าบุคลากรมีระดับการมีส่วนร่วมในงานสูงจะ



  3 

ทุ่มเททัง้เวลาก าลงักายก าลงัใจในการท างานและท าใหบุ้คลากรรู้สึกว่างานเป็นสิ่งส าคญัส าหรบั
ชีวิตเกิดความรูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่าในการปฏิบติังานซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ Cummings & Worley (2001) กล่าวว่าการมีส่วนร่วมในงานเป็นปรชัญาในการ
บรหิารจดัการแนวใหม่เพื่อใหบ้คุลากรมีส่วนรว่มในการออกแบบงานการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
เพื่อพฒันาการปฏิบติังานและเพิ่มผลผลิตแต่ละบุคคลจะตอ้งมีเป้าหมายมีความเขา้ใจที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันมีส่วนช่วยเหลือในการด าเนินงานขององค์การตามบทบาทหน้าที่ที่องค์การได้
ก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) ที่กล่าวไวว้่า การมีส่วนร่วมในงาน
เป็นปัจจยัที่ส  าคัญของการเกิดประสิทธิภาพขององคก์ารความเชื่อในคณุค่าของงาน ความรูส้ึกว่า
งานเป็นสิ่งส  าคญัและเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต กล่าวไดว้่ามีชีวิตหรือหายใจเป็นงานและสถานการณ์
ในงานทั้งหมดมีผลต่อภาพลักษณ์ของบุคคลนั้นไม่ว่าลักษณะงานผู้ร่วมงานเวลาหรือสถานที่
ท างานและเป็นค่านิยมในงานที่ท าใหเ้กิดความรูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่า มีความรบัผิดชอบต่องานจะ
ชื่อสตัยต่์องานใหค้วามสนใจและเอาใจใส่งานเป็นผูท้ี่มีความทะเยอทะยานในงานกลา้เผชิญหนา้
กบัสิ่งที่ท าผิดพลาดในการท างานไม่หลีกเลี่ยงงานมีความพยายามในการปรบัปรุงงานใหดี้กว่าเดิม 
กล่าวได้ว่าการพัฒนาองค์การที่มีประสิทธิภาพนั้นคือการที่ทุกคนต้องร่วมขับเคลื่อนองค์การ
ร่วมกนั การที่สามารถท าใหทุ้กคนมีส่วนร่วมไดจ้ะท าใหทุ้กคนรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและ
ร่วมผลกัดันองคก์ารใหก้า้วไปขา้งหนา้ดว้ยความเต็มใจ เมื่อทุกคนรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
แลว้ทุกคนจะใหค้วามรว่มมือกนัอย่างเต็มที่ ช่วยเหลือเกือ้กูล ไม่กลา่วโทษกนั ที่ส  าคญัทกุคนควรมี
ส่วนร่วมในการปฎิบัติงานขององคก์าร ก าหนดทิศทาง และแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ การไดร้บัพลัง
จากทกุคนรว่มกนันัน้จะท าใหอ้งคก์ารกา้วไปขา้งหนา้อย่างแข็งแกรง่อีกดว้ย และการรว่มมือกนันัน้
เป็นบ่อเกิดแห่งความสามคัคี ซึ่งนี่คือหนึ่งสิ่งส  าคญัของการท างานรว่มกนัในองคก์าร 

ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารมีความส าคัญในภาพรวมขององคก์าร
และการบริหารงานขององคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้การที่บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การยอมรับ
เป้าหมายขององค์การมีความรักและสามัคคีเต็มใจที่จะรักษาผลประโยชน์และสรา้งความ
เจริญก้าวหน้าให้แก่องค์การ นอกจากนั้นแล้วหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะมี
แนวโนม้ที่จะคงอยู่กบัองคก์ารเป็นเวลานานเนื่องจากไม่คิดลาออกจากองคก์าร จากการศกึษาของ 
(Mowday, Steers, and Porter, 1979 อา้งถึงใน ขนิษฐา ไตรยปั์กษ์, 2548, น. 33) พบว่าบคุลากร
ที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารสงูจะมีอตัราการยา้ยงานต ่านอกจากนัน้ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็น
ตัวบ่งชีถ้ึงประสิทธิผลขององคก์ารเนื่องจากความผูกพันต่อองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความพึง
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พอใจในงานและท าใหบุ้คลากรมีความเชื่อมั่นยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและคงอยู่กบัองคก์ารดงันัน้การสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นสิ่งส  าคญัที่ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงเพื่อการเกิดประสิทธิภาพในการท างานที่
ดีต่อองคก์าร 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ จึงท าใหผู้ว้ิจยัสนใจที่จะศกึษาหวัขอ้การพฒันาองคก์ารและการมี
ส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธต่์อความผูกพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท าให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันอย่างชัดเจนและเป็น
แนวทางในการพฒันาองคก์ารเอกชนต่อไปในอนาคต 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาการพัฒนาองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่ อทราบถึงลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพันธ์ระหว่างการพัฒนาองคก์ารต่อความผูกพันต่อองคก์าร
และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพันธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อความผูกพันต่อองคก์าร
และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อใหท้ราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้มุ่งศึกษาถึง การพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มี

ความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยไดก้ าหนดขอบเขตการศกึษาไว ้ดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่

ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย  
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่

ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นสามารถค านวณไดจ้ากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่าง โดย
ก าหนดระดบัค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2549) ซึ่งสตูรในการค านวณ ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ  

สตูร  n = p(1 -p)Z2 / e2 
     เมื่อ  n  แทน  ขนาดตวัอย่าง  

       p แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 0.50  
       Z แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเทา่กบั 1.96  
     ที่ระดบัความ เชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือระดบั .05 
      e แทน  ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 

 
แทนค่าในสตูรดงันี ้                     

n  =  (.05) (1 -.5) (1.96)2 / (.05)2 
     = 384.16 หรือ 384 คน 

 
ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ เท่ากับ 384 คนและเพิ่มจ านวนจ านวน

ตัวอย่างอีก 16 คน  รวมขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
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ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling : 
SRS) เพื่อเลือกสุ่มจากเขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีจ านวนพนักงานเอกชนสูงสุด 5 เขต ดังนี ้
เขตบางรกั เขตคลองเตย เขตวัฒนา  เขตปทุมวัน เขตสาทร เหตุผลที่เลือก 5 เขตนี ้เพราะว่าเป็น
เขตที่มีออฟฟิศเป็นจ านวนมากจึงมีคนกลุม่เปา้หมายที่เป็นพนกังานเอกชนหนาแน่น  

ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่าง
จากเขตพืน้ที่ที่ไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 แบ่งเป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 

ขัน้ตอนที่ 3 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) เพื่อ
เลือกสุ่มจากพนกังานเอกชนเท่านัน้ ใน 5 เขต ไดแ้ก่ เขตบางรกั เขตคลองเตย เขตวฒันา  เขตปทุม
วนั เขตสาทร จนครบจ านวน   400 คน  
 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ข้อมูลประชากรศาสตร ์การพัฒนา
องคก์ารและการมีสว่นรว่มในงาน ซึ่งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรอิสระมาศกึษา ดงัต่อไปนี ้

1.1 ขอ้มลูประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 21 - 30 ปี               
1.1.2.2 31 - 40 ปี 
1.1.2.3 41 - 50 ปี 
1.1.2.4       51 – 60 ปี 

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3 หม่าย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.4.2 ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
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1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตรี  
1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

1.1.5.1 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.5.2       15,001 – 25,000 บาท     
1.1.5.3 25,001 - 35,000 บาท 
1.1.5.4 35,001 - 45,000 บาท 
1.1.5.5 45,001 บาท ขึน้ไป   

1.2 การพฒันาองคก์าร 
1.2.1  ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์
1.2.2  ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 
1.2.3  ดา้นเทคโนโลย ี
1.2.4  ดา้นบคุลากร 

1.3 การมีสว่นรว่มในงาน 
1.3.1 ความเชื่อในคณุค่าของงาน 
1.3.2 ความรบัผิดชอบต่องาน 
1.3.3 ความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน 
1.3.4 เวลาที่ใหก้บังาน 
1.3.5 การมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจัยไดค้ัดเลือกตัวแปรตามมาศึกษา 
ดงัต่อไปนี ้

2.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.1.1 ความเชื่อการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.1.2 ความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร 
2.1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

2.2 ประสิทธิภาพการท างาน 
2.2.1 ดา้นคณุภาพงาน 
2.2.2 ดา้นปรมิาณงาน 
2.2.3 ดา้นเวลา 



  8 

2.2.4 ดา้นวิธีการ 
2.2.5 ดา้นค่าใชจ้่าย 

   
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. การพัฒนาองคก์าร หมายถึง ความพยายามในทุกวิถีทางที่จะใชเ้ทคนิควิธีการต่างๆ 
ในการปรบัปรุงแก้ไขปัญหาขององค์การและการฟ้ืนฟูองค์การเพื่อพัฒนาความสามารถของ
องคก์ารท่ีจะน าไปสูก่ารเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวตัถปุระสงคท์ี่องคก์ารไดว้างไว ้

2. การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขา้มามีสว่นเก่ียวขอ้งทัง้ดา้นพฤติกรรม
และความรูส้ึกในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเป็นสิ่งที่มี
ความส าคญัต่อภาพลกัษณโ์ดยรวมและมีผลต่อความรูส้กึว่าตวัเองมีคณุค่า 

2.1 ความเชื่อในคุณค่าของงาน หมายถึง ความรูส้ึกว่างานเป็นสิ่งส าคญัและเป็น
ส่วนหนึ่งของชีวิตอาจกล่าวไดว้่ามีชีวิตหรือหายใจเป็นงานและสถานการณใ์นงานทัง้หมดมีผลต่อ
ภาพลกัษณ์ของบุคคลนัน้ไม่ว่าลกัษณะงานผูร้่วมงานเวลาหรือสถานที่ท างานและเป็นค่านิยมใน
งานที่ท าใหเ้กิดความรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า 

2.2 ความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง มีความรบัผิดชอบต่องานจะชื่อสตัยต่์องาน
ให้ความสนใจและเอาใจใส่งานเป็นผูท้ี่มีความทะเยอทะยานในงานกล้าเผชิญหน้ากับสิ่งที่ท า
ผิดพลาดในการท างานไม่หลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามในการปรบัปรุงงานใหดี้กว่าเดิมและจะ
คน้หาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดีได้อย่างไร มีบ่อยครัง้ที่จะนอนไม่หลบัทัง้คืนเพราะคิดถึงเรื่องงานที่
จะท าใหดี้ในวนัต่อไป  

2.3 การทุ่มเทเสียสละให้กับงาน หมายถึง การใหค้วามส าคญักับงานมากโดยให้
ความสนใจทุ่มเทใหก้ับงานและคิดว่าตนเองเหมาะสมกับงานมากที่สุดมีความผิดพลาดในการ
ท างานน้อยและงานท าใหไ้ดร้บัผลประโยชนภ์ายนอกคือรางวัลค่าตอบแทนและภายในคือดา้น
จิตใจดังนั้นบุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายและแรงใจใหก้ับการท างานและอุทิศตนในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายหรือความส าเรจ็ในงานของตนหรือขององคก์าร  

2.4 เวลาที่ให้กับงาน หมายถึง ความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่คุม้ค่า คุม้กับเวลาที่เสียไป
จะมีเวลาให้กับงานมากโดยจะเริ่มท างานเร็วกว่าปกติและบางครัง้จะท างานจนเลยเวลาหรือ
ท างานนอกเวลาโดยไม่สนใจว่าจะไดค่้าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ 

2.5 การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน หมายถึง ความรูส้ึกว่ามีส่วนร่วมในงานและคิดว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งของงานในองคก์ารโดยจะน าตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบังานเสมอในฐานะเป็นผูม้ี
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ส่วนร่วมในงานนัน้มีความพึงพอใจที่จะไดม้ีส่วนร่วมในความส าเร็จของงานมักจะเสนอความคิด
วิธีการหรือการตดัสินใจเพื่อน าไปปรบัปรุงงานอยู่เสมอ 

3. ผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและทศันคติความรูส้ึกของบุคคลต่อองคก์าร
ที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน โดยการทุ่มเทความรูค้วามสามารถที่มีอยู่ใหก้ับองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ บรรลเุป้าหมายที่องคก์ารไดว้างไว ้อีกทัง้ยังมีความเชื่อมั่น ศรทัธา จงรกัภกัดี
และรกัในองคก์ารโดยมี ความใฝ่ฝัน ความหวงั ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 

3.1. ความเชื่ออย่างแรงกล้ายอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็น
เจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การ คือ มีความเชื่อว่าองคก์ารนีเ้ป็นองค์การที่ดีที่สุดที่จะ
ท างานดว้ยมีความรูส้ึกที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองคก์ารมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ
ขององคก์ารและมีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร  

3.2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์ของ
องคก์าร คือ บุคคลจะอุทิศก าลังกายก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคก์ารอย่างเต็มที่เพื่อให้
บรรลเุป้าหมายขององคก์ารรวมทัง้มีความเต็มใจที่จะอทุิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยู่ร่วมกนั
ของคนในองคก์าร  

3.3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์าร
คือ บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การไม่
ปรารถนาที่จะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองค์การแม้ว่าจะมีงานที่คลา้ยคลึงกันหรือ
ไดร้บัผลตอบแทนที่มากกว่า 

4. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานที่ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจตาม
เปา้หมายขององคก์าร โดยมีคณุภาพ รวดเรว็ สิน้เปลืองตน้ทนุและเวลานอ้ย อีกทัง้ยงัมีการจดัการ
ใชท้รพัยากรที่มีอยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่าสงูสดุ มีระบบโดยมุ่งที่การท างานใหเ้หมาะสม และง่ายขึน้ซึ่งจะ
ช่วยลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ 

4.1. ด้านคุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ไดร้บัมอบหมายโดยไม่มีการ
ผิดพลาดหรือมีการผิดพลาดนอ้ยที่สุดตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดสามารถใชเ้ครื่องมืออปุกรณใ์น
การท างานอย่างเหมาะสมรวมทัง้ใชท้รพัยากรอย่างคุ้มค่าและประหยดัรวมทัง้มีการสรุปผลจดัท า
รายงานเพื่อประเมินคณุภาพงานส าหรบัน ามาปรบัปรุงใหม้ีคณุภาพยิ่งขึน้ต่อไป 

4.2. ด้านปริมาณงาน  หมายถึง จ านวนงานที่ ได้กระท าให้แล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนัน้ ๆ สามารถใชค้วามรูค้วามสามารถรวมทัง้ใช้
เครือ่งมืออปุกรณอ์ย่างเหมาะสมกบัปรมิาณงาน  
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4.3. ด้านเวลา หมายถึง เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกับคุณภาพ
และปริมาณของงานสามารถบริหารจัดการเวลาให้ด าเนินงานเสร็จทันก าหนดใช้เวลาในการ
ท างานอย่างคุม้ค่าไดผ้ลงานตามเปา้หมาย  

4.4. ด้านวิธีการ หมายถึง ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะวิธีการสามารถ
ก าหนดกรอบแผนงานที่เหมาะสม สามารถลดความซ า้ซอ้นลดขัน้ตอนของการท างานเพื่อใหก้าร
ท างานสะดวกยิ่งขึน้หรือมีการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ ๆ มาช่วยในการ
ท างานใหร้วดเรว็ยิ่งขึน้  

4.5. ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง ในการด าเนินงานสามารถวางแผนควบคุมค่าใชจ้่าย
ทั้งในการด าเนินงานการจัดซือ้เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างานอย่างเหมาะสมคุ้มค่าและ
สามารถสรา้งสรรคแ์ผนการด าเนินงานใหม่ ๆ ที่สามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้บัองคก์ารได ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษางานวิจัย เรื่อง การพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธ์

ต่อความผูกพัน ต่อองค์การและประสิท ธิภาพการท างานของพนักงาน เอกชนใน เขต
กรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันี ้

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

ประชากรศาสตร ์
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพ 
4.ระดบัการศกึษา 
5.รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

การพัฒนาองค์การ 

    1. ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ 

    2. ด้านโครงสร้างองค์การ 

    3. ด้านเทคโนโลย ี

    4. ด้านบุคลากร 

 
การมีส่วนร่วมในงาน 

    1. ความเชื่อในคุณค่าของงาน 

    2. ความรับผิดชอบต่องาน 

    3. ความทุ่มเทและเสียสละให้กับงาน 

    4. เวลาที่ให้กับงาน 

    5. การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 

 

 

 

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

       1. ด้านคุณภาพงาน 

       2. ด้านปริมาณงาน 

       3. ด้านเวลา 

       4. ด้านวิธีการ 

       5. ด้านค่าใช้จ่าย 

  

     

  

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ความเชื่อการยอมรับเป้าหมายและ 
ค่านิยมขององค์การ 

2. ความตั้ ง ใจและพร้อมที่ จ ะ ใช้ ค วาม
พยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ 
     เป็นสมาชิกขององค์การ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน

แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กนั 

2. พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กนั 

3. การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

4. การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

5. การมีสว่นร่วมในงานมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

6. การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

7. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจัย เก่ียวกับ เรื่องการพัฒนาองค์การและการมีส่วนร่วมในงานที่ มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูศ้กึษาไดศ้กึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสรา้งเป็นกรอบ
งานวิจยัและแบบสอบถาม โดยน าเสนอตามหวัขอ้ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีสว่นร่วมในงาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
7. แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้
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1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
ทฤษฎีประชากรศาสตร ์(Demography) หมายถึง แนวคิดที่เก่ียวกบัประชากร มีรากฐาน

ของค าศัพท์ ภาษากรีก มาจากค าว่า “Demo” หมายถึง “People” แปลว่า ประชากร หรือ 
ประชาชนและค าว่า “Graphy” หมายถึง “Description” ซึ่งมีความหมายว่า ลักษณะการน า
ค าศพัทท์ัง้สองมารวมกนัก็จะไดค้วามหมายว่า วิชาที่เก่ียวกบัประชากรนั่นเอง (ชยัวฒัน ์ปัญจพงษ ์
และ ณรงค ์เทียนสงค,์ 2521 ) 

แนวความคิดประชากรศาสตร ์เป็นทฤษฎีที่ เก่ียวกับหลักการเป็นเหตุเป็นผล เป็น
พฤติกรรมของมนุษย ์ซึ่งอาจจะเกิดขึน้จากปัจจัยภายนอก กล่าวถึงประชากรที่แตกต่างกันจะ
น าไปสูพ่ฤติกรรมและการตดัสินใจที่แตกต่างกนัไปดว้ย      (ยบุล เบ็ญจรงคก์ิจ, 2542) 

แนวความคิดของดา้นประชากรศาสตร ์สามารถจ าแนกประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ จาก
ลักษณะและพฤติกรรม เช่น กลุ่มคนที่มีลักษณะ บุคลิกใกล้เคียงกันมักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 
รวมถึงบุคคลที่อยู่ในสังคมเดียวกันก็จะตอบสนองถึง ข่าวสาร ความตอ้งการ ในทิศทางเดียวกัน 
นอกจากนั้นปัจจัยการเปลี่ยนแปลงของประชากรอาจจะมาจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ สงัคม และ
วฒันธรรมอีกดว้ย 

ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ (2550)กลา่วว่าภมูิหลงัเฉพาะบคุคล หรือลกัษณะชีวประวติั
ของแต่ละบุคคล เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ความมีอาวุโสในงานและ
สถานภาพสมรสปัจจยัเหลา่นีส้ง่ผลต่อพฤติกรรมการท างานของบคุคล ดงัต่อนี ้ 

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรบักันว่าผลงานของ
บุคคลจะลดนอ้ยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มขึน้แต่อย่างไรก็ตามส าหรบับุคคลที่มีอายุ 55 ปีขึน้ไป
นัน้ถือว่ามีประสบการณใ์นการท างานสูงและสามารถจะปฏิบติัหนา้ที่การงานที่ก่อใหเ้กิดผลผลิต 
(Productivity) สงูไดจ้ากการศึกษาพบว่า พนกังานที่มีอายุมากขึน้จะไม่อยากลาออกหรือยา้ยงาน
เนื่องจาก มีระยะเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนเพิ่มมากขึน้  มีสิทธิ์ในการ
พกัผ่อนมากขึน้ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวสัดิการต่างๆเพิ่มขึน้ดว้ย  

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาพบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมากระหว่างเพศหญิ งกับเพศชายในเรื่องของ
ความสามารถเก่ียวกับการแกปั้ญหาในการท างานทักษะในการคิดวิเคราะหแ์รงกระตุน้เพื่อต่อสู้
เมื่อมีการแข่งขันแรงจูงใจการปรบัตัวทางสงัคมความสามารถในการเรียนรูค้วามพึงพอใจในการ
ท างานซึ่งจากการศึกษานักจิตวิทยาพบว่าเพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชายและ
เพศชายจะมีความคิดเชิงรุกตลอดจนมีความคาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญิง 
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3. สถานภาพกับการท างาน (Status and Job performance) จากการศึกษายังไม่
สามารถสรุปไดแ้น่นอนว่าสถานภาพการมีผลต่อการท างานอย่างไรแต่มีผลการวิจยับางส่วนพบว่า 
พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอัตราการออกจากงาน น้อยกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด
ตลอดจนมีความรบัผิดชอบเห็นคณุค่าของงานและมีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

4. ความมีอาวโุสในงานกับการท างาน (Tenure and job performance) จากการศึกษา
พบว่า ผูท้ี่มีระยะเวลาการท างานในองคก์ารมานานจะมีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าพนักงาน
ใหม่ มีความพงึพอใจในงานสงูกว่า รวมถึงมีการขาดงานและการลาออกจากงานนอ้ย ซึ่งความเป็น
อาวโุสในการท างานจะบ่งชีถ้ึงประสิทธิผลการท างานไดเ้ป็นอย่างดี 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับประชากรมีดังนี ้ เพศ การศึกษา อายุ เชือ้ชาติ สงัคม อาชีพ 
ศาสนา ครอบครวั เป็นตน้ (ฉลองศรี พิมลสมพงศ,์ 2548) 

ปัจจัยขา้งตน้สามารถบ่งชีถ้ึงลักษณะเฉพาะที่อยู่ในบุคคลคนนั้น ไดอี้กดว้ย      (สุวสา 
ชยัสรุตัน,์ 2537) 

แนวความคิดดา้นประชากรศาสตร ์สามารถจ าแนกถึงคุณสมบติัเฉพาะของบุคคลนัน้ ๆ 
ที่มีผลต่อการสื่อสารกับผู้รบัสาร ในหลายๆสถานการณ์ ในการสื่อสารแต่ละครัง้ถ้าผู้รบัสารมี
จ านวนไม่มาก อาจไม่ส่งผลใหเ้กิดปัญหาเพราะสามารถวิเคราะหผ์ูร้บัสารได้ แต่ในทางกลบักนัใน
บางสถานการณ์มีผูร้บัสารจ านวนมาก จะไม่สามารถวิเคราะห์ผูร้บัสารไดอ้ย่างละเอียดถ่ีถ้วน 
ดงันัน้การจ าแนกผูร้บัสารเป็นกลุ่ม อาจท าใหง้่ายต่อการสื่อสารมากขึน้โดย สามารถจ าแนกตาม
ลกัษณะประชากร ไดแ้ก่  

 - เพศ   
- ศาสนา  
- การศกึษา   
- อาย ุ  
- สถานะทางสงัคม   

ซึ่งปัจจัยเหล่านีอ้าจส่งผลกระทบต่อความเข้าใจและการรับรู ้การสื่อสาร ข้อมูลด้าน
ประชากรจะมีประสิทธิภาพและเขา้ถึงมากที่สุดก็ต่อเมื่อก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งคนที่มี
ลกัษณะดา้นประชากรต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนัดว้ย   

1.เพศ (Sex)  
ธรรมชาติได้จ าแนกปัจจัยทางเพศออกเป็นสองกลุ่ม ใหญ่ ๆ คือ ผู้ชาย (Male)และ 

ผูห้ญิง (Female) ซึ่งจะมีความแตกต่างกันทางดา้นกายภาพ ความถนัด สภาวะทางจิตใจ การ
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ตดัสินใจ และอารมณ ์จะน าไปสู่ทศันคติ รสนิยม ความคิดที่ต่างกนัไป และประเพณี วฒันะธรรมก็
เป็นตวัก าหนดบทบาทหนา้ที่ของหญิงและชายที่แตกต่างกนัของทัง้สองเพศในสงัคม   

เพศหญิงมีแนวโนม้จะรบัส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย แต่ในทางกลบักนัเพศชายเป็นเพศ
ที่ไม่ไดเ้นน้ไปแค่การรบัส่งข่าวสารทางปกติเท่านัน้ แต่ยังตอ้งการที่จะสรา้งความสมัพันธ์กบัผูร้บั
และสง่ข่าวสารนัน้ ๆ ดว้ย (ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ, 2550) 

เพศหญิงนัน้มีแนวโนม้ที่จะคลอ้ยตามคนอ่ืนไดง้่ายกว่าเพศชาย รวมถึงเพศหญิงสามารถ
รบัการสื่อสารและเลียนแบบบุคลิกภาพและพฤติกรรมนัน้ๆ จากผูอ่ื้นไดดี้กว่าเพศชาย นอกจากนัน้
เพศหญิงมีจิตใจที่อ่อนโยนมากกว่าเพศชาย และเพศชายมีความหนกัแน่นในการตดัสินใจเก่ียวกบั
การใชช้ีวิตมากกว่าเพศหญิง อีกทัง้เพศชายยงัมีความสามารถในการจ ารูปแบบของสิ่งของต่าง ๆ 
แมว้่ารูปแบบนัน้จะพลิกแพลงไปก็ตาม ทัง้สองเพศมีความแตกต่างในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อการใช้
ชวีิต การรบัรูข้่าวสาร มาประยกุตเ์พื่อใชใ้นชีวิตประจ าวนั (กิ่งแกว้ ทรพัยพ์ระวงศ,์ 2546) 

2.อายุ (Age)  
ปัจจัยด้านอายุเป็นอีกหนึ่งที่มีความส าคัญ ซึ่งสามารถก าหนดการวุฒิภาวะ และ

ตัดสินใจในชีวิต รวมถึงความคิดและพฤติกรรม นอกจากนีย้ังเป็นตัวแปรที่สามารถเปลี่ยนไปได้
ตามกาลเวลา บคุคลที่มีอายุนอ้ยการตดัสินใจจะมีภาวะทางอารมณเ์ขา้มาเก่ียวขอ้ง รวมถึงคนที่มี
อายุน้อยจะเป็นกลุ่มคนที่มองโลกในแง่ดีและยึดถือในอุดมการณ์ของตัวเองมากกว่า เมื่อ
เปรียบเทียบกบักลุ่มคนที่มีอายุมาก ในทางกลบักนั กลุ่มคนที่มีอายุมากกว่าจะเป็นกลุ่มคนที่มอง
โลกในแง่รา้ยกว่ากลุ่มคนอายนุอ้ยเนื่องจากการผ่านประสบการณช์ีวิตมากกว่า ซึ่งสง่ผลกระทบต่อ
การตัดสินใจ การยึดถือหลกัปฏิบติั และมีความคิดเชิงอนุรกัษ์นิยม มากกว่า (กิ่งแกว้ ทรพัยพ์ระ
วงศ,์ 2546) 

อายุที่เพิ่มขึน้เรื่อย ๆ จะส่งผลต่อความตดัสินใจที่มีความรอบคอบมากขึน้ ซึ่งการสื่อสาร
จะเปลี่ยนไปตามประสบการณ์และอายุ ซึ่งบุคคลที่มีอายุมากจะสามารถรบัการสื่อสารไดดี้กว่า
บคุคลที่มีอายุนอ้ยกว่า กล่าวคืออายทุี่เพิ่มมากขึน้ เป็นปัจจยัในการเปลี่ยนแปลงในวิธีคิดและสิ่งที่
สนใจในอนาคตอีกดว้ย (สชุา จนัทรเ์อม, 2544) 

3.การศึกษา (Education)  
หมายถึงระดับการศึกษา ความรูท้ี่ได้รบัจากสถาบัน รวมถึงประสบการณ์ชีวิตของคน

นัน้ๆ การศึกษาจะช่วยใหค้นมีความรู ้เขา้ใจดา้นวิชาการการรวมถึงการใชช้ีวิต ซึ่งสิ่งเหล่านีท้  าให้
ความสามารถในการรับข่าวสารเพิ่มมากขึน้  สามารถแยกแยะข่าวสารต่าง ๆ ได้ นอกจาก
การศึกษาจะเพิ่มพูนความรูแ้ล้วสามารถพัฒนาและสร้างความแตกต่างทางด้านทัศนะคติ 
ความคิดดา้นคณุธรรมจรยิธรรมอีกดว้ย  
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ระดับการศึกษา สาขาวิชา ยุคสมัยและระบบการศึกษาที่แตกต่างกัน อาจจะส่งผล
กระทบต่อระบบความคิดและความตอ้งการที่แตกต่างกนัดว้ย (ปรมะ สตะเวทิน, 2546) 

4.สถานะทางสังคม (Socio-Economic Status)  
ไดแ้ก่ เชือ้ชาติ ฐานะทางสังคม ถิ่นก าเนิด ภูมิล  าเนา และรายได ้ปัจจัยเหล่านีม้ีผลต่อ

ผูร้บัสาร เช่น   
4.1) ความแตกต่างทางดา้นเชือ้ชาติ ส่งผลท าใหม้ีความคิดทัศนะคติ มุมมอง และ

ประสบการณท์ี่แตกต่างกนั น าไปสูก่ารรบัสารท่ีแตกต่างกนั  
4.2) สถานะทางสังคมที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มคนมีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่ 

แตกต่างกนั ผูร้บัสารที่จะมีค่านิยม และเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัไป ผูท้ี่มีสถานะทางสงัคมสงูกว่าจะ
แสวงหาสิ่งที่เป็นประโยชนส์งูสดุใหก้บัตนเองเมื่อเปรียบเทียบกนัผูท้ี่มี สถานะทางสงัคมที่ดอ้ยกว่า  

4.3) รายได้และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ จะแสดงถึง
สถานภาพทางเศรษฐกิจทางครอบครวัดว้ยเช่นกัน จะส่งผลต่อการดูแลตัวเอง การใชจ้่ายในการ
รบัรูข้่าวสาร ผู้ที่ ไม่มีความพรอ้มทางด้านรายได้ จะมีขอ้จ ากัดในการเลือกข่าวสาร รวมถึงการ
คน้หาประสบการณใ์หม่ ๆ ดว้ย  

4.4) สถานภาพ หมายถึง การโสด สมรส หมา้ย หย่ารา้ง หรือแยกกนัอยู่ ซึ่งลกัษณะ
วัฒนธรรมและประเพณีของแต่ละท้องถิ่นจะมีอิทธิพลต่อสถานภาพของคนกลุ่มนั้น ๆ ความ
แตกต่างกันของพื ้นที่  มีผลโดยตรงต่อผู้รบัสาร การวิเคราะห์ข่าวสารต่าง ๆ ก็มีปัจจัยมาจาก
สถานภาพ เช่น คนโสด จะมีอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกว่าคนที่สมรสแลว้ กลุ่มคนที่
สมรสแล้วอาจมีการรับรูข้่าวสารที่แตกต่างกันกับคนโสด เพราะมีปัจจัยมาจาก สภาพของ
ครอบครวัและจ านวนบคุคลที่อยู่รอบขา้ง 

5.ศาสนา (Religion)  
เป็นอีกหนึ่งปัจจยัส าคญัของผูร้บัสารที่จะเลือกรบัสารที่แตกต่างกนัไป เช่น ศาสนาพุทธ 

ศาสนาอิสลาม ศาสนาคริสต ์และอ่ืน ๆ เพราะกลุ่มคนที่นับถือศาสนาที่แตกต่างกัน ย่อมมีความ
เชื่อ มุมมอง ทัศนะคติ พฤติกรรมที่แตกต่างกันไป และศาสนาก็มีส่วนเก่ียวขอ้งกับกิจกรรมของ
บคุคลนัน้ ๆ อีกดว้ย  

ศาสนามีอิทธิพลต่อบุคคล ใน 3 ประเด็นที่ส  าคัญ คือ คุณธรรม ศีลธรรม และความเชื่อ 
ของบุคคลต่อดา้นการเมืองและเศรษฐกิจ การส่งสารจะสามารถถ่ายทอดข่าวสารไปยงักลุม่คนที่มี
ความเชื่อทางศาสนาที่แตกต่างกนั ผูส้่งสารตอ้งพิจารณาถึงความแตกต่างของศาสนานัน้ ๆ อย่าง
ถ่องแท้ เพื่อที่จะสามารถถ่ายทอดข่าวนั้น ๆ ไปสู่ผู ้ร ับสารที่มีความแตกต่างกันได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพสงูสดุ รวมถึงตอ้งสามารถส่งสารใหก้บัผูร้บัสารไดอ้ย่างถูกตอ้งมากที่สดุดว้ย (ปรมะ 
สตะเวทิน, 2546) 

Kotler (1997) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีและแนวคิดดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยปัจจัย
ดงัต่อไปนี ้ 

1. เพศ (Sex) สถานภาพที่ไดร้บัตัง้แต่เกิด คือ เพศชายและเพศหญิง ซึ่งมีปัจจัยพืน้ฐาน
ทางรา่งกายแตกต่างกนั มีความคิด ความตอ้งการ ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม และการตดัสินใจที่
แตกต่างกนั โดยที่เพศหญิงเป็นเพศที่ถกูชกัจงูไดง้่ายกว่าเพศชาย  

2. อายุ (Age) คุณลกัษณะที่เปลี่ยนไปตามเวลา ซึ่งจะแสดงวฒุิภาวะ ความสามารถใน
การเขา้ใจและรบัรูเ้รื่องราว รวมทัง้การตัดสินใจที่แตกต่างกนั และอายุยงัเป็นตวับ่งชี ้ความสนใจ
และท าใหเ้ห็นอารมณค์วามรูส้ึกที่ต่างกนัในแต่ละช่วงเวลาที่อาจเกิดขึน้จากประสบการณท์ี่ผ่านมา 
และจะเห็นไดว้่าผูท้ี่อยู่ในช่วงอายนุอ้ยจะถกูชกัจงูไดม้ากกว่าผูท้ี่อยู่ในช่วงอายมุาก  

3. ระดับการศึกษา อาชีพและรายได้ (Education, Occupation and Income) ระดับ
การศกึษาต่างกนัมีแนวโนม้ที่จะตอ้งการขอ้มลูต่างกนั อาชีพเป็นตวัสะทอ้นคณุค่าในตวับคุคลและ
ผูท้ี่เก่ียวขอ้ง สว่นรายไดจ้ะเป็นตวัวดัความสามารถของบุคคล  

4. สถานภาพสมรส (Marital Status) สถานภาพสมรสแบ่งไดห้ลาย ประเภท ไดแ้ก่ คน
โสด สมรส หมา้ย หย่า หรือแยกกนัอยู่ โดยจะมีสว่นส าคญัต่อการตดัสินใจบุคคล  

สรุปไดว้่า ปัจจัยทางดา้นประชากร เป็นสิ่งที่แสดงถึงความแตกต่างกนัของประชากรใน
ดา้นต่าง ๆ เช่น เพศ การศึกษา อาย ุสถานะทางสงัคม และ ศาสนา ซึ่งปัจจยัทัง้หมดนีม้ีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและการตดัสินใจที่แตกต่างกนัเรื่อง ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดและประสบการณ ์ของ
บุคคลนั้น ๆ ปัจจัยด้านประชากรสามารถน ามาวิเคราะห์เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากขึ ้นในการ
เขา้ใจถึงความแตกต่างของบุคคลแต่ละกลุ่มได้ รวมไปถึงแนวคิดนีย้ังสามารถน าไปวิเคราะหเ์พื่อ
ต่อยอดศกึษาปัจจยัประชากรศาสตรด์า้นอ่ืน ๆ ไดอี้กดว้ย 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองคก์าร 
การพฒันาองคก์ารเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน ซึ่งช่วยเพิ่มขีดความสามารถใน

การท างานทัง้ในระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารท าใหก้ารท างานมี ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
และเกิดการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์าร รวมถึงการ สรา้งนวตักรรมองคก์ารอีกดว้ย ดงันัน้การ
พัฒนาองค์การจึงเป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนและใช้เวลานาน มีนักวิจัยหลายท่าน ได้ให้
ความหมายของการพฒันาองคก์ารไวด้งันี ้

ความหมายของการพัฒนาองคก์าร   
ณฐัชาต อินทจกัร ์(2556, น. 26) การพฒันาองคก์ารคือความพยายามของผูบ้รหิารอย่าง

มีแผนที่จะปรบัปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตหรือเพื่อ
ความอยู่รอดโดยมุ่งที่บรรยากาศในการท างานที่จะไดร้บัความร่วมมือร่วมใจจากทุกฝ่ายและทุก
คนในองคก์าร 

สรุะพร  เจรญิงามทรพัย ์(2559, น. 9) การพฒันาองคก์ารคือการด าเนินการในทกุวิถีทาง
เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ ปรบัตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถด าเนินงานตามภารกิจได้
บรรลเุปา้หมายที่ก าหนดได ้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจรญิเติบโตอย่างยั่งยืน 

ภทัรวดี ชวนบญุ (2555, น. 30) การพฒันาองคก์ารคือการพยายามที่จะใชเ้ทคนิควิธีการ
ต่างๆเพื่อช่วยในการพัฒนาปรับปรุงองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่างๆเพื่อ
ความส าเรจ็ขององคก์าร 

วริยสุดา วรรณรงัษี (2550, น. 20)การพัฒนาองคก์ารคือกระบวนการแสวงหาแนวทาง
เพื่อพฒันาความสามารถขององคก์ารอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลและความ
สมบูรณ์ขององคก์ารโดยน าความรูท้างพฤติกรรมศาสตรแ์ละสาขาวิชาที่เก่ียวขอ้งที่เป็นพืน้ฐาน
ทางดา้นงานกระบวนการทางมนุษย ์เช่น จิตวิทยา สงัคมวิทยาและมานุษยวิทยาเขา้มาประยกุตใ์ช้
ในการพัฒนาแต่ละบุคคลกลุ่มและองค์การ ทั้งนี ้เพื่ อให้บรรลุส  าเร็จตามเป้าหมายและความ
เจรญิเติบโตขององคก์ารเป็นส าคญั 

จกัรกริช วฒุิกาญจน ์(2557, น. 15) การพฒันาองคก์าร หมายถึง ความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนลว่งหนา้ไวใ้นองคก์าร เพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทัง้ระบบ โดยการ
รเิริ่มของผูบ้ริหารระดบัสงูและการมีส่วนรว่มของบุคลากรทกุคน รวมทัง้ที่ปรกึษามีการใชเ้ครื่องมือ
สิ่งสอดแทรกทางการบริหารเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร โดยการใช้
ความรูข้องพฤติกรรมศาสตร ์

กัลยาณี   บุ รานนท์  (2553, น. 10 ) การพัฒ นาองค์การเป็นการท าให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงใหเ้จริญก้าวหนา้ หรือดีกว่าเดิม เพื่อท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล



  20 

โดยการสรา้งปัจจัยต่างๆ เพื่อสนับสนุนให้เกิด การพัฒนาให้สอดคล้องตามเป้าหมาย หรือ
วตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

วินัย ชุมอภัย (2554, น. 20) การพัฒนาองคก์าร หมายถึง ความพยายามอย่างมีแผน
และต่อเนื่อง เพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งระบบ โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
ขององคก์าร เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

นวินดา  อัศวพรรณราย (2549, น. 4)การพัฒนาองค์การ หมายถึง แนวทางในการ
พฒันาเปลี่ยนแปลง องคก์ารอย่างเป็นระบบ มีแบบแผน ก าหนดปัญหา กระบวนการบริหารงาน 
ตดัสินใจ ด าเนินงาน ท าการศึกษาโครงสรา้งขององคก์าร ความเชื่อ ทศันคติ ค่านิยมของบุคคลใน
องคก์าร ตลอดจนการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั และมีการประเมินผล เพื่อน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงพฒันา
ปรบัปรุงองคก์ารใหดี้ขึน้ เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสบ
ความส าเรจ็ ตามวตัถปุระสงคท์ี่วางไว ้ 

Wendul L. Irench & Ceci H. Bell อ้างถึงใน ภัทรวดี ชวนบุญ  (2555, น. 30) ได้ให้
ความหมายการพัฒนาองค์การไวว้่าเป็นเรื่องของการใช้ความพยายามในระยะยาวที่จะแก้ไข
ปัญหาภายในองค์การและการฟ้ืนฟูองค์การโดยจะด าเนินการในส่วนของวัฒนธรรมองค์การ
โดยเฉพาะทีมงานบนรากฐานแห่งความร่วมมือ แต่ทัง้นีต้อ้งอาศัยความร่วมมือจากที่ปรกึษาและ
ใชท้ฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรร์วมทัง้การวิจยัและการปฏิบติัเป็นหลกั 

Bennis, 1969 อา้งถึงใน วริยสดุา วรรณรงัษี (2550, น. 19) กล่าวว่าการพฒันาองคก์าร
เป็นการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นกลยุทธ์ทางการศึกษาที่สลับซับซ้อนที่มุ่ ง
เปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยมตลอดจนโครงสรา้งขององค์การให้สามารถปรบัตัวได้
สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีการตลาดและสิ่งทา้ทายต่าง ๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ารเอง  

Beckhard, 1969 อา้งถึงใน วริยสุดา วรรณรงัษี (2550, น. 19) ใหค้วามหมายของการ
พัฒนาองค์การว่าเป็นการใช้ความพยายามอย่างมีแผนเพื่อจะเปลี่ยนแปลงองค์การอย่าง
กวา้งขวางทั่วทัง้องคก์ารที่ริเริ่มโดยฝ่ายบริหารระดับสงูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารโดยใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์ารในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคก์ารตลอดจนความรูท้าง
พฤติกรรมศาสตร ์ 

French and Bell, 1995 อา้งถึงใน วรยิสดุา วรรณรงัษี (2550, น. 19) ใหค้วามหมายการ
พฒันาองคก์ารว่าเป็นความพยายามระยะยาวที่จะปรบัปรุงการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและการ
ฟ้ืนฟูองคก์ารโดยจะด าเนินในส่วนที่เก่ียวกบัวฒันธรรมขององคก์ารโดยเฉพาะวฒันธรรมของการ
ท างานเป็นทีมด้วยการอาศัยความช่วยเหลือจากตัวแทนการเปลี่ยนแปลงตลอดจนที่ปรึกษา
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ขณะเดียวกนัพยายามใชท้ฤษฎีและวิชาความรูท้างพฤติกรรมศาสตรร์วมทัง้การวิจยัปฏิบติัการเขา้
ช่วย 

จากความหมายของการพัฒนาองค์การที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การ 
หมายถึง ความพยายามในทุกวิถีทางที่จะใชเ้ทคนิควิธีการต่างๆ ในการปรบัปรุงแกไ้ขปัญหาของ
องค์การและการฟ้ืนฟูองค์การเพื่อพัฒนาความสามารถขององค์การที่จะน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามวตัถปุระสงคท์ี่องคก์ารไดว้างไว ้

วัตถุประสงคข์องการพัฒนาองคก์าร 
วตัถุประสงคข์องการพัฒนาองคก์ารแต่ละองคก์ารย่อมแตกต่างกันไปเนื่องจากปัญหา

ของแต่ละแห่งที่ไม่เหมือนกัน (สุนันทา เลาหนันทน์, 2550) กล่าวว่าวัตถุประสงคห์ลักของการ
พฒันาองคก์ารในทางปฏิบติั มีดงันี ้  

1) เพื่อพัฒนาการปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงองคก์ารใหท้ันสมัยใหอ้งคก์ารมีระบบที่
สามารถยืดหยุ่นปรบัใหเ้หมาะสมกบัสภาพงาน   

2) เพื่อเพิ่มการท างานใหม้ีประสิทธิภาพสูงสุด การปรบัปรุงองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 
การจัดสรรทรพัยากรตลอดจนสรา้งวิธีการที่จะป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัในขณะที่องคก์ารและหน่วย
ต่างๆ ก าลงัปฏิบติังาน  

 3) เพื่อมุ่งช่วยองค์การให้สามารถตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานไวสู้งและบรรลุ
เปา้หมายที่ตัง้ไวน้ัน้ไดอ้ย่างดีที่สดุตามมาตรฐาน  

 4) เพื่อส่งเสรมิใหม้ีทศันคติแบบรว่มมือร่วมใจต่อการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององคก์าร
รว่มกนั   

5) เพื่อประสานเปา้หมายสว่นบคุคลและเปา้หมายขององคก์ารเขา้กนัดว้ย   
6) เพื่อเพิ่มสมัพันธภาพใหดี้ยิ่งขึน้ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร ระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทกุๆ ระดบัชัน้ขององคก์ารดว้ย   
7) เพื่อมุ่งช่วยใหบุ้คคลในองคก์ารเผชิญหน้าและแกไ้ขปัญหาความขัดแยง้ในทาง

สรา้งสรรค ์  
8) เพื่อน าองคก์ารไปสูก่ารจดัองคก์ารท่ีมีการตดัสินใจที่มีพืน้ฐานมาจากฐานขอ้มลู   
9) เพื่อมุ่งเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ เป็นตัวถ่วงความเจริญ ขององค์การให้เป็น

แรงผลกัดนัหรือตวัเสรมิสรา้งวิธีการแกปั้ญหาที่ดี  
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อย่างไรก็ตามการพฒันาองคก์ารของแต่ละองคก์ารย่อมมีวตัถปุระสงคเ์ฉพาะเจาะจง
และแตกต่างกนัออกไปแต่พอจะสรุปวตัถปุระสงคร์ว่มที่ส  าคญัไดแ้ก่การพฒันาองคก์ารกระท าเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารโดยเนน้ใหส้ามารถปรบัตัวและตัดสินใจทัง้ในส่วน
ของบคุคลและสว่นขององคก์าร 

ความจ าเป็นในการพัฒนาองคก์าร 
สุนันทา เลาหนันทน์ (2550) ชี ้ให้เห็นว่าความจ าเป็นต่อไปนี ้เป็นเครื่องชี ้ให้ฝ่าย

บรหิารตระหนกัถึงการน าเอาหลกัการพฒันาองคก์ารมาปฏิบติัใชใ้นองคก์ารของตน  
1. ความจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงแนวยทุธศาสตรด์า้นการจดัการ  
2. ความจ าเป็นที่จะต้องสรา้งบรรยากาศขององค์การที่สามารถสนองทั้งความ

ตอ้งการของบคุคลและองคก์าร  
3. ความจ าเป็นตอ้งการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมขององคก์าร  
4. ความจ าเป็นตอ้งการเปลี่ยนโครงสรา้งและบทบาทต่างๆ ขององคก์าร  
5. ความจ าเป็นตอ้งปรบัปรุงความร่วมมือรว่มใจระหว่างกลุม่  
6. ความจ าเป็นตอ้งการที่จะท าใหร้ะบบการสื่อสารเป็นไปอย่างเปิดกวา้งยิ่งขึน้  
7. ความจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนที่ดีขึน้  
8. ความจ าเป็นตอ้งยบุรวมกบัหน่วยงานอ่ืนหรือองคก์ารอ่ืนๆ  
9. ความจ าเป็นที่จะตอ้งเปลี่ยนแปลงวิธีการจงูใจบุคคลในองคก์าร  
10. ความจ าเป็นที่จะตอ้งปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มใหม่ 
สรุปการพฒันาองคก์ารจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมขององคก์ารเปลี่ยนแปลง

แนวยุทธศาสตรด์า้นการจดัการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งและบทบาทขององคก์ารและปรบัปรุงความ
รว่มมือรว่มใจระหว่างกลุม่ 

คุณลักษณะส าคัญของการพัฒนาองคก์าร    
สนุนัทา เลาหนนัทน ์(2550)ไดส้รุปคณุลกัษณะของการพฒันาองคก์ารไวด้งัต่อไปนี ้  
1.การพฒันาองคก์ารเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อแกปั้ญหาของ

องคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกับการวางแผนใชก้ลยุทธเ์พื่อการพัฒนาและการระดมทรพัยากรต่างๆ
ขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง   

2.การพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ กล่าวคือ เป็นแนวคิดที่มองการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์ารในลกัษณะที่สมัพนัธแ์ละเก่ียวขอ้งกนั รวมถึงการมีปฏิสมัพนัธต่์อกนัและ
กันในลักษณะเกือ้กูลกัน องคก์ารในความหมายนีจ้ะประกอบไปดว้ยระบบย่อยต่างๆที่สัมพันธ์
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เก่ียวขอ้งกนั ผูท้ี่ท  าการเปลี่ยนแปลงองคก์ารจะตอ้งค านึงว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในระบบย่อย
ระบบหนึ่งจะสง่ผลกระทบต่อสว่นอ่ืนๆ ของทัง้ระบบ   

3.การพัฒนาองคก์ารเป็นกระบวนการปฏิสมัพนัธท์ี่ตอ้งกระท าอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา
และใชเ้วลานาน   

4.การพฒันาองคก์ารตอ้งการใหผู้น้  าการเปลี่ยนแปลงไดม้ีสว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลง   
5.การพัฒนาองค์การมุ่งเน้นการเพิ่มสมรรถนะขององค์การ องค์การที่มีสมรรถนะ

โดยทั่วไปจะตอ้งมีทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ องคก์ารที่ดีหรือองคก์ารที่มีประสิทธิผลจะมี
ลกัษณะส าคญัดงันี ้   

 1) ทุกๆ ส่วนขององคก์ารจะปฏิบัติงานโดยมุ่งสู่วัตถุประสงคร์วมขององคก์ารและ
ท างานตามแผนของตวัเองจนบรรลทุัง้วตัถุประสงคข์องทกุๆ ฝ่ายและขององคก์ารโดยสว่นรวม   

2) การจดัรูปแบบโครงสรา้งจะพิจารณาหนา้ที่การงานเป็นหลกั 
3) การตดัสินใจจะใชข้อ้มลูประกอบ   
4) องคก์ารจะอยู่ในลกัษณะของระบบเปิด (Open system) คือทุกๆ ฝ่ายในองคก์าร

จะมีความรูส้ึกมีปฏิกิรยิาสมัพนัธต่์อกนัและขึน้ต่อกนันอกจากนัน้ยงัตอ้งสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆ ภายนอกองคก์ารอีกดว้ย   

5) จะมีการยึดถือและรบัรูใ้นค่านิยมร่วมกันเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถรกัษาความเป็น
ปึกแผ่นและความเป็นเอกภาพในอนัที่จะต่อสูก้บัสภาพแวดลอ้มต่างๆ   

6). การพัฒนาองคก์ารเป็นการเปลี่ยนแปลงค่านิยม พฤติกรรมและการปฏิบัติงาน
ของกลุม่ต่างๆ ในองคก์าร การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมกระบวนการติดต่อสมัพนัธแ์ละแนวทางการ
ปฏิบติังานของกลุม่จะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบงัเกิดผลที่ถาวร   

7). การพัฒนาองค์การจะต้องได้รบัการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงตลอดจน
ตระหนกัถึงความรบัผิดชอบที่พงึจะมีต่อการพฒันาองคก์าร   

8). การพัฒนาองค์การเน้นเรื่องของการใช้ความรูท้างด้านพฤติกรรมศาสตรใ์น
กระบวนการต่างๆ ขององคก์าร   

9). การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ ใช้ข้อมูลเป็นพื ้นฐาน 
โดยเฉพาะขอ้มลูเก่ียวกบัระบบและกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร   

10). การพฒันาองคก์ารเนน้การเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดเ้รียนรูโ้ดยการกระท า 
11). การพฒันาองคก์ารเนน้ความส าคญัของการก าหนดเป้าหมายและการวางแผน 

ในการใชก้ลยทุธแ์ละกลวิธีต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ไดว้างแผนไว ้  
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12). การพัฒนาองคก์ารเป็นภารกิจของสมาชิกทุกๆ คนในองคก์าร การจะปรบัปรุง
ฟ้ืนฟอูงคก์ารใหดี้ขึน้ จะตอ้งไดร้บัความรว่มมือจากสมาชิกทกุคนในองคก์าร   

อรุณ รักธรรม (2532) ลักษณะส าคัญของการพัฒนาองค์การโดยสรุป การพัฒนา
องคก์ารมีลกัษณะส าคญัที่แตกต่างจากเครื่องมือและเทคนิคอ่ืนๆ คือ   

1) มุ่ ง เน้นที่ วัฒนธรรมขององค์การ (Organization Culture) ค่านิยม  (Value) 
กระบวนการกลุม่ (Group Process) ของคนในองคก์าร   

2) มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ (Systematic Development) กระท าการต่อ ทุกๆ 
ระบบ ซึ่งประกอบขึน้เป็นองคก์าร เช่น ระบบโครงสรา้ง ระบบการติดต่อสื่อสาร ระบบงาน    

3) ใช้ที่ปรึกษาด้านการพัฒนาองค์การ ซึ่งเป็น Action Consultant และเป็นนัก
พฤติกรรมศาสตร ์  

4) เนน้การใชแ้ม่แบบการวิจยัการ (Action Research) ในการเปลี่ยนแปลง   
5) กระบวนการที่ตอ้งกระท าต่อเนื่องตลอดเวลา   
6) มีการใชส้ิ่งสอดแทรก (Intervention) เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง   
7) กระท าโดยองคก์ารและสมาชิกในองคก์ารคือ องคก์ารเกิดความจ าเป็นตอ้งการ 

การเปลี่ยนแปลงสมาชิกในองคก์ารโดยเฉพาะผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูร้่วมกันเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นไป
ตามเปา้หมาย   

8) มีขัน้ตอนการปฏิบติัตามล าดบัก่อนหลงัตัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการ   
9) มีการใชเ้ทคนิคหลายอย่างใชใ้นแต่ละขัน้ตอนและแต่ละองคก์ารมักใชเ้ทคนิค ที่

เหมาะสมกบัองคก์ารนัน้   
10) มุ่งขจดัความขดัแยง้ (Conflict) ในองคก์ารหรือกลุม่หรือระหว่างกลุม่   

สรุปคุณลักษณะส าคัญของการพัฒนาองคก์าร เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มี
จุดมุ่งหมายเพื่อแกปั้ญหาขององคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนใชก้ลยุทธเ์พื่อการพัฒนา
และการระดมทรพัยากรต่างๆ ขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบกระท าการต่อทุกๆ ระบบ ซึ่งประกอบขึน้เป็นองค์การ เช่น ระบบโครงสรา้งระบบการ
ติดต่อสื่อสาร ระบบงาน ฯลฯ  มีการใชส้ิ่งสอดแทรก (Intervention) เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
และมุ่งขจดัความขดัแยง้ในองคก์ารหรือกลุม่หรือระหว่างกลุม่  
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ปัจจัยในการพัฒนาองคก์าร 
เสน่ห ์จุย้โต (2551) การพฒันาองคก์ารในทุกองคก์ารจะประสบความส าเร็จได ้จะตอ้งมี

ปัจจยัที่เอือ้ต่อการพฒันาซึ่งปัจจยัที่จะส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันาองคก์ารขึน้อยู่กบัปัจจยั
หลายประการ ไดแ้ก่   

1) ผูบ้ริหารการพัฒนาองคก์าร  ผูบ้ริหารตอ้งมีความตั้งใจที่จะมีส่วนร่วมในความ
รบัผิดชอบกับปัญหาที่มีอยู่ในองคก์ารตัง้แต่เริ่มตน้วางแผนจนสิน้สุดกระบวนการผูบ้ริหารตอ้งมี
ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวการบริหารงาน พฤติกรรมของมนุษย ์แรงจูงใจในการท างานของมนุษย์
และมีทัศนคติที่ดีเก่ียวกับหลกัการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งเตรียมการส าหรบั
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ทัง้นีเ้พราะความสามารถขององคก์ารใดองคก์ารหนึ่งในการปรบัปรุง
และปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงย่อมขึน้อยู่กับผูบ้ริหารในการส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นของ
สมาชิกทุกคนในองคก์าร โดยผูบ้ริหารควรหาเนือ้หาสาระปอ้นเขา้สู่ระบบเพื่อส่งเสริมการอภิปราย
ถกเถียงวิธีการแกปั้ญหาและผูบ้ริหารควรน าเทคนิคการสง่เสรมิการแสดงความคิดเห็น ของสมาชิก
ขององคก์าร โดยน าความคิดเห็นที่เสนอมาทัง้หมดนัน้มาพิจารณาเลือกขอ้เสนอแนะที่ดี เหมาะสม
ที่สุดมาปฏิบัติ  แลว้ใหเ้ครดิตกับเจา้ของความคิดเห็นนั้น จะเป็นวิธีการส่งเสริมใหส้มาชิก กลา้
แสดงความคิดเห็นมากขึน้   

 2) ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการท างานตามลกัษณะงานที่
ไดร้บัมอบหมาย มีความสามคัคีและพรอ้มที่จะเปลี่ยนแปลง และสามารถท างานเป็นทีมไดม้ีความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน การสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติจะต้องมีการปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณแ์ละเวลาในการด าเนินการของกิจกรรมต่างๆ   

 3) ลักษณะขององค์การ องค์การที่จะมีการพัฒนาได้ดีจะต้องเป็นองค์การที่มี
ลกัษณะความยืดหยุ่นสงู โครงสรา้งขององคก์ารตอ้งสามารถปรบัเปลี่ยนแกไ้ขได ้หรือกล่าวอีกนัย
หนึ่งก็คือโครงสรา้งขององคก์ารควรผกผนัตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ที่ตอ้งปรบัเปลี่ยนไดต้าม
ขอ้มลูยอ้นกลบัที่ไดจ้ากการประเมินผลการพฒันาองคก์าร  องคก์ารตอ้งมีระบบการติดต่อสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพในองคก์าร ตอ้งมีการวางแผนการด าเนินการขององคก์ารที่ชดัเจนไวท้ัง้ระบบและ
เป็นโครงการระยะยาวที่ต่อเนื่อง เป็นการวางแผนการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ  มิใช่มองแต่ระบบย่อย
ใดระบบย่อยหนึ่งเท่านัน้ 

การเปล่ียนแปลงของการพัฒนาองคก์าร   
อรุณ รกัธรรม (2524) ไดส้รุปว่า โดยหลกัการของการพัฒนาองคก์ารจะตอ้งมุ่งปรบัปรุง

เปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นโครงสรา้ง และพฤติกรรมทัศนคติของมนุษย ์ซึ่งเก่ียวกบัอ านาจหนา้ที่ การ
ติดต่อสื่อสาร การวินิจฉัยสั่ งการ การก าหนดเป้าหมาย การมีความไว้เนื ้อเชื่อใจกันและกัน 
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องค์ประกอบทั้ งสองประการนี ้ย่ อมมีความสัมพันธ์อย่ างใกล้ชิดที่ ควร จะค านึ งถึ งใน
กระบวนการพัฒนาองคก์าร ทั้งนีก้็เพื่อผลทั้งความส าเร็จของงานและความพึงพอใจของคนใน
องคก์าร   

ระบบภายในองค์การประกอบด้วยระบบย่อยด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านเป้าหมายของ
โครงการ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลยี ดา้นคนหรือพฤติกรรม ระบบย่อยต่างๆ มีความสมัพันธ์
กนั ดงันัน้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในระบบใดระบบหนึ่งย่อมก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในระบบ 
อ่ืนๆ การเปลี่ยนแปลงระบบต่างๆสามารถอธิบายได ้ดงันี ้(สนุนัทา เลาหนนัทน,์ 2550)    

1) การเปลี่ยนแปลงดา้นโครงสรา้ง (Structural Change)  
โครงสรา้งขององค์การถูกน ามาใช้เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ทางด้านโครงสรา้งจะส่งผลกระทบต่องานและความสัมพันธ์
ทางดา้นอ านาจ หนา้ที่  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งขององคก์ารนี ้จะเป็นการเปลี่ยนแปลงใน
เนือ้หาขอบเขตของงาน การจดัแผนงาน ตลอดจนการจดัแผนกงาน (Depart mentation) เสียใหม่
มี ก ารเปลี่ ยนแปลง ขนาดของการควบคุม  (Span of control) และย่ อมหมายถึ งการ
กระทบกระเทือนต่องาน และ ขอบเขตอ านาจหน้าที่ซึ่งจะมีผลกระทบต่อเนื่องถึงสัมพันธภาพ
ทางด้านตัวบุคคลด้วยการ เปลี่ยนแปลงทางด้านโครงสร้างขององค์การนี ้อาจท าโดยการ
เปลี่ยนแปลงลกัษณะของงานและการ เพิ่มหนา้ที่และความรบัผิดชอบในการปฏิบติังาน   

การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานนั้น อาจกระท าในรูปการปรบัปรุงงาน(Work 
Simplification) และการเพิ่มงาน (Job Enrichment) การปรบัปรุงงานนัน้ เป็นการน าวิธีการและ 
เครื่องจกัรใหม่ ๆ มาใช ้จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงที่จะท าใหเ้นือ้หาและขอบเขตของงานแคบลงส่วน 
การเพิ่มงานนัน้จะท าใหเ้นือ้หาและขอบเขตขอบเขตของงานกวา้งขึน้   

การเพิ่มหน้าที่และความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Job Enrichment) เป็น
แนวความคิด อย่างหนึ่งที่ใหค้วามส าคญักบังานโดยเฉพาะ เป็นแนวทางดา้นโครงสรา้งที่ตอ้งการ
จะออกรูปแบบงานใหม่  เพื่ อท าให้งานมีความน่าสนใจมากขึ ้นส าหรับผู้ปฏิบัติ  โดยการ
เปลี่ยนแปลงในรายละเอียด และขอบเขตของงาน เพื่อเพิ่มงาน เพิ่มหนา้ที่และความรบัผิดชอบใน
การปฏิบติังานใหก้ับผูป้ฏิบติังานมากขึน้ เพื่อช่วยใหผู้ ้อยู่ใตบ้งัคับบญัชาประสบความส าเร็จและ
ไดร้บัการยอมรบันบัถือเป็นการส่วนตวัจากงานนัน้ ท าใหง้านนัน้ทา้ทายและเปิดโอกาสใหบุ้คคลผู้
ปฏิบติัไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคตเป็นการจงูใจผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา  

2) การเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี ปัจจุบนัวิทยาการและเทคโนโลยีเจริญกา้วหนา้
อย่างรวดเร็ว องคก์ารที่ตอ้งการ ความกา้วหนา้จึงพยายามน าแนวทางใหม่มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์
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ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรต่างๆ ให้ออกมาในรูปของผลผลิตและบริการ ทั้งนี ้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร   

3) การเปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Change) หมายถึงการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องของทักษะ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นการ
พัฒนาทักษะและทัศนคติ (Skill and Attitude Development) เพื่อเพิ่มสมรรถภาพของตัวบุคคล
ในการปฏิบติังานร่วมกับผูอ่ื้น ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดดี้ยิ่งขึน้ เทคนิคที่น ามาใชใ้นการ
เปลี่ยนแปลงดา้นนี ้เช่น การพฒันาทกัษะ การฝึกอบรมในขณะที่ท างาน การสบัเปลี่ยนงาน  

การพฒันาองคก์าร ถือว่าองคก์ารทัง้หมดเป็นเปา้หมายจะตอ้งเปลี่ยนแปลง มิใช่ 
เลือกเปลี่ยนแปลงจุดใดจุดหนึ่ง เพราะองคก์ารมิไดป้ระกอบขึน้ดว้ยระบบเพียงระบบเดียว ในเมื่อ
องคก์ารประกอบดว้ยหลาย ๆ ระบบ เมื่อเกิดปัญหาขึน้จะแกไ้ขเปลี่ยนแปลงก็ตอ้งแกไ้ขทุกระบบที่
เป็นปัญหา มีการวิเคราะหถ์ึงสิ่งที่จ  าเป็นที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง เพราะว่าการเปลี่ยนแปลงใน
ส่วนหนึ่งหรือหลายส่วนของระบบไม่ทางตรงก็ทางออ้ม มีผลกระทบท าใหเ้กิดการเปลี่ ยนแปลง 
สว่นรวมในองคก์ารดว้ยระบบต่างๆ ที่เป็นสว่นประกอบขององคก์าร คือ   

1) คน (Man Power)   
2) โครงสรา้ง (Structure) และระบบงาน   
3) งานและปัญหา (Task & Problems)   
4)  เทคโนโลยี (Technology)   

เมื่อองคก์ารประกอบไปดว้ย 4 ส่วนดังกล่าวการพฒันาใหอ้งคก์ารมีสขุภาพ สมบูรณ์ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การท างานไม่มีปัญหาและบรรลุเป้าหมายขององค์การ ต้อง
เปลี่ยนแปลง 3 ระบบ ดงันี ้  

1) คนหรือพฤติกรรมของคน   
2) โครงสรา้งขององคก์าร   
3) เทคโนโลยีหรือวิทยาการ 

กระบวนการพัฒนาองคก์าร   
 การพฒันาองคก์ารจะใหค้วามส าคญักบักระบวนการในการปรบัปรุงองคก์ารที่มีแผนไว้

ล่วงหนา้เพื่อใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ โดยในทางปฏิบติัจะน าเทคนิควิธีการต่างๆ มาประยุกตใ์ช้
เพื่อใหพ้ฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองคก์ารมีลักษณะสอดคลอ้งกับความตอ้งการของ
องคก์าร ซึ่งมีนกัวิชาการไดก้ าหนดขัน้ตอนของกระบวนการพฒันาองคก์าร ดงันี ้   
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สายหยุด ใจส าราญ และ สุภาพร พิศาลบุตร (2548) ไดอ้ธิ้บายว่ากระบวนการของการ
พฒันาองคก์ารประกอบดว้ยขัน้ตอน ดงันี ้   

1) ขั้นการให้ความรูแ้ละทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมศาสตรแ์ก่ผู ้บังคับบัญชาทุก
ระดบัชัน้และการมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเชื่อมั่นศรทัธาในตนเองและผูอ่ื้น    

2) ขัน้การตรวจวินิจฉัยปัญหาต่างๆ ขององคก์ารรวมทัง้การส ารวจขอ้มูลต่างๆ และ
สมมติฐานเบือ้งตน้ 

3) ขัน้การรวบรวมขอ้มลูและการทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดไว ้   
4) ขัน้การวางแผนด าเนินการเป็นขัน้การวางหรือก าหนดทางเลือกหรือยุทธศาสตร์

หรือกลยทุธใ์นการเปลี่ยนแปลงองคก์ารอย่างเป็นระบบ    
5) ขัน้การปฏิบติัตามแผน เป็นขัน้การน าทางเลือกต่างๆหรือยุทธศาสตรห์รือกลยุทธ์

ต่างๆ ที่เหมาะสมไปประยกุตใ์ช ้
6) ขัน้การประเมินการปฏิบติัการ เป็นการประเมินและติดตามผลถึงผลที่ไดร้บั จาก

การน าทางเลือกหรือยุทธศาสตรห์รือกลยุทธท์ี่ไดจ้ากการวางแผนไวอ้ย่างเป็นระบบไปใชว้่าไดผ้ล
หรือมีผลกระทบอย่างใด 

วรพจน์ บุษราคัมวดี (2556) ได้อธิบายว่า กระบวนการของการพัฒนาองค์การ 
ประกอบดว้ยขัน้ตอน ดงันี ้   

1) การยอมรบัปัญหา การพัฒนาองค์การจะเริ่มต้นจากสมาชิกยอมรบัปัญหาที่
ตอ้งการการเปลี่ยนแปลงก่อนโดยจะตอ้งรูส้ึกว่าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นตอ้งเกิดขึน้เมื่อปัญหาถูก
ยอมรบัแลว้องคก์ารจะติดต่อที่ปรกึษา เพื่อคน้หาความเป็นไปไดข้องการใชก้ารพฒันาองคก์ารมา
แกปั้ญหาภายในองคก์าร ซึ่งที่ปรึกษาจะตอ้งมีความรูแ้ละประสบการณ์ทางดา้นพฤติกรรมของ
องคก์ารและการพฒันาองคก์าร     

2) การเข้ามาของที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การ ประกอบด้วยการติดต่อโดยการ
ประชุม ครัง้แรกระหว่างองคก์ารและที่ปรึกษา และท าการส ารวจเพื่อใหโ้อกาสแก่องคก์ารและที่
ปรึกษาได้มีการประเมินร่วมกัน เช่น การประเมินคุณสมบัติของที่ปรึกษาในด้านความรูแ้ละ
ประสบการณ์ทางดา้นพฤติกรรมขององคก์าร ประเมินปัญหา สาเหตแุละความพรอ้มของสมาชิก
ต่อการเปลี่ยนแปลง เป็นตน้ 

3) การวิเคราะหปั์ญหาการวางแผนและการด าเนินการพฒันาองคก์าร จะตอ้งอยู่บน
รากฐานของการวิเคราะหอ์ย่างมีระบบ ตอ้งไดร้บัความรว่มมือและการมีสว่นร่วมของสมาชิกอย่าง
จรงิจงั ดงันัน้ การรวบรวมขอ้มลูเพื่อวิเคราะหปั์ญหาจึงเป็นสิ่งส าคญัโดยพิจารณาประเด็นท่ีส าคญั 
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คือ การวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน การวิเคราะห์ปัญหาด้านกระบวนการด าเนินงานของ
องคก์าร การวิเคราะหส์ภาวการณปั์จจบุนัขององคก์าร   

4) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัที่ปรกึษาจะรายงานผลที่รวบรวมไดร้ะหว่างการวิเคราะห์
ปัญหาขององคก์ารกลบัไปยังสมาชิก เพื่อใหส้มาชิกยอมรบัว่าปัญหาขององคก์ารมีความถูกตอ้ง
และท าการแก้ไขปัญหา ซึ่งโดยทั่วไปการให้ข้อมูลป้อนกลับจะเกิดขึน้ระหว่างการประชุมร่วม 
ระหว่างที่ปรกึษาการพฒันาองคก์าร และกลุม่ผูบ้ริหารระดบัสงู     

5) การวางแผนด าเนินงาน เมื่อมีการระบปัุญหาภายในองคก์ารแลว้ ขัน้ต่อไปคือ การ
วางแผนด าเนินงานเพื่อแกไ้ขปัญหา เนื่องจากการพัฒนาองคก์ารจะเป็นความร่วมมือระหว่างที่
ปรกึษาและองคก์าร ที่ปรกึษามีบทบาทในการช่วยเหลือสมาชิกขององคก์ารสรา้งทางเลือกในการ
แกไ้ขปัญหาขึน้มา โดยไม่บอกว่าสมาชิกควรจะด าเนินการหรือไม่ด าเนินการอย่างไร สมาชิกควร
จะก าหนดทางเลือกแกไ้ขปัญหาขึน้มาเอง    

6) การเลือกใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์าร จากการน าขอ้มลูที่ไดจ้ากการวิจยัองคก์าร
มาก าหนดแผนพัฒนาองค์การ จากนั้นจึงก าหนดกลยทุธ์เพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยที่
ปรึกษาจะเริ่มเขา้แทรกแซงระบบโดยปฏิบัติงานร่วมกับกลุ่มหรือสมาชิกขององคก์าร เพื่อแก้ไข
ปัญหาหรือพัฒนาประสิทธิภาพขององคก์าร ซึ่งการน ากลยุทธ์หรือเทคนิคการพัฒนาองคก์ารมา
ประยุกตใ์ชห้รือการแทรกแซงนัน้ จัดเป็นขัน้ตอนที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ โดยการก าหนด
หนา้ที่และความรบัผิดชอบในการท าแผนการพัฒนาองคก์าร จากการวางแผนปฏิบติังานก าหนด
ตารางเวลาและกิจกรรม มีผูร้บัผิดชอบ ตลอดจนการเตรียมพรอ้มที่จะแกไ้ขปัญหา    

7) การประเมินผล เป็นขัน้ตอนที่ช่วยในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผล การ
พัฒนาองค์การว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนดไว้เพียงใดตลอดจน 
จะตอ้งมีการแกปั้ญหาและปรบัปรุงอย่างไร เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่ตอ้งการ 

กลยุทธใ์นการพัฒนาองคก์าร   
การพัฒนาองคก์ารเป็นการเพิ่มศักยภาพขององคก์าร โดยมีการด าเนินการพัฒนาดว้ย 

กลยุทธ์ เทคนิค วิธีการที่ช่วยแก้ปัญหาและพัฒนาศักยภาพองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ ตามที่
คาดหวงัโดยมีล าดบัขัน้ตอนที่เหมาะสม   

ณฏัฐพนัธ ์ เขจรนนัทน ์(2545) แบ่งเทคนิคในการพฒันาองคก์ารออกเป็น 3 ระดบั คือ   
1.การพัฒนาองคก์ารระดับบุคคล เป็นเทคนิคการพัฒนาองคก์ารที่น ามาใชใ้หเ้กิด

การเปลี่ยนแปลงขึน้กับสมาชิกในองค์การ สามารถสรา้งสรรค์งานที่มีคุณภาพ ส่งเสริมความ
ตอ้งการขององคก์าร เทคนิคการพฒันาองคก์ารระดบับุคคลที่ส  าคญั คือ    



  30 

1.1 การฝึกอบรม (Training) เป็นเครื่องมือพืน้ฐานในการพัฒนาความรู้ ทศันคติ
ทกัษะของพนกังาน    

1.2 การวิเคราะหบ์ทบาท (Roles Analysis) เป็นเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตรท์ี่
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมกนัระดมความคิดเพื่อสรา้งความชัดเจนและความเขา้ใจใน
การก าหนดบทบาทของตน ท าใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างราบรื่น ประสานงานกบัสมาชิกใน
องคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสามารถด าเนินงาน ก าหนดเป้าหมาย ท าการ
วิเคราะห ์ชีแ้จง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวบรวมขอ้มลูและจดัท าสรุปรายงาน    

1.3 การให้ค าปรึกษารายบุคคล (Individual Counseling) ต้องจัดตั้งหน่วย
บรกิารใหค้ าปรกึษาที่มีความช านาญแกไ้ขปัญหาดา้นจิตวิทยาต่าง ๆ    

1.4 การอบรมในห้อง (Laboratory Training) เป็นเทคนิคที่นักวิชาการด้าน
พฤติกรรมศาสตรแ์ละมนษุยสมัพนัธท์ี่ถกูพฒันาขึน้  

2. การพัฒนาองค์การระดับกลุ่มเป็นการประยุกตเ์ทคนิคการพัฒนาองค์การเพื่อ
สรา้งการแกไ้ขปัญหา เปลี่ยนแปลงและพฒันาความสมัพนัธข์องสมาชิกในกลุ่มเทคนิคการพฒันา
องคก์าร ระดบักลุม่ที่ส  าคญั คือ    

2.1 การสรา้งและพฒันาทีมงาน (Team Building and Development)    
2.2 การบรหิารงานแบบมีสว่นรว่ม (Participative Management)    
2.3 การใหค้ าปรกึษากระบวนการ (Process Consultation)    
2.4 เท คนิ ค การพัฒ นาองค์ก ารระห ว่ า งกลุ่ ม  ( Intergroup Intervention 

Techniques)   
3. การพัฒนาระดับองค์การ เป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่น ามาใช้สรา้งและ 

แกปั้ญหาการเปลี่ยนแปลงในระดบัองคก์าร มีเทคนิคต่าง ๆ ที่ส  าคญัคือ     
3.1 โครงข่ายการบรหิาร (Managerial Grid)    
3.2 การส ารวจขอ้มลูยอ้นกลบั (Survey Feedback)  
3.3 การประชมุแบบเผชิญหนา้ (Confrontation Meeting)    
3.4 การจดัการโดยก าหนดวตัถปุระสงค ์(Management by Objectives)    
3.5 การปรบัโครงสรา้งองคก์าร (Restructure)    
3.6 การรือ้ปรบัระบบ (Reengineering)   
เนื่องจากการพัฒนาองคก์าร เป็นแผนรวมที่ใชใ้นการเปลี่ยนแปลงสภาพการ

ท างานโดยมี วัตถุประสงคเ์พื่อพัฒนาบุคลาการแต่ละคนขององคก์ารพรอ้มกับปรบัปรุงให้การ
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ด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ขององคก์ารให้มีประสิทธิผลยิ่งขึน้ ดังนั้นกิจกรรมของการพัฒนา
องค์การ คือ แสวงหาทางส่งเสริมการปฏิบัติงานขององคก์าร โดยการปรบัปรุงคุณภาพสภาวะ
แวดลอ้มในที่ท างาน รวมถึงเจตคติและความเป็นอยู่ของพนกังาน   

สพุานี  สฤษฎว์านิช (2552) ไดก้ลา่วถึงวิธีการพฒันาองคก์ารดงันีคื้อ   
1. เทคนิคการฝึกอบรมเพื่อฝึกการรับรู ้(Sensitivity Training) เป็นเทคนิคในการ

ปรบัปรุงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล โดยใชห้ลกัจิตวิทยา เป็นกิจกรรมที่จดัขึน้นอกสถานที่โดยไม่
ก าหนดโครงสรา้งปฏิสมัพันธ์ของกลุ่มและจะใหส้มาชิกแสดงความคิดเห็น ความเชื่อทัศนคติ ที่มี
ต่อตนเองและผูอ่ื้น  โดยใหผู้อ่ื้นนั่งฟังและสงัเกตการณ์ร่วมแสดงความคิดเห็นดว้ย  ซึ่งไม่มีผูน้  า
กลุ่ม แต่จะมีนักพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้งท าหน้าที่ดูแลกลุ่ม (Facilitator) โดยการสังเกตการณ์และ
บางครัง้  จะสอดแทรกใหก้ลุม่แสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีเป้าหมายของการจดัT-groups  คือ     

1.1 เพิ่มการรบัรูใ้นพฤติกรรมของตนเอง (Self-Awareness)    
1.2 เพิ่มความไว (Sensitive) ในการรบัรูค้วามรูส้กึของผูอ่ื้น    
1.3 มีความเข้าใจในกระบวนการของกลุ่มมากขึ ้น ท าให้เข้าใจในปัญหา

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลที่อาจเกิดขึน้ สามารถปรบัปรุง แกไ้ขความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใหดี้
ขึน้ได ้  

2. เทคนิคการส ารวจยอ้นกลบัขอ้มลู (Survey Feedback) เป็นการส ารวจขอ้มลูแบบ
สะทอ้นกลบัจากพนักงาน เพื่อประเมินบรรยากาศภายในองคก์าร ทศันคติของพนกังาน ความพึง
พอใจต่อเพื่อนรว่มงานและความพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของพนกังาน เป็นตน้    

2.1 การสมัภาษณแ์ละใชแ้บบสอบถาม เพื่อสอบถามความเห็นของ พนักงานใน
ทุกระดับ เช่น ความพึงพอใจในองค์การ ความพึงพอใจในงาน กระบวนการตัดสินใจ การ
ติดต่อสื่อสาร การประสานงาน ความพงึพอใจในเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้         

2.2 รวบรวมผลหรือขอ้มลูที่ไดน้ ามาวิเคราะห ์ 
2.3 จดักลุม่อภิปรายขอ้มลูที่ได ้เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและความชดัเจนยิ่งขึน้     
2.4 ควรต้องแจ้งให้สมาชิกกลุ่มที่ จะมาร่วมกันตามเทคนิคได้ทราบถึ ง

กระบวนการและวตัถปุระสงคข์องเทคนิคนีก้่อนที่จะด าเนินการ   
3. การใหค้ าปรึกษาแบบกระบวนการ (Process Consultation) จะใชท้ี่ปรกึษาจาก

ขา้งนอกมาใหแ้นวทางแก่ผูบ้ริหารให้สามารถ วิเคราะหปั์ญหา ร่วมกันหากระบวนการต่างๆ เพื่อ
การแก้ไขกระบวนการในการท างานขององค์การและความสัมพันธ์ เช่น การติดต่อสื่อสาร 
กระบวนการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ และการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ไม่เป็นทางการ 
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เป็นตน้ วิธีการนีจ้ะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจ รบัรูถ้ึงปัญหา และวิธีการปฏิบติังานที่เกิดขึน้ในองคก์าร
ได ้โดยใชผู้เ้ชี่ยวชาญขา้งนอกซึ่งมีเทคนิค ความสามารถ ความรู ้ที่จะช่วยใหค้ าแนะน าองคก์ารได ้
ตอ้งเป็นบคุคลที่ไม่มีผลประโยขนก์บัองคก์าร จะไดร้บัการยอมรบัจากบคุคลกรในองคก์าร   

4.เทคนิคการสรา้งทีมงาน (Team Building) เป็นการเสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ ดี 
ระหว่างบคุคลขา้งในองคก์ารและขา้งในกลุม่งานใหเ้กิดขึน้ โดยใชก้ิจกรรมที่อย่างเหมาะสม   

5.เทคนิ คการสร้างความสัมพัน ธ์ระหว่างกลุ่ ม  ( Intergroup Development) 
เปา้หมายของเทคนิคนีม้ีเพื่อการเปลี่ยนแปลงทศันคติ การรบัรูแ้ละอคติแบบเหมารวม ที่แต่ละกลุ่ม
มีต่อกนั จะใชว้ิธีการการแกไ้ขปัญหารว่มกนั คือ    

5.1 แต่ละกลุ่มต่างแจกแจงรายละเอียดการรบัรูท้ี่มีต่อกลุ่มตนเองต่อกลุ่มอื่นและ
การสิ่งที่คิดว่ารบัรูจ้ากกลุม่อื่นที่มีต่อกนั    

5.2 ประชุมร่วมกันเพื่อหาความแตกต่าง หรือความเหมือน จากที่คิด เพื่อให้
เขา้ใจชดัเจนในการหาสาเหตวุ่าท าไมจึงคิดต่างกนั สิ่งที่เป็นความไม่เขา้ใจกนั สิ่งที่เป็นการรบัรูท้ี่
บิดเบือน เป็นตน้   

6.เทคนิ ค สร้างตาข่ ายการบ ริห าร (Managerial Grid) เน้น ให้ผู ้บ ริห ารเห็ น
ความส าคญัทัง้คนและการท างาน โดยมีวิธีการที่ส  าคญัอยู่ 3 วิธีการ ไดแ้ก่   

 6.1 การประเมินภาวะผูน้  าเพื่อใหผู้น้  าไดท้ราบว่าตนเองเป็นผูน้  าแบบไหน และ
ผูอ่ื้นมีความเป็นผูน้  าแบบไหน เกิดการยอมรบัและความเขา้ใจจะไดพ้ฒันาตนเองต่อไป    

6.2 การสรา้งทีมงานเป็นการมุ่งใหก้ลุ่มเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยใชพ้ลงัของกลุ่ม
ใหเ้กิดประโยชนใ์นการผลกัดนัการเปลี่ยนแปลงจึงตอ้งสรา้งความเป็นทีมงานใหเ้กิดขึน้  

6.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยการพยายามให้ทีมงานมาด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง ในวัฒนธรรมองค์การ เพราะวัฒนธรรมองค์การเป็นเงื่อนไขพื ้นฐานที่ต้องมีการ
ปรบัเปลี่ยนก่อนจึงจะท าใหอ้งคก์ารเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่าง ๆ ไดส้  าเรจ็อย่างที่ตอ้งการ   

สุนันทา เลาหนันทน์ (2550) ได้จ าแนกเทคนิคการพัฒนาตามกลุ่มเป้าหมายของการ
เปลี่ยนแปลงโดยไดจ้ าแนกเป็น 6 ประเภท คือ    

1.การพัฒนาองคก์ารระดับบุคคล มุ่งเนน้การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู ้ทกัษะ
ของบุคคล โดยเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงของบุคคลจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องคก์าร   

2.การพฒันาองคก์ารระดบัระหว่างบุคคล เนน้พฒันาสมัพนัธภาพและส่งเสริมความ
เขา้ใจอนัดีระหว่างบคุคล   
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3. การพฒันาองคก์ารระดบักลุม่ เนน้การพฒันาการสรา้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ     
4. การพัฒนาองคก์ารระดับระหว่างกลุ่มเนน้การพัฒนาความสมัพันธ์ระหว่างกลุ่ม

เพื่อลดความขดัแยง้และมุ่งปรบัปรุงการสื่อสารระหว่างกลุม่   
5. การพฒันาองคก์ารระดบัระหว่างองคก์าร เนน้การเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลมุทั่วทัง้

องคก์าร   
6. การพัฒนาองคก์ารระดับระหว่างโครงสรา้ง ซึ่งมุ่งเนน้การเปลี่ยนแปลงในระบบ

ย่อย ของโครงการ ไดแ้ก่ งานโครงสรา้งและเทคโนโลยี   
สรุปไดว้่า กลยุทธใ์นการพฒันาองคก์ารเป็นแนวทางการด าเนินงานเพื่อใหอ้งคก์ารไดร้บั

การพฒันาอย่างเป็นระบบและรวดเรว็มากขึน้ โดยตอ้งอาศยัการระดมพลงัสมองของบุคลากร การ
สื่อสารภายในกลุ่ม การสรา้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีโยบายในการด าเนินงานที่ชดัเจนการปรบั
โครงสรา้งองคก์ารรวมทัง้การปรบัรือ้ระบบการท างานใหม่ซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทัง้องคก์าร 
ซึ่งคุณลักษณะของการพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
แกปั้ญหาขององคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกับการวางแผนใชก้ลยุทธ์เพื่อการพัฒนาและการระดม
ทรพัยากรต่างๆขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2550)การพัฒนา
องคก์ารจะตอ้ง มุ่งปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นโครงสรา้ง และพฤติกรรมทศันคติของมนษุย ์ซึ่ง
เก่ียวกบั อ านาจ หนา้ที่ เทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร การวินิจฉัยสั่งการ การก าหนดเปา้หมาย การ
มีความไวเ้นือ้เชื่อใจกันและกนั ซึ่งการพัฒนาองคก์าร ถือว่าองคก์ารทัง้หมดเป็นเป้าหมายจะต้อง
เปลี่ยนแปลงมิใช่เลือกเปลี่ยนแปลงจุดใดจุดหนึ่ง เพราะองคก์ารมิไดป้ระกอบขึน้ดว้ยระบบเพียง
ระบบเดียว ในเมื่อองคก์ารประกอบดว้ยหลาย ๆ ระบบ เมื่อเกิดปัญหาขึน้จะแกไ้ขเปลี่ยนแปลงก็
ตอ้งแกไ้ขทุกระบบที่เป็นปัญหา (อรุณ รกัธรรม, 2524) จากที่กล่าวมาผูว้ิจยัจึงน ามาประยุกตใ์ชใ้น
การศึกษาที่เก่ียวกบัการพฒันาองคก์ารและการมีส่วนรว่มในงานที่มีความสมัพันธต่์อความผูกพัน
และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในงาน 

ความหมายของการมีส่วนร่วมในงาน 
การมีส่วนร่วมในงานเป็นพืน้ฐานที่ส  าคัญในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร

เก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกของบุคคลที่เก่ียวกับงานโดยลกัษณะของบุคคลที่มีส่วนร่วมในงานจะเป็น
บคุคลที่มีการรบัรูค้ณุค่าของงานมีความทุ่มเทและเสียสละมีความภาคภมูิใจในงานและมีชีวิตเพื่อ
งาน โดยมีนกัวิจยัหลายท่านใหค้วามหมายของการมีสว่นรว่มในงานไวด้งันี ้
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การณัยภาส  ลือวิมล (2559, น. 26) การมีส่วนร่วมในงานคือการที่บุคคลมีส่วนร่วมใน
การด าเนินการ ต่างๆ โดยมีส่วนร่วมทั้งในดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและร่วม
ตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานตามที่ก าหนด มีส่วนร่วมในการไดร้บัผลประโยชน ์รวมถึงการติดตาม
ประเมินผลเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์  (2548, น. 39) การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรหมายถึง 
กระบวนการที่ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงานมีการมอบหมายงานมี
โอกาสแสดงความคิดเห็น มีอ านาจในการตัดสินใจ มีการคัดเลือกบุคลากรแก้ไขปัญหาการ
ปฏิบัติงาน มีส่วนในการรบัรูข้อ้มูลที่จ  าเป็น มีส่วนร่วมในการไดร้บัความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นใน
การปฏิบติังานและมีส่วนร่วมในสว่นแบ่งรางวลัที่เกิดจากการปฏิบติังาน โดยการมีส่วนร่วมในงาน
ของบคุลากรจะสง่ผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์าร 

จินดา รตันะจ าเริญ (2549, น. 22)การมีส่วนร่วมในงานหมายถึง การที่บุคคลเขา้มามี
ส่วนเก่ียวข้องหรือช่วยเหลือกิจกรรมต่างๆ ด้วยความสมัครใจในการร่วมการออกแบบงาน
มอบหมายงานแสดงความคิดเห็น มีอ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน มีส่วนร่วม
ในส่วนแบ่งรางวัลที่ เกิดจากการปฏิบัติงานโดยการ มีส่วนร่วมในงานจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร 

อรพิน  ตราโต (2546, น. 40)การมีส่วนร่วมในงานหมายถึงการที่บุคคลมีส่วนรว่มในการ
ปฏิบติังานโดยแสดงออกทางพฤติกรรมที่เก่ียวกบักิจกรรมในทกุกระบวนการของการปฏิบติังานท า
ใหส้ามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

อรุณี เอกวงศต์ระกูล (2545, น. 31) การมีส่วนร่วมในงานหมายถึงความรูส้ึกของบุคคล
ว่างานเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัชีวิตมีความทุ่มเทใหก้บังานและท าใหรู้ส้กึว่าตนเองมีคณุค่า 

Lodahl และ Kejner (1965, p. 25) ใหค้วามหมายการมีส่วนรว่มในงานว่าเป็นการแสดง
ลกัษณะทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีต่องานที่ท าเป็นสิ่งที่มีความส าคญัต่อภาพลกัษณโ์ดยรวมของ
ตนและคณุค่าของงานซึ่งเกิดจากการปฏิบติังานและมีผลต่อความรูส้กึว่าตวัเองมีคณุค่า  

สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การที่บุคคลเข้ามามีส่วนเก่ียวข้องทั้งด้าน
พฤติกรรมและความรูส้กึในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเป็นสิ่ง
ที่มีความส าคญัต่อภาพลกัษณโ์ดยรวมและมีผลต่อความรูส้ึกว่าตวัเองมีคณุค่า 
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ประเภทของการมีส่วนร่วม 
Cohen, and Uphoff, 1977 อา้งถึงใน การณัยภาส  ลือวิมล (2559, น. 26-28) กล่าวถึง

กรอบในการพิจารณาเรื่องของการมีสว่นรว่มว่ามี โครงสรา้งพืน้ฐานจ าแนกเป็น 3 มิติไดแ้ก ่

มิติที่ 1 มีสว่นรว่มในเรื่องอะไร (What participation are we concerned with?) เรียกอีก
อย่างว่าประเภทหรือลักษณะของการมีส่วนร่วมได้สร้างกรอบพื ้นฐานของการมีส่วนร่วม 
ประกอบดว้ยประเด็นต่างๆ ดงันี ้

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in decision making) เป็นการ
ตดัสินใจในการด าเนินกิจกรรมตัง้แต่เริ่มตน้ 

2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม (Participation in implementation) เป็นการ
เขา้รว่มโดยการสนบัสนุนทางดา้นทรพัยากร การเขา้รว่มในการบริหาร และการเขา้ร่วมในการร่วม
แรง ร่วมการมีส่วนร่วม (Participation) การมีส่วนเก่ียวข้อง (Involvement) การมีความผูกพัน 
(Commitment) 

3. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Participation in benefits) โดยเป็น
ผลประโยชนท์างวตัถทุางสงัคม หรือโดยสว่นตวั 

4. การมีสว่นรว่มในการประเมินผล (Participation in evaluation) เป็นการตรวจสอบ
และควบคมุการด าเนินกิจกรรม และการแสดงถึงมีการปรบัตวัในการมีสว่นรว่ม 

มิติที่  2 ใครที่ สามารถเข้ามามีส่วนร่วม (Whose participation are we concerned 
with?) ในส่วนนีม้ีค  าที่ใช้ในความหมายว่า “การมีส่วนร่วมของประชาชน” จ าแนกให้เป็นกลุ่ม
บคุคลที่ชดัเจนยิ่งขึน้ โดยจ าแนกออกเป็น 4 กลุม่ใหญ่ ไดแ้ก่ 

(1) ผูท้ี่อยู่อาศยัอยู่ในทอ้งถิ่น  
(2) ผูน้  าทอ้งถิ่น 
(3) เจา้หนา้ที่ของรฐั และ  
(4) คนต่างชาติ 

มิติที่  3 การมีส่วนร่วมเกิดขึน้ได้อย่างไร (How is participation occurring within the 
project) ควรพิจารณาอยู่ 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 

1.พืน้ฐานของการมีส่วนรว่มเก่ียวกบัแรงที่ท าใหเ้กิดการมีส่วนรว่มมาจากขา้งบนหรือ
ชา้งลา่ง โดยพิจารณาว่าแรงที่สง่เสรมิการมีสว่นรว่มมาจากที่ใด 

2.รูปแบบของการมีส่วนร่วมพิจารณาเก่ียวกับรูปแบบขององคก์าร และการมีส่วน
รว่มโดยตรงหรือโดยออ้ม 
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3.ขอบเขตของการมีส่วนรว่มพิจารณาเก่ียวกบัระยะเวลาที่เขา้มามีส่วนร่วมและช่อง
ของกิจกรรม 

4.ประสิทธิผลของการมีส่วนร่วมพิจารณาเก่ียวกับการใหอ้ านาจแก่ผู้ที่เขา้มามีส่วน
รว่ม ปฏิสมัพนัธต่์อคณุลกัษณะต่างๆ ของสิ่งที่เก่ียวขอ้งกบัการมีสว่นรว่ม 

Chapin, 1997 อา้งถึงใน การณัยภาส  ลือวิมล (2559, น. 28) ไดแ้บ่งการมีส่วนร่วมใน
งานออกเป็น 4 ประเภท ดงันี ้

1. การมีส่วนร่วมตัดสินใจ ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน คือการริเริ่มตัดสินใจด าเนินการ 
การมีอ านาจในการตดัสินใจด าเนินงานหรือออกเสียง และตดัสินใจปฏิบติัการในงานที่ปฎิบติั เช่น
เรื่องการจดัระบบการท างาน วิธีการท างาน เป็นตน้ 

2. การมีส่วนร่วมในการท าการ คือ มีส่วนร่วมในการสนับสนุน ด้านการบริหาร 
ทรพัยากรต่างๆ การประสานงาน การท ากิจกรรม ตลอดถึงการปรบัปรุงแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้จาก
การท างาน 

3. การมีสว่นรว่มในผลประโยชนไ์ม่ว่าจะเป็นผลประโยชนท์างดา้นวตัถุ ผลประโยชน ์
ทางสงัคม หรือผลประโยชนส์ว่นบคุคล 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล คือ การมีส่วนร่วมในงานในการให้ขอ้มูล การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การเสนอผลการปฏิบติังาน ตลอดจนการเสนอแนวคิดในการปรบัปรุง
และแกไ้ขงานต่างๆ ใหดี้ยิ่งขึน้ 

Woodcock, 1994  อ้างถึงใน การัณยภาส  ลือวิมล (2559, น. 28-29) กล่าวถึง การ
ท างานรว่มกนัที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 11 องคป์ระกอบ คือ 

1. ความสมดลุในบทบาทสมาชิกจะตอ้งมีความรูค้วามสามารถที่เหมาะสม 
2. เป้าหมายที่ชดัเจนเห็นพอ้งตอ้งกันเป็นการเปิดโอกาสใหส้มาชิกในการรบัรูแ้ละมี

สว่นรว่มในการตัง้เปา้หมาย 
3. ความเปิดเผยกลา้เผชิญหนา้เป็นการเปิดโอกาสใหส้มาชิกสามารถ แสดงตนทาง

ความคิดไดอ้ย่างอิสระ 
4. การสนับสนุนและไว้วางใจกันจะท าให้สมาชิกต้องการที่จะปกป้องงานที่ ตน

รบัผิดชอบ 
5. ความร่วมมือและความขัดแย้งจะท าให้เกิดการยอมรบัจุดแข็ง จุดอ่อน ของกัน 

และช่วยดงึความรูค้วามสามารถ ประสบการณอ์อกมาใชไ้ดอ้ย่างถกูตอ้งเหมาะสม 
6. วิธีการด าเนินการที่ดีจะท าใหเ้กิดการตดัสินไดอ้ย่างถกูตอ้งเหมาะสม 
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7. ภาวะผู้น าที่ เหมาะสมย่อมให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเพื่อเปิดโอกาสดึง
ศกัยภาพของผูร้ว่มงานออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน ์

8. การตรวจสอบและติดตามงานเป็นการศึกษาทบทวนการท างานเพื่อใหเ้กิดการ
เรียนรูจ้ากประสบการณแ์ละปรบัปรุงขัน้ตอน วิธี และกระบวนการท างาน 

9. การพฒันาบคุลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานที่จะเกิดขึน้ 
10. ความสมัพันธร์ะหว่างกลุ่มเพื่อช่วยเหลือและเรียนรูจ้ากกลุ่มขา้งเคียงทัง้ยังเป็น

การสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกลุม่ 
11. การติดต่อสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือนน า้มนัหล่อลื่นในการท างาน 

แนวคิดทฤษฎีการมีส่วนร่วมในงาน 
นกัวิจยัส่วนใหญ่ไดใ้หค้วามเห็นตรงกนัว่าการมีส่วนร่วมในงานเป็นการแสดงเอกลกัษณ์

ทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีต่องาน (Kanungo, 1982; Lawler & Hall, 1970; Lodahl & Kejner, 
1965, Rabinowitz & Hal, 1981 อา้งถึงใน อรุณี เอกวงศต์ระกูล, 2545, น. 31-32) การมีส่วนร่วม
ในงานเป็นปัจจัยที่ส  าคัญของการเกิดประสิทธิภาพขององคก์ารและแรงจูงใจของบุคคลทฤษฎี
เก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในงานสว่นใหญ่เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาและทางสงัคมวิทยาเนื่องจากการมี
ส่วนร่วมในงานเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลและสงัคมโดยตรง ในดา้นตวับุคคลทฤษฎีทางจิตวิทยาช่วย
ให้เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่ เกิดจากแนวคิดความปรารถนาแรงจูงใจความจ า เป็นและ
ความรูส้กึที่มีลกัษณะทางจิตใจที่แตกต่างกนัในดา้นสงัคม ทฤษฎีทางสงัคมวิทยาช่วยใหเ้กิดความ
เข้าใจพฤติกรรมของมนุษยท์ี่ เกิดจากการกระท าระหว่างกันในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมมี
นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดการมีสว่นรว่มในงานดงันี ้ 

แนวคิดของ Lodahl และ Kejner (1965) มี 5 องคป์ระกอบ คือ  
1) ความเชื่อในคุณค่าของงานหมายถึงความรูส้ึกว่างานเป็นสิ่งส าคัญและเป็นส่วน

หนึ่งของชีวิตอาจกล่าวไดว้่ามีชีวิตหรือหายใจเป็นงานและสถานการณ์ในงานทั้งหมดมีผลต่อ
ภาพลกัษณ์ของบุคคลนัน้ไม่ว่าลกัษณะงานผูร้่วมงานเวลาหรือสถานที่ท างานและเป็นค่านิยมใน
งานที่ท าใหเ้กิดความรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า 

2) ความรบัผิดชอบต่องานหมายถึงมีความรบัผิดชอบต่องานจะชื่อสัตยต่์องานให้
ความสนใจและเอาใจใส่งานเป็นผู้ที่มีความทะเยอทะยานในงานกล้าเผชิญหน้ากับสิ่งที่ท า
ผิดพลาดในการท างานไม่หลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามในการปรบัปรุงงานใหดี้กว่าเดิมและจะ
คน้หาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดีไดอ้ย่างไรมีบ่อยครัง้ที่จะนอนไม่หลบัทัง้คืนเพราะคิดถึงเรื่องงานที่จะ
ท าใหดี้ในวนัต่อไป  
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3) การทุ่มเทเสียสละใหก้บังานหมายถึงการใหค้วามส าคญักบังานมากโดยใหค้วาม
สนใจทุ่มเทใหก้ับงานและคิดว่าตนเองเหมาะสมกับงานมากที่สุดมีความผิดพลาดในการท างาน
น้อยและงานท าให้ได้รบัผลประโยชน์ภายนอกคือรางวัลค่าตอบแทนและภายในคือด้านจิตใจ
ดังนัน้บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายและแรงใจใหก้ับการท างานและอุทิศตนในการท างานเพื่อให้
บรรลเุปา้หมายหรือความส าเรจ็ในงานของตนหรือขององคก์าร  

4) เวลาที่ใหก้บังานหมายถึงความรูส้ึกว่างานที่ท าอยู่คุม้ค่าคุม้กบัเวลาที่เสียไปจะมี
เวลาใหก้ับงานมากโดยจะเริ่มท างานเร็วกว่าปกติและบางครัง้จะท างานจนเลยเวลาหรือท างาน
นอกเวลาโดยไม่สนใจว่าจะไดค่้าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ 

5) การมีส่วนเก่ียวขอ้งในงานหมายถึงความรูส้ึกว่ามีส่วนร่วมในงานและคิดว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของงานในองคก์ารโดยจะน าตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบังานเสมอในฐานะเป็นผูม้ีส่วน
รว่มในงานนัน้มีความพงึพอใจที่จะไดม้ีส่วนรว่มในความส าเรจ็ของงานมกัจะเสนอความคิดวิธีการ
หรือการตดัสินใจเพื่อน าไปปรบัปรุงงานอยู่เสมอ  

  แนวคิดของ Brown, 1996 อ้างถึงใน จินดา รัตนะจ าเริญ (2549, น. 24) มี 5 
องคป์ระกอบ คือ  

1) บุคลิกลักษณะของบุคคล บุคคลนั้นจะมีบุคลิกลักษณะเด่น 3 ประการคือมี
จรยิธรรมในงานสงู มีแรงจงูใจภายในสงูและมีความส านึกในคณุค่าของตนเองสงูแต่การมีสว่นรว่ม
ในงานไม่ไดข้ึน้กบัอาย ุเพศ การศกึษาประสบการณก์ารท างานและเงินเดือนหรือค่าจา้ง  

2) ลกัษณะของงานและการควบคมุงานบุคคลมกัจะพิจารณาถึงงานที่มีคณุค่าสงู มี
ความทา้ทาย มีความหลากหลายงานที่ใชท้ักษะสูงและสามารถมองเห็นความส าเร็จของงานนัน้
บคุคลเหลา่นีม้กัจะมีสิทธิ์มีเสียงในการก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังานและมีความสมัพนัธท่ี์ดี
กับผู้บริหาร ผู้นิ เทศงานเพราะจะเป็นผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานของตน
สถานการณใ์นงานจะเป็นสิ่งกระตุน้ใหบ้คุคลเกิดความตอ้งการในความกา้วหนา้และจะเป็นบคุคล
ที่มีความยดึมั่นผกูพนัในงานสงูไม่ว่าจะเป็นงานโดยทั่วไปงานในวิชาชีพและงานพิเศษที่ท าอยู่ 

3) ทัศนคติของบุคคลต่องานบุคคลนั้นมักจะพอใจในงานแม้ว่าจะขาดความ
ช่วยเหลือจากผู้บริหาร ผู้นิเทศงานขาดการติดต่อสื่อสารขาดความเป็นประชาธิปไตย ซึ่งใน
สถานการณเ์ช่นนีผู้ท้ี่มีส่วนร่วมในงานต ่าจะไม่มีความพึงพอใจในงานและมีแนวโนม้ที่จะออกจาก
งานมากกว่าบคุคลที่มีการมีสว่นรว่มสงู  
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4) การรบัรูใ้นบทบาทของตนบุคคลจะรบัรูบ้ทบาทหนา้ที่ในการท างานของตนและ
มักจะไม่มีปัญหาเบื่อหน่ายกับบทบาทที่ขัดแยง้หรือบทบาทที่คาดหวัง โดยบทบาทที่ขัดแยง้และ
บทบาทที่ไม่ชดัเจนจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบคุคล  

5) ลกัษณะอ่ืนๆ โดยทั่วไปการเจ็บป่วยทางกายทางจิตของบุคคลที่มีการมีส่วนร่วม
ในงาน (Employee participation) จะมีผลกระทบในงานน้อยมากโดยระดับความเครียดความ
วิตกกังวลภาวะแทรกซอ้นทางสุขภาพหรือความขัดแยง้ในครอบครวักับงานจะพบนอ้ยในบุคคล
เหลา่นี ้

แนวคิดของ Newstrom & Keith, 1997 อา้งถึงใน จินดา รตันะจ าเริญ (2549, น. 25) มี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ  

1) การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional involvement) 
หมายถึงการที่บุคลากรมีความตัง้ใจพรอ้มที่จะเขา้ไปช่วยเหลือและเต็มใจที่จะอาสาเขา้ไปมีส่วน
รว่มในการท ากิจกรรมต่างๆ ใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์องหน่วยงาน  

2) การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (Motivation to contribute) Contribute) 
หมายถึงการที่บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและแผนกลยุทธ์ของ
หน่วยงานไดร้บัการสนบัสนุนส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็นการใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคข์องตน
ในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายขององคก์าร 

3) การยอมรบัความรบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย (Acceptance of responsibility) 
หมายถึงการที่บุคลากรยอมรบัในงานที่ไดร้บัมอบหมายการใหค้วามร่วมมือกับทีมการพยาบาล
การยอมรบัในความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานการเสียสละให้กับการท างานเพื่อตอ้งการให้
หน่วยงานบรรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

แนวคิดการมีส่วนร่วมในงานของ Cummings & Worley, 2001 อา้งถึงใน จินดา รตันะ
จ าเรญิ (2549, น. 25-26) มี 4 ดา้น ดงันี ้ 

1) การตดัสินใจดา้นอ านาจหนา้ที่ (Power) หมายถึงการที่บุคคลเขา้มามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจในหน้าที่ประเด็นต่างๆ วิธีการท างานการมอบหมายงานและผลลัพธ์ของการ
ปฏิบติังาน  

2) การรบัรูข้อ้มูลที่จ  าเป็น (Information) หมายถึงการที่บุคคลมีส่วนรบัรูข้อ้มูลทุก
เรื่องที่จ  าเป็นไม่ว่าจะเก่ียวกับการวางแผนงาน การปรบัปรุงงาน ผลการปฏิบัติงานสภาพการ
แข่งขนัและเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อใชป้ระกอบในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
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3) การไดร้บัความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็น (Knowledge and skill) หมายถึงการที่บุคคล
มีส่วนร่วมในการไดร้บัความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการปฏิบติังานท าใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบติังานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆ ไดดี้  

4) การไดร้บัสว่นแบ่งรางวลั (Rewards) หมายถึงการที่บคุคลเขา้มามีสว่นรว่มในการ
ตัดสินใจด้านส่วนแบ่งรางวัลที่ เกิดจาการปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจเป็นส่วนแบ่งรางวัล
ประกอบดว้ยรางวัลภายในเป็นความรูส้ึก มีคุณค่าความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานและ
รางวลัภายนอกเป็นเงินเดือนการสนบัสนนุจากองคก์ารในรูปแบบต่างๆ และการเลื่อนขัน้ 

ซึ่งลกัษณะของการมีสว่นรว่มในงาน (Lodahl และ Kejner, 1965) ไดส้รา้งแบบสอบถาม
เพื่อน าไปวดัระดับการมีส่วนร่วมในงานของบุคคลที่ปฏิบติังานในองคก์าร เครื่องมือนีไ้ด้รบัความ
นิยมมีนักวิจัยจ านวนมากที่ใชเ้ครื่องมือนีม้ีทัง้น าไปใชโ้ดยตรงและน าไปประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะสม 
เช่ น  Kanungo (1982), Blau (1985), Morrow and Goetz (1988), Brown and Leigh (1996) 
Paulay, Aliger, and Stone-Romero (1994) อรุณี  เอกวงศ์ตระกูล (2545) และพัชรีสายสดุดี 
(2544) ถึงแมว้่ามีผูน้  าเครื่องมือของ Lodahl and Kejner (1965) ไปพฒันาหรือดดัแปลงเครื่องมือ
วัด เช่น Kanungo (1982) และ Morrow and Goetz (1988) แต่ข้อค าถามในการวัดส่วนใหญ่
ยังคงเป็นแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) ดังนัน้ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยจึงใชแ้นวคิดของ 
(Lodahl และ Kejner, 1965) 5 องค์ประกอบ คือ 1. ความเชื่ อในคุณ ค่าของงาน 2. ความ
รบัผิดชอบต่องาน 3. ความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน 4.เวลาที่ใหก้บังาน 5.การมีส่วนเก่ียวขอ้ง
ในงาน เนื่องจากมีความเหมาะสมกบัการวดัระดบัการมีส่วนร่วมในงานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
4.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 

ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
จากการศึกษาทบทวนในเรื่องความหมายของความผูกพันต่อองคก์ารผูศ้ึกษาไดค้น้ควา้

จากเอกสารงานวิจัยและวารสารต่าง ๆ ซึ่งได้มีนักทฤษฎีนักวิชาการและผู้ที่ศึกษาได้ให้นิยาม
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีหลากหลายดงันี ้

ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ์ (2553, น. 39) ความผูกพันที่มีต่อองค์การคือความรูส้ึกว่า
ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารและยอมรบัที่จะปฏิบติังานในหนา้ที่อย่างทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อ
เป็นแรงขบัเคลื่อนภารกิจใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายตามที่ก าหนดไว ้ตลอดจนพยายามที่จะรกัษา
ไว ้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์ารและมีความมุ่งหวงัถึงผลประโยชนต์อบแทนดว้ย 
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นริศรา ครนัเล็ก (2556, น. 21) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
หมายถึงการท่ีบคุลากรมีความรูส้กึและแสดงพฤติกรรมต่อองคก์ารท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ในเชิงบวก 

สรนนัท ์บางแสง (2556, น. 31) ความผูกพนัต่อองคก์ารหมายถึงการที่บุคคลตอ้งการเขา้
มีส่วนร่วมเป็นสมาชิกขององคก์าร ท างานใหก้ับองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์
สูงสุดขององค์การและมีความเชื่อมั่นศรัทธาจงรักภักดีและรักในองค์การ โดยมีความใฝ่ฝัน
ความหวัง ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การและความมุ่งมั่นที่จะท างานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการทางธรรมชาติของมนุษยน์ั่นคือการยอมรบันับถือทางสังคม โดยการใช้
ความพยายามในการท างานอย่างเต็มก าลังความรูค้วามสามารถที่มีอยู่พรอ้มที่จะท างานตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จแ ละคิดเสมอว่า
ความส าเรจ็ขององคก์ารคือความส าเรจ็ของตนเอง 

จริยา ลาดค ากรุง (2559, น. 57-58) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การแบ่ง
ออกเป็น 2 ดา้น ดงันี ้

ความหมายดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคก์ารจะเป็นในลกัษณะของการ
แสดงออกของบุคคลที่มีความสมัพันธ์และเก่ียวขอ้งกับองคก์ารซึ่งสมาชิกในองคก์ารเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความรูค้วามสามารถที่มีอยู่ใหก้ับองคก์ารมีความจงรกัภักดีต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมใน
องคก์าร มีความเป็นหนึ่งเดียวกบัองคก์ารรวมไปถึงความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

ความหมายดา้นทศันคติของสมาชิกในองคก์ารเป็นเรื่องของทศันคติความรูส้ึกของบคุคล
ที่มีต่อองคก์าร โดยที่สมาชิกในองคก์ารยอมรบัเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร สามารถรวมไปใน
ทิศทางเดียวกับองค์การและมีความเชื่อว่าการกระท านั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความ
เก่ียวพนัของตนที่มีใหก้บัองคก์ารพรอ้มทัง้ทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร 

กรณัฑรกัข ์เติมวิทยข์จร (2553, น. 13) ความผูกพันต่อองคก์ารหมายถึงความรูส้ึกหรือ
การแสดงออกของบุคคลที่มีต่อองค์การเป็นระดับความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและการ
พยายามน าองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายซึ่ งความรูส้ึกผูกพันที่บุคคลมีต่อองค์การจะแตกต่างกัน
ออกไปตามการรบัรูแ้ละทศันคติที่มีต่อองคก์าร 

ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์ (2548, น. 33) ความผูกพันต่อองค์การหมายถึงการที่สมาชิกใน
องค์การมีความรูส้ึกหรือมีพฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ โดยมีความ
จงรกัภักดีต่อองคก์ารมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและบรรลุ
เปา้หมายขององคก์ารและมีความตอ้งการอยู่กบัองคก์ารต่อไปโดยไม่คิดลาออก 
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ระวีวรรณ ศรีคต (2558, น. 23) ความผูกพันต่อองคก์ารหมายถึงการเชื่อมโยงบุคลากร
ทั้งร่างกายและจิตใจให้มีความจงรักภักดี ทุ่มเท เสียสละมี เจตคติที่ดีต่อองค์การและมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองคก์ารตลอดไปแมว้่าจะไดร้บัขอ้เสนอจากองคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน
ในรูปของค่าตอบแทนสถานภาพความเป็นอิสระหรือผูร้ว่มงานที่ดีกว่า 

สรุปไดว้่า ผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและทัศนคติความรูส้ึกของบุคคลต่อ
องคก์ารที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน โดยการทุ่มเทความรูค้วามสามารถที่มีอยู่ใหก้ับองคก์ารเพื่อให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่องคก์ารไดว้างไว ้อีกทั้งยังมีความเชื่อมั่น ศรทัธา 
จงรกัภักดีและรกัในองคก์ารโดยมีความใฝ่ฝัน ความหวงั ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารมีความส าคัญในภาพรวมขององคก์าร

และการบริหารงานขององคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้การที่บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบั ติงานเพื่อองค์การยอมรับ
เป้าหมายขององค์การมีความรักและสามัคคีเต็มใจที่จะรักษาผลประโยชน์และสรา้งความ
เจริญก้าวหน้าให้แก่องค์การ นอกจากนั้นแล้วหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะมี
แนวโนม้ที่จะคงอยู่กบัองคก์ารเป็นเวลานานเนื่องจากไม่คิดลาออกจากองคก์าร จากการศกึษาของ 
(Mowday, Steers, and Porter, 1979 อา้งถึงในขนิษฐา ไตรยปั์กษ์, 2548, น. 33) พบว่าบุคลากร
ที่มีความผกูพนัต่อองคก์ารสงูจะมีอตัราการยา้ยงานต ่า นอกจากนัน้ความผกูพนัต่อองค์การยงัเป็น
ตัวบ่งชีถ้ึงประสิทธิผลขององคก์ารเนื่องจากความผูกพันต่อองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในงานและท าใหบุ้คลากรมีความเชื่อมั่นยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและคงอยู่กับองค์การ ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความผูกพันต่อองคก์ารจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงเพื่อการเกิดประสิทธิภาพที่ดีต่อ
องคก์าร 

ในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารกับสมาชิกขององคก์ารเรื่องหนึ่งที่ไดร้บั
ความสนใจมากทั้งผูบ้ริหารและนักวิชาการก็คือเรื่อง “ความผูกพันต่อองคก์าร” เนื่องจากความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองคก์ารจะเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร ทั้งนี ้
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับผลการปฏิบติังานของสมาชิกองคก์าร
ไดร้บัการยืนยนัทัง้ในงานวิจยัและในการน าไปปฏิบติัองคก์ารที่มีผลิตภาพ (productivity) สงูมกัจะ
เป็นองคก์ารที่หมั่นใส่ใจในความจงรกัภกัดีของพนกังานของตนและผลิตภาพที่พนกังานท าไดม้าก
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ขึน้นีย้่อมจะน าไปสู่ผลประกอบการโดยรวมขององคก์ารที่เพิ่มสงูขึน้ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบติั และ 
คณะ, 2552) 

องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์าร 
เมาเดยส์เตียรส ์(Steers, 1988 อา้งถึงใน ปรียาพร พาสนาวฒุิพงศ,์ 2553, น. 54-55) ได้

สรุปการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ คือการศึกษาความผูกพันทางด้านทัศนคติ (attitude 
commitment) เป็นการศึกษาความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารโดยที่บุคคลน าตนเองเขา้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและมีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การมีความเห็นพ้องกับองค์การมี
ค่านิยมและเป้าหมายเดียวกับองค์การเต็มใจที่จะท างานเพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมายและ
การศึกษาความผูกพนัทางดา้นพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นการศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การที่เป็นการแสดงออกของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง ปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจาก
องคก์าร เช่น การไดร้บัการนบัถือในฐานะที่เป็นผูอ้าวโุส การไดร้บัค่าตอบแทนสงูจึงมีความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยไม่ตอ้งการเสียผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากองคก์ารถ้าจะไปท างานที่ อ่ืน สรุปไดว้่า
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารมีทัง้แนวคิดทางดา้นทศันคติและพฤติกรรม ดา้นพฤติกรรมเป็นการ
แสดงออกอย่างต่อเนื่องของพฤติกรรมที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ส่วนดา้นทศันคติ
เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่แสดงถึงความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นกับองค์การและเป็น
ความรูส้กึว่าเก่ียวขอ้งเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่ท างานอยู่ แนวคิดดา้นทศันคตินีไ้ดร้บัความสนใจ
กว่าแบบอ่ืน ๆ เมาเดย์และสเตียรส์ (Mowday และ Steers, 1982) ได้ให้ความหมายและ
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ดา้นดงันี ้

1. ความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารคือการแสดงออกถึงความ
จงรกัภักดี ซื่อสตัยต่์อองคก์ารเป็นความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก
เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายไม่คิดที่ลาออกไม่ว่าองคก์ารจะอยู่ในสภาวะใดอันเนื่องจากสาเหตุ
ต่าง ๆ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารพรอ้มที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็น
สมาชิกขององคก์ารและอยากสนบัสนนุและสรา้งสรรคอ์งคก์ารใหดี้ขึน้ 

2. ความเชื่อถือและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ารคือการที่บุคลากรมี
ความเชื่อมั่นเชื่อถืออย่างแรงกลา้ มีการยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอันเนื่องมาจาก
เป้าหมายขององคก์ารและบุคคลสามารถใหไ้ปในทิศทางเดียวกัน เพื่อความสอดคลอ้งแสดงถึง
ค่านิยม บรรทัดฐานของสังคมเป็นที่ยอมรบัไดบุ้คคลที่แสดงถึงจุดหมายปลายทางขององคก์าร 
ยอมรบัถึงจุดหมายบุคคลจะประเมินองคก์าร รูส้ึกต่อองคก์ารในทางที่ดีรูส้ึกยินดีภาคภูมิใจในการ
เป็นสมาชิกหรือส่วนหนึ่งขององคก์ารมีแนวโนม้ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารเชื่อ
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ว่าองคก์ารสามารถน าไปสู่ความส าเร็จและมองแนวที่จะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายบุคคลจะ
รูส้กึว่ามีโอกาสและสามารถประสบความส าเรจ็ในการท างานได ้ 

3. ความเต็มใจในการปฏิบติังานคือการแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มก าลงั
เต็มใจที่จะอุทิศแรงทา้ยแรงใจสติปัญญาในการท างานความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่าง
เต็มที่ที่จะท างานเพื่อองคก์ารในฐานะเป็นตัวแทนขององคก์ารใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อ
ตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึน้มีความคิดเสมอว่างานคือวิถีทางที่ตน
สามารถท าประโยชน์หากหาให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส  าเร็จจึงท าให้เขามีผลการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี 

โดยสรุปความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมและความรูส้ึกส่วนหนึ่ง
ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารที่เหนือกว่าความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารโดยการยอมรบัเปา้หมายค่านิยมรว่ม
และวัฒนธรรมเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายและรกัษาไวซ้ึ่งเป็นสมาชิกแสดงออกโดย 3 ดา้นคือ
ดา้นความตอ้งการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร ดา้นความเชื่อถือการยอมรบัเป้าหมาย 
ค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจในการปฏิบติังานรวมไปถึงประสบการณก์ารท างานและลกัษณะ
งานที่ปฏิบติัที่มีความแตกต่างกนั 

ทฤษฎีทีเ่กียวกับความผูกพันต่อองคก์าร  
ความผูกพันต่อองคก์าร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอด และความมีประสิทธิผล

ของ องคก์าร และเป็นตัวท านายอัตราการลาออกจากงาน และความผูกพันต่อองคก์ารยงัเป็นตัว
บ่งชีถ้ึง ความภูมิใจที่รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความภูมิใจที่ไดร้บัการยอมรบัจากองคก์าร 
และความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์าร ดงัที่นกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วไว ้ดงันี ้

Porter, Steers, Mowday, and Boulian, 1974 อา้งถึงใน ขนิษฐา ไตรยปั์กษ์ (2548, น. 
35) กลา่วถึงความผกูพนัในองคก์ารว่ามีลกัษณะ 3 ประการคือ  

1. มีความเชื่ออย่างแรงกลา้ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็นเจตคติ
ทางบวกที่บุคคลมีต่อองคก์ารคือมีความเชื่อว่าองคก์ารนีเ้ป็นองคก์ารที่ดีที่สุดที่จะท างานดว้ยมี
ความรูส้ึกที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองคก์ารมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคก์าร
และมีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร  

2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อผลประโยชนข์ององคก์าร
โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกายก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารรวมทัง้มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสกุในการอยู่ร่วมกนัของ
คนในองคก์าร  
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3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การคือ
บคุคลมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารไม่ปรารถนาที่
จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองค์การแม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึงกันหรือได้รับ
ผลตอบแทนที่มากกว่า 

Allen and Meyer, 1990 อา้งถึงในขนิษฐา ไตรยปั์กษ ์(2548, น. 35-36) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้นใหญ่ๆ ดงันี ้ 

1. ด้านพฤติกรรม (Behavior) โดยมองว่าคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะแสดง
พฤติกรรมต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างานเพื่อองค์การมีความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่
โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างานเนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทียบถึงผลเสียที่จะเกิดขึน้หากตอ้งออก
จากองคก์าร ซึ่งผลเสียที่จะเกิดขึน้จะพิจารณาในลักษณะตน้ทุนที่เกิดขึน้หรือผลประโยชนท์ี่จะ
สญูเสียไป  

2. ดา้นทศันคติ (Attitude) เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร มีความปรารถนาหรือความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป
เพื่อช่วยให้เป้าหมายที่ตั้งไวป้ระสบความส าเร็จ ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึน้มากกว่าค านึงถึงความรูส้ึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความ
ผูกพันต่อองค์การเชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารความตัง้ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อที่จะท างานใหก้ับองคก์ารและความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3. ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม (Norm) เป็นการมองความผูกพันต่อ
องคก์ารเป็นความจงรกัภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหก้ับองคก์าร ซึ่งเป็นผลจากบรรทดัฐานของ
องคก์ารและสังคมโดยบุคคลรูส้ึกว่าเมื่อเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารจะตอ้งมีความผูกพันต่อ
องคก์ารเพราะนั่นคือความถูกตอ้งและเหมาะสมที่จะท าความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้เป็นหนา้ที่หรือ
พนัธะผกูพนัที่สมาชิกจะตอ้งมีในการปฏิบติัหนา้ที่ในองคก์าร 

จากแนวคิดดงักลา่วขา้งตน้ Meyer and Alen (1990) ไดจ้ าแนกลกัษณะความผูกพนัต่อ
องคก์ารออกเป็น 3 ดา้นดงันี ้ 

1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึงความรูส้ึกพงึพอใจของ
บุคคลที่มีต่อคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูร้่วมงานลักษณะโครงสรา้งองคก์ารลักษณะงานและ
ประสบการณ์การท างานความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานที่ เข้มแข็งและมั่ นคงการได้รับการ
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ตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานซึ่งเป็นไปตามความคาดหวงัที่บุคคลไดต้ัง้ใจไวจ้ะมีผลต่อความ
ผกูพนัที่มีต่อองคก์าร  

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึงการรบัรูข้อง
บุคคลที่มีต่อองคก์ารในการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้โดยค านึงถึงการลงทุนการ
สะสมการทุ่มเทที่ไดอ้ทุิศใหก้บัองคก์ารการละทิง้องคก์ารไปอาจท าใหเ้กิดการสญูเสียผลประโยชน์
อีกทัง้มีทางเลือกอ่ืนๆ จ ากดัส าหรบัตนเอง  

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึงการรบัรูข้อง
บคุคลที่มีต่อองคก์ารซึ่งเกิดจากประสบการณท์างสงัคมที่เกิดขึน้ในองคก์ารที่เนน้การจงรกัภกัดีต่อ
องคก์ารของตนเองเนื่องจากไดร้บัประโยชนจ์ากการไดร้บัค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรมทกัษะต่างๆ ใน
ระหว่างการท างานและเกิดความรบัผิดชอบและส านึกในการที่จะตอบแทนองคก์าร 

โอ เรย์ลีย์ (O’ Reilly, 1986 อ้างถึงในสรนันท์ บางแสง, 2556, น. 33) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่มีความรูส้ึกผกูพนัต่องาน รวมทัง้ต่อองคก์าร 
เป็นความเชื่อศรทัธาในค่านิยมองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะ ดงันี ้

 1. การยินยอมปฎิบัติตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมปฎิบัติตามความ
ตอ้งการขององคก์าร  

 2. การยึดถือตามเจตนารมณ์ขององค์การ (Identification) คือ การที่บุคคลยอม
ปฎิบติัตามความตอ้งการขององคก์าร รูส้กึภมูิใจที่เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร  

3.การซึมซับค่านิยมขององค์การ (Internalization) คือ การที่ยอมรบัค่านิยมของ 
องคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง  

ดันแฮม กรูม และแคสทาเนดา (Dunham Grube and Castaneda, 1994 อ้างถึงใน 
สรนันท ์บางแสง, 2556, น. 33) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อองคป์ระกอบความผูกพันต่อองคก์าร 
ดงันี ้

1.ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่  
1.1 การรับ รู ้คุณ ลักษณะงาน ในแง่ของความ เป็น อิสระของงาน (Task 

autonomy)  
1.2 ความส าคัญของงาน (Task significance) ความหลากหลายของทักษะ 

(Skill variety) เอกลกัษณข์องงาน (Task identity)  
1.3 การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organizational dependability)  
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1.4 ก า รรับ รู ้ถึ งก ารมี ส่ วน ร่วม ในการบ ริห าร  (Perceived participatory 
management) เป็นความรูส้ึกของบุคลากรว่าตนเองมีอ านาจในการตัดสินใจในการท างาน และ
อ่ืนๆที่เก่ียวขอ้งกบัตน 

2.ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ไดแ้ก่  
2.1 อาย ุ(Age)  
2.2 อายงุาน (Tenure)  
2.3 ความพงึพอใจในงาน (Career satisfaction)  
2.4 ตัง้ใจจะลาออก (Inters to leave)  

3.ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ 
3.1 ความผกูพนัต่อเพื่อนรว่มงาน (Co-work commitment)  
3.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organizational commitment)  
3.3 การมีสว่นรว่มในการบรหิารงาน (Participatory commitment)  

และยังพบอีกว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านจิตใจมากที่สุดคือประสบการณ์
ท างานที่ท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดร้บัการตอบสนอง เช่น การ
ไดร้บัความสะดวกสบายภายในองคก์าร 

เนื่องจากความผูกพันต่อองคก์ารเป็นความสมัพันธ์กับองคก์ารที่เกิดผลโดยที่บุคลากร
เต็มใจที่จะอุทิศบางสิ่งบางอย่างหรือแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จและ
เจริญก้าวหน้า ซึ่งงานวิจัยได้ประยุกต์แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ของ           
เมาเดย์สเตียรส ์(Steers 1979: 228) ซึ่งพัฒนาจากพอรเ์ตอรแ์ละสเตียรส ์(Porter and Steers 
1975: 603-609)   โดยแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ประการ คือ 1.ความเชื่อการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2.ความตั้งใจและพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อ
องค์การ 3.ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร เพื่อใชว้ัดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารซึ่งสามารถน ามาพฒันาจดัท าเป็นพฤติกรรมบ่งชีข้องแต่ละองคป์ระกอบโดยการ
ประยกุตเ์ขา้กบัการศกึษาครัง้นี ้
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5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างานถือเป็นหัวใจของการน าองคก์ารไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จ

ของการด าเนินงานซึ่งประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่จะช่วยให้งานมีความน่าเชื่อถือมากขึน้ถ้าผลการ
ปฏิบัติงานดีถึงว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูงและถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ ดีถือว่ามี
ประสิทธิภาพในการท างานต ่า จึงไดม้ีนกัวิชาการทัง้ชาวไทยและชาวต่างประเทศไดใ้หค้วามหมาย
ประสิทธิภาพไวห้ลายความหมายดว้ยกนั ดงันี ้

กิบสันและคณะ (Gibson and Other, 1988 อ้างถึงใน จุรินทร์ สุนิตย์สกุล , 2552,        
น. 24-25) ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าโดยทั่วๆ ไปเมื่อพูดถึงประสิทธิภาพก็
จะหมายถึงอตัราส่วนผลผลิตต่อปัจจยั (Ratio of outputs to input) การวดัประสิทธิภาพจะวัดตัว
บ่งชีห้ลายตวัประกอบดว้ยกนั เช่น  

1) อตัราการใหผ้ลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทนุหรือทรพัยส์ินที่เป็นทนุ  
2) ค่าใชจ้่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost)  
3) อตัราการสญูเปลา่สิน้เปลืองการใชท้รพัยากร  
4) อตัราสว่นของผลก าไรต่อค่าใชจ้่ายในการลงทนุ 

ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีประสิทธิผลที่ไดร้บัเป็น
ตวัก ากบั การแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงาน การแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะการ
เปรียบเทียบระหว่างผลก าไรที่ไดร้บักับค่าใชจ้่ายในการลงทุน ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าตน้ทุน จะ
แสดงถึงการมีประสิทธิภาพมาก ซึ่งบางครัง้ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงค่าเป็นตัวเลขแต่แสดงดว้ย
การบนัทึกการใช ้วสัด ุเงิน เวลาและคนในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ไม่มีการสญูเปล่าเกินความ
จ าเป็น รวมถึงมีการใชเ้ทคนิควิธีการปฏิบติังานที่เหมาะสมสามารถน าไปสูก่ารบงัเกิดผลได้รวดเร็ว
และมีคณุภาพ ซึ่งประสิทธิภาพมี    2 ระดบั ดงันี ้ 

1) ประสิทธิภาพของคน  
2) ประสิทธิภาพขององคก์าร 

ประสิทธิภาพของคน หมายความว่า การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและเสียพลงันอ้ย
ที่สดุ ค่านิยมการท างานที่ยดึกบัสงัคมคือการท างานไดดี้และรวดเรว็ บคุคลที่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานคือการที่ตัง้ใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ใชว้ิธีการ เทคนิคการท างานที่จะสรา้งงาน
ใหไ้ดม้าก เป็นงานที่มีคุณภาพ โดยไม่สิน้เปลืองตน้ทุน ค่าใชจ้่าย เวลาน้อย เป็นคนที่มีความสุข
และพอใจในการท างาน พอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน มีการคิดคน้ดัดแปลง
วิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดียิ่งขึน้เสมอ 
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ประสิทธิภาพขององคก์ารคือการที่องคก์ารสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหนา้ที่
ขององคก์ารโดยใชท้รพัยากร ปัจจัยต่างๆ รวมถึงก าลังคนอย่างคุม้ค่าที่สุด มีการสูญเปล่าน้อย
ที่สุดมีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยประหยัดทั้งเวลา
ทรพัยากรและก าลังคน องค์การมีระบบการบริหารจัดการที่เอือ้ต่อการผลิตและบริการได้ตาม
เป้าหมาย องค์การมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร ์กลยุทธ เทคนิค วิธีการและเทคโนโลยีอย่าง
ฉลาดท าใหเ้กิดวิธีการท างานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน  

แม้ค าว่าประสิทธิภาพเป็นส่วนย่อยของค าว่าประสิทธิผล  แต่เมื่อพิจารณาความมี
ประสิทธิภาพขององคก์ารจะเนน้กระบวนการและปัจจยัที่เชื่อมโยงไปสู่ผลผลิตแบบครบวงจร คือ
การพิจารณาประสิทธิภาพในลกัษณะที่มีการวดัปัจจยัที่ใชอ้ย่างคุม้ค่า ไม่สิน้เปลือง ไม่สูญเปล่า
และใช้กระบวนการ วิธีการท างานและการบริหารจัดการที่ดีให้องค์การสามารถบรรลุผลตาม
วตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่างสมบรูณ ์

มิลเลท (John D Millet, 1954 อา้งถึงในนภาพร ผิวอ่อน, 2550, น. 9) ไดใ้หค้วามหมาย
ของค าว่าประสิทธิภาพหมายถึงผลปฏิบติังานที่ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละไดร้บัผล
ก าไรจากการปฏิบติังานดังกล่าว (Human Satisfaction and Benefic Produced) ซึ่งความพอใจ
นั้นหมายถึงความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน (Satisfaction Service) โดยพิจารณา
จาก  

1.การใหบ้รกิารที่เท่าเทียมกนั equitable service)  
2.การใหบ้รกิารอย่างรวดเรว็ทนัเวลา (timely service)  
3.การใหบ้รกิารที่เพียงพอ (ample service)  
4.การใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง (continuous service)  
5.การใหบ้รกิารที่กา้วหนา้ (progressive service)  

อิทธิพล ดีพรอ้ม (2554, น. 64) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานที่
ไดร้บัมอบหมายใหม้ีคณุภาพ สิน้เปลืองตน้ทุนและเวลานอ้ย โดยมีการปรบัปรุงแกไ้ข และพฒันา
เพิ่มขีดความสามารถและทักษะในการท างานของ ตนเอง ใหดี้ขึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และเกิด
ผลสมัฤทธิ์แก่องคก์าร  

ลลิตา บวัหลวง (2552, น. 32) ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ย่างถูกต้อง ตามเป้าหมายขององคก์าร รวดเร็ว ทันเวลาตามระยะเวลาที่ก าหนดโดยมีการ
จดัการใชท้รพัยากรที่ มีอยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่าสงูสดุ 
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ฮารร์ิงตัน อีเมอรส์นั (Harrington, 1996, pp. 1853-1931) ไดใ้หค้  านิยามประสิทธิภาพ
รวมขององค์การ โดยให้ความส าคัญที่โครงสรา้งและเป้าหมายขององค์การ (Organization’s 
structure and its goals) ซึ่งก าหนดหลักประสิทธิภาพ 12 ประการ ที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์
ระหว่าง บุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุ่งที่การท างานใหเ้หมาะสมและง่ายขึน้ ซึ่งจะ
ลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ มีรายละเอียด ดงันี ้ 

1.ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบ้ริหารต้องทราบถึงสิ่งที่
องคก์ารตอ้งการ เพื่อลดความครุมเครือ    

2.ใชห้ลกัเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนาความสามารถ สรา้ง
ความแตกต่าง โดยการหาความรูแ้ละค าแนะน าใหม้ากที่สดุ  

3.ค าแนะน าที่ดี (Competent counsel) ผูบ้รหิารตอ้งมีผูใ้หค้  าแนะน า  
4.วินยั (Discipline) ผูบ้รหิารควรก าหนดกฎ วินยัต่างๆ ในองคก์าร 
5.ความยติุธรรม (Fair deal) ผูบ้รหิารควรมคีวามยติุธรรม  
6.มีขอ้มลูที่เชื่อถือได ้เป็นจรงิ ถกูตอ้ง และแน่นอน เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ    
7.ความฉับไว (Dispatching) ควรใชก้ารวางแผนส าหรบัแต่ละหนา้ที่เพื่อใหอ้งคก์าร

ท าหนา้ที่ไดอ้ย่างราบรื่นและบรรลจุดุมุ่งหมาย    
8.ม า ต ร ฐ า น แ ล ะ ต า ร า ง เว ล า  (Standards and conditions) ค ว ร รั ก ษ า 

สภาพแวดลอ้มใหดี้    
9.สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ควรรกัษาสภาพมาตรฐานใหดี้    
10.การปฏิบัติ งานมีมาตรฐาน (Standardized operations) ควรรักษารูปแบบ 

มาตรฐาน วิธีการปฏิบติั    
11.มีมาตรฐานการปฏิบัติงานระบุไว้ (Written standard-practice instructions) 

ตอ้งระบกุารท างานที่ถกูตอ้งเป็นลายลกัษณอ์กัษร    
12.การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ควรให้ของรางวัลส าหรับ

พนกังานที่ท างานเสรจ็สมบรูณ ์
จากความหมายต่าง ๆ ที่กลา่วมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการท างานหมายถึง ผล

การปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจตามเป้าหมายขององค์การ โดยมีคุณภาพรวดเร็ว 
สิน้เปลืองต้นทุนและเวลาน้อย อีกทั้งยังมีการจัดการใชท้รพัยากรที่มีอยู่ได้อย่างคุม้ค่าสูงสุด มี
ระบบโดยมุ่งที่การท างานใหเ้หมาะสม และง่ายขึน้ ซึ่งจะช่วยลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ส าหรบัปัจจยัที่ส  าคญัในการปฏิบติังานใหม้ีประสิทธิภาพหรือปัจจยัส าคญัที่มีผลต่อการ

ปฏิบติังาน ไดม้ีนกัทฤษฎีหลายท่านไดท้ าการศกึษาและสรุปเป็นปัจจยัที่น่าสนใจ ดงันี ้ 
Becker and Neuhausen, 1975 อา้งถึงใน ขวัญฤทัย อรุโณทัย (2552, น. 26) ไดเ้สนอ

ตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร (Model of organization Efficiency) โดยกล่าว
ว่าประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึงทรพัยากร เช่น คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ที่เป็น
ปัจจยัน าเขา้และผลผลิตขององคก์าร คือการบรรลเุปา้หมายแลว้ยงัมีปัจจยัประกอบอีก ดงันี ้  

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การมีความซับซ้อนต ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององคก์ารอย่างละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารมากกว่า
องค์การที่ มี สภาพแวดล้อมในการท างานยุ่ งยากซับซ้อนสูง  (High Task Environment 
Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 

 2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัที่ชดัเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานที่สามารถมองเห็นไดม้ี
ผลท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ดว้ย  

3. ผลการท างานที่มองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพหากพิจารณา
ควบคู่กันจะปรากฎว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและผลการท างานที่มองเห็นได้มี
ความสมัพนัธม์ากขึน้ต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั  

Herzberg, 1968, อา้งถึงใน  ขวญัฤทัย อรุโณทยั (2552, น. 26) ไดน้ าเอาความสมัพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกันเพื่อใหไ้ดปั้จจัยส าคัญที่จะท าใหบุ้คคลปฏิบัติงานไดอ้ย่าง
สบายใจและมีประสิทธิภาพดังนัน้เขาจึงไดศ้ึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการท างาน
พบว่าบคุคลที่พอใจในการท างานมีปัจจยั ดงันี ้

1.การท่ีสามารถท างานไดบ้รรลผุลส าเรจ็  
2.การท่ีไดร้บัการยกย่องนบัถือเมื่อท างานส าเรจ็  
3. ลกัษณะเนือ้หาของงานนัน้เป็นสิ่งที่น่าสนใจ  
4.การท่ีไดม้ีความรบัผิดชอบมากขึน้  
5.ความกา้วหนา้ในการท างาน  
6.การท่ีไดม้ีโอกาสพฒันาความรูแ้ละความสามารถในการท างาน 

สมใจ ลกัษณะ, 2546 อา้งถึงในอิทธิพล ดีพรอ้ม (2554, น. 66-67) ไดแ้บ่งปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากรไว ้6 ประเภท ดงันี ้ 
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1. ความรูค้วามสามารถและคณุสมบติัส่วนบุคคล การเป็นคนที่มีความกระตือรือรน้ 
และพฒันาตนเอง การปฏิบติัตามค าสั่งและมีระเบียบวินัย ความพรอ้มที่จะประสานและใหค้วาม
รว่มมือ มีมนุษยสมัพันธก์บัเพื่อนร่วมงาน เป็นผูต้รงต่อเวลาและใชเ้วลาใหเ้กิดประโยชน ์มีความรู ้
ความเขา้ใจในการระวงัรกัษา ดแูลการใชเ้ครื่องมือ อปุกรณแ์ละทรพัยส์ินต่าง ๆ สามารถวิเคราะห์
ตดัสินใจ แกปั้ญหาใหท้นัต่อเหตกุารณ ์ 

2. ปริมาณงานและคณุภาพของการด าเนินงาน เป็นความสามารถในการ ปฏิบติังาน
ที่ได้รบัมอบหมายให้ส  าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่ตั้งไว ้มีความรบัผิดชอบ ตั้งใจ
ปฏิบตัหนา้ที่ มีความรอบรู ้ช านาญในขัน้ตอนหรือวิธีด าเนินงาน มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคใ์นการ
ปรบัปรุงระบบงานและวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ  

3. ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ เป็นการสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เช่น คิดหาค าตอบของ 
ปัญหาได้หลาย ๆ อย่างในเวลาจ ากัด สามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่ งได้ หลาย
แนวทาง รวมทัง้รูจ้ักวิธีการท างานแปลกใหม่ ที่มีความเป็นไปได ้สามารถยืดหยุ่น วิธีการท างาน 
เพื่อความส าเรจ็ของงาน มีแนวคิดที่จะสรา้งและปรบัวิธีการท างานใหดี้ขึน้  

4. ทกัษะในการปฏิบติังาน การเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการท างานทางดา้นเทคนิค 
ขั้นตอนหรือวิธีการท างานเฉพาะด้าน การท างานร่วมกับผู้อ่ืน การประสานงานกับบุคคลใน
องคก์าร มีความรูค้วามคิดและความสามารถทางสติปัญญา  

5. บุคลิกภาพ เจตคติ และค่านิยมในการท างาน หมายถึง คุณสมบัติต่าง ๆ ที่ 
ประกอบกันขึน้เป็นบุคคล การกระท าต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการพูด การปฏิบัติตน ความคิด และ
ลกัษณะนิสยัที่บุคคลตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหนา้ที่ใหม้ีประสิทธิภาพ การแสดงออก ถึงเจตคติที่ดี
ต่อการท างาน มีความรักความพึงพอใจและเห็นคุณค่าในการท างาน ปฏิบัติ ตามระเบียบ 
กฎเกณฑแ์ละค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเต็มใจและสบายใจ  

6. ขวัญ และก าลังใจการปฏิบั ติ งาน  เป็นการมุ่ งมั่ นที่ จะท างานอย่ างเต็ม 
ความสามารถโดยไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรคต่าง ๆ มีความสขุในการท างาน มีความรูส้ึกมั่งคง ในหนา้ที่
การงาน มั่นใจว่าตนมีโอกาสที่จะเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ มีความรูส้ึกผูกพันต่อ เพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร  

ตัวชีว้ัดประสิทธิภาพการท างาน  
วัฒนา วงเกียรติรตัน์, 2547, อา้งถึงในอิทธิพล ดีพร้อม (2554, น. 67) ได้แบ่งแนวคิด

ตวัชีว้ดัประสิทธิภาพการ ท างานไว ้3 สว่น ดงันี ้
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 1. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอ้สรุปของการปฏิบัติงานของบุคคลที่ปฏิบัติตาม
หน้าที่ความรบัผิดชอบ เช่น ความเขา้ใจในงาน ปริมาณงานที่ท าได้ ความถูกตอ้งของงานที่ท า 
ความเข้าใจค าสั่ง ความต่ืนตัว ความคิดริเริ่ม การประสานงาน และความร่วมมือต่าง ๆ โดย
ก่อใหเ้กิดคณุประโยชนต่์อหน่วยงานที่สงักดั 

 2. ตน้ทุน หมายถึง จ านวนของทรพัยากรที่ใชใ้นการผลิตหรือการใหบ้ริการเป็นส่วน
ที่เรียกว่า มลูค่าของปัจจยัน าเขา้ (input value) ซึ่งอาจเป็นเงิน หรือค่าใชจ้่ายในรูปแบบอ่ืน ที่จ่าย
ไปเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบรกิารหรือผลผลิตในทางธุรกิจ  

3. เวลา หมายถึง ระยะเวลาที่ใชใ้นการปฎิบติังานตามปริมาณงานที่ก าหนด นัน้คือ 
จะท างานในปรมิาณที่ก าหนดใหเ้สรจ็ตอ้งใชเ้วลาท างานเท่าไร  

Peterson and Plowman, 1953 อา้งถึงใน  รณฤทธิ์ สิชฌนงัศ ุ(2560, น. 38) 
1. ด้านคุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายโดยไม่มีการ

ผิดพลาดหรือมีการผิดพลาดนอ้ยที่สุดตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดสามารถใชเ้ครื่องมืออปุกรณใ์น
การท างานอย่างเหมาะสมรวมทัง้ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดัรวมทัง้มีการสรุปผลจดัท า
รายงานเพื่อประเมินคณุภาพงานส าหรบัน ามาปรบัปรุงใหม้ีคณุภาพยิ่งขึน้ต่อไป 

2. ดา้นปริมาณงาน หมายถึง จ านวนงานที่ไดก้ระท าใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาที่
ก าหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนั้น ๆ สามารถใชค้วามรูค้วามสามารถรวมทั้งใชเ้ครื่องมือ
อปุกรณอ์ย่างเหมาะสมกบัปรมิาณงาน  

3. ดา้นเวลา หมายถึง เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบัคณุภาพและ
ปริมาณของงานสามารถบริหารจัดการเวลาใหด้ าเนินงานเสร็จทันก าหนดใชเ้วลาในการท างาน
อย่างคุม้ค่าไดผ้ลงานตามเปา้หมาย  

4. ด้านวิธีการ หมายถึงในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะวิธีการสามารถ
ก าหนดกรอบแผนงานที่เหมาะสม สามารถลดความซ า้ซอ้นลดขัน้ตอนของการท างานเพื่อใหก้าร
ท างานสะดวกยิ่งขึน้หรือมีการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ ๆ มาช่วยในการ
ท างานใหร้วดเรว็ยิ่งขึน้  

5. ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึงในการด าเนินงานสามารถวางแผนควบคมุค่าใชจ้่ายทัง้ใน
การด าเนินงานการจัดซือ้เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างานอย่างเหมาะสมคุม้ค่าและสามารถ
สรา้งสรรคแ์ผนการด าเนินงานใหม่ ๆ ที่สามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้บัองคก์ารได ้

สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการท างานเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติพิจารณาตัวชี ้วัดด้าน
คุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็นกระบวนการ
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ด าเนินงานที่น ามาเป็นตวัชีว้ัดทัง้หมดผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิด ดงักล่าวมาก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการ
วดัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

6.1 ความสัมพันธร์ะหว่างด้านประชากรศาสตรต์่อความผูกพัน 
นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรภาครฐัศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม โดยเปรียบเทียบระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า 1.เพศ ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรระหว่าง เพศชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ ด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่าระดับความ
ผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรภาครฐั ระหว่างเพศชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่าง 2.อายุ ใน
ภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรภาครฐั ระหว่างกลุ่มอายุที่แตกต่างกนัมีระดับ
ความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ดา้นความเชื่อมั่น
อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้
ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่ากลุ่มอายุที่ต่างกนัมีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 3.สถานภาพการสมรส ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองคก์ารของ 
บุคลากรภาครัฐระหว่างสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่าสถานภาพการสมรสที่ต่างกนัมีระดบัความผูกพันต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกัน 4.ระดับการศึกษา ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร
ภาครฐัระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร และดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร พบว่าระดบัการศึกษาที่ต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 5.ระดบั
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ต าแหน่ง ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองคก์ารของ บุคลากรภาครฐัระหว่างระดับต าแหน่งที่
แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน และ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารและดา้นความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่า ระดบัต าแหน่งที่
ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า ใน
ภาพรวมระดับความผูกพันต่อองคก์าร ของบุคลากรภาครฐัระหว่างระยะเวลาในการปฏิบติังานที่
แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิ ยมขององค์การ ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิก ภาพขององคก์าร และดา้นความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อ ประโยชนข์ององคก์าร พบว่าระยะเวลาใน
การปฏิบติังานที่ต่างกนัมีระดับความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 7.อายุงาน ในภาพรวมระดับ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ภาครฐัระหว่างอายุงานที่แตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่ จะด ารงไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่าอายุงานที่ ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนั 8.ระดบัรายได ้ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ภาครฐัระหว่าง
ระดบัรายไดท้ี่แตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่าระดับ
รายไดท้ี่ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน 9.หน่วยงานที่สังกัด ในภาพรวม
ระดบัความผูกพันต่อองคก์ารของ บุคลากรภาครฐัระหว่างหน่วยงานที่สงักดัที่แตกต่างกนัมีระดับ
ความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ดา้นความเชื่อมั่น
อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ ค่านิยมขององคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร พบว่าหน่วยงานที่สงักดัที่ต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ธนรัฐ  นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า 1. ปัจจัยส่วนบุคคลตัวแปรอายุแตกต่างกันจะมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยทางสถิติ  ส่วนตัวแปร ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน และสงักดัไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร  2. ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานของพนกังานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยที่ปัจจยัที่มีต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารเรียงล าดบัจากมากไป นอ้ยคือ ความมีอิสระในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
ความส าคัญของงานอยู่ในระดับ ความมีเอกลกัษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก และการมีส่วนร่วม
ของงานระดบัปานกลาง 3. ปัจจยัดา้นประสบการณท์ างานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยที่ปัจจยัที่มีต่อความผูกพันต่อองคก์าร
เรียงล าดับจาก มากไปนอ้ยคือ ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ความน่าเชื่อถือ
และชื่อเสียงขององคก์ารอยู่ในระดบัมาก ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร อยู่ในระดบั
ปานกลางและความรูส้ึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ระดับปานกลาง  4.ระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 อยู่ในระดบัปานกลาง     

วรารกัษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอรป์อรเ์รชั่น จ ากดั (มหาชน) 
พบว่า พนกังาน บรษิัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอรป์อรเ์รชั่น จ ากดั (มหาชน) ที่มี เพศ อาย ุครอบครวั
สถานภาพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน จะมีปัจจัยดา้นความ
ผูกพันต่อองคก์ารต่างกัน โดยเพศต่างกันจะมีความผูกพันต่อองคก์ารต่างกัน เนื่องจากพนักงาน 
ฝ่ายขายและฝ่ายรายการ ปกติดา้นพฤติกรรมเพศหญิงเป็นเพศที่ละเอียดอ่อน ทัง้ดา้นความผกูพนั
และความรูส้ึก ซึ่งมีความเป็นไปไดท้ี่เมื่อเพศหญิงอยู่ที่ไหนมกัจะผูกพนัและยึดติด ดงันัน้จึงมีความ
เป็นไปไดท้ี่เพศหญิงจะมีความผกูพนัมากกว่าเพศชาย ในดา้นการท างาน เพศหญิงและเพศชาย มี
ลักษณะงานที่แตกต่างกัน เพศหญิงจะมีความใส่ใจในงานที่ปฏิบัติมากกว่าพนักงานเพศชาย 
ในทางกลบักนั พนกังานเพศชายจะมีความถนดัในงานที่ปฏิบติัในแต่ละฝ่ายมากกว่าพนกังานเพศ
หญิง จึงส่งผลใหพ้นกังานที่มีเพศต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั  อายุต่างกนัจะมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั พบว่า พนกังานที่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ย
กว่า พนกังานอายุต ่ากว่า 30 ปี อายุระหว่าง 41-50 ปี และอาย ุ51 ปีขึน้ไป เนื่องจากพนกังานอายุ
ระหว่าง 30-40 ปี มีความใส่ใจกับงานที่ปฏิบัติ ใหค้วามส าคัญกับองคก์ารน้อยกว่า พนักงานที่  
อายุต ่ากว่า 30 ปี อายุระหว่าง 41-50 ปี และอายุ 51 ปีขึน้ไป  ส่งผลใหพ้นกังานที่มีอายุต่างกนั มี
ความผูกพันต่อองค์การต่างกัน ด้านสถานภาพครอบครวัต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การ
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ต่างกัน พนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่าพนักงานที่มีสถานภาพ 
สมรส และแยกกนัอยู่ เนื่องจากพนกังานที่มีสถานภาพโสด ไม่ตอ้งรบัผิดชอบต่อครอบครวั เหมือน
สถานภาพสมรส หรือแยกกันอยู่ เช่น ไม่มีบุตรที่ตอ้งดูแล ท าใหไ้ม่ตอ้งกังวลหรือไม่มีเป้าหมายที่
ชดัเจนในเรื่องการท างาน พรอ้มจะเปลี่ยนงานหรือเริ่มงานใหม่ โดยไม่ตอ้งกงัวลอปุสรรคขา้งหนา้
จะมีอะไร ดังนั้นจึงท าใหม้ีความผูกพันต่อองคก์ารน้อยกว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และ
แยกกนัอยู่สง่ผลใหพ้นกังานที่มีสถานภาพครอบครวัต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
45,001 บาทขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่า 
15,000 บาท ระหว่าง 15,001-30,000 บาท และระหว่าง 30,001-45,000 บาท เนื่องจากพนกังาน
ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมา 45,001 บาทขึน้ไป เป็นเพราะพนักงานกลุ่มนีม้ีระดบัรายไดท้ี่ค่อนขา้ง
สูง บางคนอาจจะอยู่กับองค์การมานานจึงไม่คิดเปลี่ยนงาน ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่าจะกว่า 15,000 บาท ระหว่าง 15,001-30,000 บาท 
และระหว่าง 30,001-45,000 บาท จึงส่งผลให้พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั   

6.2 ความสัมพันธร์ะหว่างด้านประชากรศาสตรต์่อประสิทธิภาพการท างาน  
นพดล บัน เทิ งธุ รกิจ  (2549) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่ มี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท  คอนกรีต  จ ากดั  (ศนูยจ์ าหน่าย
กรุงเทพ) พบว่า พนักงานของบริษัท คอนกรีต  จ ากดั  (ศนูยจ์ าหน่ายกรุงเทพ)  ส่วนใหญ่เป็น เพศ
หญิง อายุ 28-35 ปี  มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและเป็นพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
ปฏิบติัการ พนักงานของบริษัท คอนกรีต จ ากดั  (ศนูยจ์ าหน่ายกรุงเทพ)  ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
ต่อ ปัจจัยสภาพแวดลอ้มภายใน ดา้นการติดต่อสื่อสารโดยรวม   ดา้นการท างานเป็นทีมโดยรวม 
ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมและดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับดีและมี
ประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  การทดสอบสมมติฐาน  สรุปผลได้ว่า  1. 
ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษัท คอนกรีต จ ากดั (ศนูยจ์ าหน่ายกรุงเทพ)  แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง สถิติที่
ระดบั 0.05  2.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในดา้นการติดต่อสื่อสารโดยรวมมีความสมัพนัธใ์นระดับ
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบแต่ละส่วนของดา้นการติดต่อสื่อสาร  พบว่ากระบวนการ
ติดต่อสื่อสาร และวิธีการติดต่อสื่อสารมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
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เดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 3.ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในด้านการท างานเป็นทีมโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบแต่ละส่วนของดา้นการท างานเป็นทีม พบว่า แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 
และทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูงมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนลกัษณะของ
การท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 4.ปัจจัยสภาพแวดลอ้มภายในดา้นความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน   อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบ
แต่ละส่วนของด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่าการแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ และการ
ปฏิบติังานใหส้มัพันธก์บัผูอ่ื้นมีความสมัพนัธใ์นระดับปานกลางและ เป็นไปในทิศทางเดียวกนักับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนการแลกเปลี่ยนความรู้
ความเข้าใจภายในองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   และการประสานงานมี 
ความสัมพันธ์ในระดับต ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างาน  อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  5.ปัจจัยสภาพแวดลอ้มภายในดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดบั 0.01 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบแต่ละส่วนของดา้นวฒันธรรม
องคก์าร พบว่า การวางแผนและการจัดองคก์ารมีความสมัพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0 .01   

อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา The Factors 
Affecting Performance Efficiency among Employees in Machine Installed Production 
Line, Songkhla Province พบว่า การวิเคราะหปั์จจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุ 31-35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานระดับ
ปฏิบัติการ อายุงานน้อยกว่า 5 ปี และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-15,000 บาท 2) ผลการ 
วิเคราะหปั์จจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานทัง้ 5 ดา้น อยู่ในระดบัความ
คิดเห็นมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 1 ดา้นไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบั
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มากที่สุด 2 ด้านไดแ้ก่ความรูแ้ละความเขา้ใจในงานที่ท าความมั่นคงก้าวหน้าในงานขวัญและ
ก าลงัใจในการท างานและความสมัพนัธก์บับุคคลในที่ท างาน อยู่ในระดบัมาก 3. ผลการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทัง้ 3 ดา้นอยู่ในระดบัการปฏิบติัมากเมื่อพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการท างาน รองลงมาคณุภาพงานและปริมาณการ
ผลิต 4. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนและอายุงานไม่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปวีณา เปรมฤทัย (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่า ผลจากการศึกษาเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคลผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 21-30 ปี  สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 15 ปี มีต าแหน่งระดับเจ้าหน้าที่กลุ่มปฏิบัติการ 
(เจ้าหน้าที่ทีมและผู้ช  านาญงาน) และมีรายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 1.พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนกังานที่มีระดบัการศึกษาสงู
กว่าปริญญาตรีจะมีประสิทธิภาพในการท างานดีกว่าระดับปริญญาตรี 2.หลักการบริหารงาน
คณุภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่งที่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 จ าแนกเป็นรายดา้นดงันี ้ 2.1 หลกัการบริหารงานคณุภาพดา้นการวางแผน
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่งที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 2.2 หลกัการบริหารงานคณุภาพดา้นการตรวจสอบมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบรษิัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่งที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมยศ  แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มี เพศ 
ระดับการศึกษา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ที่
ต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศหญิงมี
ประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณงานและดา้นคุณภาพมากกว่าเพศชาย ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้ดา้นผลผลิต พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั ดา้นอายุพนักงานอายุต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคณุภาพ 
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แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน – พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ปฏิบติังานที่ต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานดา้นปรมิาณงาน ดา้นคณุภาพ และดา้น
ผลผลิตไม่แตกต่างกนั รายไดต่้อเดือน – พนกังานที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ท างานดา้นผลผลิต แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

6.3 ความสัมพันธร์ะหว่างการพัฒนาองคก์ารต่อความผูกพัน 
ปารฉิตัร แกว้เจรญิ (2555) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งกรณีศึกษากลุ่มงานบริการ Share Services พบว่า พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับ
ปรญิญาตรี ต าแหน่งหนา้ที่ในปัจจบุนัเป็นจา้หนา้ที่ช่างเทคนิคและระยะเวลาในการท างานระหว่าง
1-5 ปี ผลของการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างาน
พบว่ามีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน ผลจากการวิเคราะหปั์จจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร
พบว่าด้านการท างานเป็นทีมด้านการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและด้านการรกัษาพันธสัญญามี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์าร 

6.4 ความสัมพันธร์ะหว่างการพัฒนาองคก์ารต่อประสิทธิภาพการท างาน 
วินัย ชุมอภัย (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาองค์การกับ

ประสิทธิภาพการด าเนินงานของ ธุรกิจเครื่องใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกสใ์นประเทศไทย พบว่า    
1) การพัฒนาองคก์ารดา้นที่ปรกึษามีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานโดยรวม ดา้นความยืดหยุ่นในการด าเนินงานและดา้นนวตักรรมการด าเนินงาน  2) การ
พฒันาองคก์าร ดา้นการวิเคราะหปั์ญหา  มีความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพ
การด าเนินงานโดยรวมและดา้นความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน  3) การพัฒนาองคก์ารดา้นการ
วางแผนติดตาม ความกา้วหนา้และการพฒันาองคก์าร  มีความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวมและด้านความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 4) การพัฒนา
องค์การด้านการประเมินผล  มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานโดยรวม และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างมีคุณค่า  5) การพัฒนาองคก์ารดา้นการให้
ขอ้มลูยอ้นกลบัมีความสมัพันธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวมและ
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่าและ  6) การพัฒนาองค์การด้านการยอมรับปัญหา มี
ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการด าเนินงานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างมี
คณุค่า 

ออ้มใจ  สุขใจ (2556) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาองคก์ารตามแนวทางเกณฑค์ุณภาพ
การบริหารจัดการภาครฐัอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกรณีศึกษา: กรมพลศึกษา พบว่า 



  61 

ผลการศึกษาวิจัยสรุปผลไดว้่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 51-60 ปี ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีในประเภทต าแหน่งวิชาการระดับช านาญการพิเศษมีอายุราชการ
มากกว่า 25 ปีและประสบการณ์เคยไดร้บัการเขา้รบัการอบรม / สมัมนา / ประชุมชีแ้จงเก่ียวกับ 
PMQA มาแลว้ทุกคน โดยสรุปผลการศึกษา พบว่าปัจจัยดา้นเกณฑ์ ADLI เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานตามแนวทางเกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการภาครฐัโดยภาพรวม
ในระดบัมากจ าแนกขัน้ตอนของกระบวนการ พบว่าระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจัย
แนวทางมีระบบและแบบแผน (Approach) สว่นใหญ่อยู่ในระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั
ถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบติั (Deployment) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การเรียนรู ้(Learning) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากและระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการบูรณาการ 
(Integration) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยในภาพรวมปัจจัยด้านการพัฒนาองค์การมีระดับ
ความคิดเห็นในระดบัมากและระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพฒันา
องคก์ารตามแนวทางเกณฑค์ณุภาพการบริหารจดัการภาครฐัของกรมพลศึกษา (PMQA) สรุปผล
การศกึษาพบว่าสว่นใหญ่อยู่ในระดบัมากเช่นกนั ในสว่นการทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดนยัส าคญั
ทางสถิติที่ ระดับ 0. 05 พบว่าปัจจัยด้านเกณฑ์ (กระบวนการ ADLI) กับประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการพฒันาองคก์ารตามแนวทางเกณฑค์ณุภาพการบรหิารจดัการภาครฐั (PMQA) 
ของกรมพลศกึษามีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกในระดบัมากและมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั
โดยปัจจยัการเรียนรู ้(Learning) และการบรูณาการ (Integration) มีผลต่อการพฒันาองคก์ารตาม
การบริหารจัดการภาครฐั (PMQA) ของกรมพลศึกษา ซึ่งมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางปฏิบติัและ
ปัจจัยดา้นดา้นการพัฒนาองคก์ารกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาองคก์ารตาม
แนวทางเกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั (PMQA) ของกรมพลศึกษามีความสมัพันธก์ัน
เชิงบวกในระดับมากและมีเป็นไปในทิศทางเดียวกันคือปัจจัยภาวะผูน้  าการบริหารกลยุทธ์ของ
องค์การบุคลากรความพึงพอใจของผู้รับบริการโดยการเปรียบเทียบปัจจัยด้านเกณฑ์ของ
กระบวนการ ADL ในการเปรียบเทียบกลุ่มอายุราชการต่าง ๆ ของบุคลากรกรมพลศึกษาพบว่ามี
แนวทางมีระบบและแบบแผน (Approach) และการบรูณาการ (Integration) ที่แตกต่างกนั 

6.5 ความสัมพันธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อความผูกพัน 
เชาวนี เพชระบูรณิน (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรศนูยป์ระสานงาน 4 ในการด าเนินงานตามมาตรฐานคุณภาพศนูยบ์รกิารสารธาณสขุ 
ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร พบว่า (1) คุณลักษณะส่วนบุคคล อายุเฉลี่ย 42.- 64 ปี รายได้
ประจ าเฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาท ระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
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ต าแหน่งหนา้ที่ในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ท างาน ดา้นสขุภาพ ระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงาน 
1-10 ปี ประสบการณ์งานคุณภาพ 0-5 ปี และเคยมีการอบรม/การศึกษาดูงานคุณภาพ ความรู้
ด้านการด าเนินงานระดับสูง การรบัรูบ้ทบาทระดับสูงมี และความผูกพันต่อองค์การระดับสูง      
(2) การมีส่วนรว่มของบุคลากรภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง (3) ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ อายุ รายได ้ต าแหน่งหน้าที่ การอบรม/ 
การศึกษาดูงานคุณภาพ ความรู ้ด้านการด าเนินงาน (r = 0.213, p-value < 0.001) การรับรู ้
บทบาท (r = 0.274, p -value < 0.001) และความผูกพันองคก์าร (r = 0.445, p-value < 0.001) 
และ (4) ปัญหาอปุสรรคที่พบไดแ้ก่ ไม่มีเวลาเนื่องจากภาระงานมาก รบัภาระหลายดา้น บุคลากร
ขาดขวัญและก าลังใจในการท ากิจกรรมพัฒนาคุณภาพตอ้งเสียสละเวลา บุคลากรขาดความรู้
ความเขา้ใจ ในการด าเนินงานตามมาตรฐานคณุภาพ ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา ใหบุ้คลากร
ทุกระดบัมีส่วนร่วมมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายที่ชัดเจน 
สื่อสารเรื่องมาตรฐานคุณภาพเชิงสรา้งสรรค ์และถ่ายทอดให้รบัรูต้รงกันทั่วทั้งองค์การ พรอ้ม
ส่งเสริมบรรยากาศที่ ดีในการท างาน สรา้งขวัญและก าลังใจบุคลากรในการด าเนินงานตาม
มาตรฐานคณุภาพที่ยั่งยืนต่อไป 

ลดัดา ลีเจริญกิจไพศาล (2548) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลกระทบต่อความผูกพนัของ
องคก์ารในบรษิัท อีส๊ตเ์อเชียติก๊(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) พบว่า 1. พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยู่ในระดบัสงู 2. ลกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่
พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 3. ลักษณะงานของ
พนกังานประกอบดว้ยความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความรบัผิดชอบในงาน 
ความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกัน มี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่าถึงระดบัปานกลาง 4. ลกัษณะองคก์ารประกอบดว้ย การมีสว่นรวมใน
การบรหิารงาน นโยบาย ขอ้บงัคบั กฎระเบียบ และขัน้ตอนต่างๆ ในการท างานมีความสมัพนัธต่์อ
ความผูกพันต่อองคก์ารในทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธ์กันในระดับต ่า 5.ประสบการณ์การ
ท างานไดแ้ก่ การเห็นความส าคัญของงาน สภาพการท างาน ทัศนคติต่อผูบ้งัคับบญัชา องคก์าร
และเพื่ อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกัน  และมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่าถึงระดบัต ่ามาก 6. ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัแนวโนม้
การท างานในองคก์ารในทิศทางเดียวกนัมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู  
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โสภณวิชญ ์บวับานพรอ้ม (2551) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ของพนักงานบริการลูกค้าทางโทรศัพท์ บริษัท ทรูคอรป์อเรชั่นจ ากัด (มหาชน) พบว่า 1. กลุ่ม
พนักงานบริการลูกคา้ทางโทรศัพท ์บริษัท ทรูคอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี  มีรายไดต่้อเดือนอยู่ระหว่าง 
10,001 – 15,000 บาท อายุงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี ปัจจัยลกัษณะของงานที่ปฏิบติัโดยรวม
ของพนกังาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมีสว่นร่วมในการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้
ในหน้าที่การงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรบัดา้นความเขา้ใจในกระบวนการ
ท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ปัจจัยประสบการณใ์นการท างานโดยรวมของพนักงาน ดา้น
ความพึ่งพิงไดข้ององคก์ารและดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์าร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง ส าหรบัดา้นทศันคติต่อเพื่อนรว่มงานและองคก์าร ดา้นการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี 2. ความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริการลูกค้าทาง
โทรศพัทท์ี่มีต่อบริษัท ทรูคอรป์อเรชั่น จ ากดั (มหาชน) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาความผูกพัน
ต่อองคก์ารเป็นรายขอ้ พบว่า มีความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความรูส้กึจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 
ความเต็มใจที่จะท างานและใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ มกัพดู
กบัเพื่อนร่วมงานว่าบริษัท ทรูคอรป์อเรชั่น จ ากดั (มหาชน) เป็นองคก์ารที่ดี ความภาคภูมิใจที่คน
อ่ืนเห็นว่าเป็นพนักงานบริการลูกคา้ทางโทรศัพทเ์ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร การแสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที่ในองคก์าร ดีใจมากที่ไดร้บัเลือกใหเ้ขา้มาท างานในองคก์าร และมีความเห็นว่า บริษัท 
ทรูคอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่พนักงานบริการลูกค้าทางโทรศัพท์จะ
ท างานดว้ย ส่วนในขอ้ที่พนักงานพรอ้มจะเปลี่ยนไปท างานกับองคก์ารอ่ืนทันทีที่มีโอกาสมีความ
ผกูพนัอยู่ในระดบัปานกลาง 3. เพศ อายุงาน สถานภาพ ของพนกังาน ที่แตกต่างกนัมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รายไดต่้อเดือนของพนักงาน ที่
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แต่ระดบั
การศึกษาที่ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารที่ไม่แตกต่างกนั 4. ความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน
ที่ปฏิบัติในด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความเข้าใจใน
กระบวนการท างานของพนักงาน กับความผูกพันต่อองคก์ารมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดบัค่อนขา้งต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส  าหรบัดา้นการมีส่วนร่วมในการบรหิาร
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5. 
ความสมัพันธร์ะหว่างประสบการณจ์ากการท างานของพนกังานกับความผูกพันต่อองคก์าร ดา้น
ทศันคติที่มีต่อเพื่อนรว่มงานและองคก์ารมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัค่อนขา้งต ่า อย่าง
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มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดา้นความส าคัญของตนต่อองคก์ารกับดา้นความพึ่งพิงไดข้อง
องค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง และดา้นการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ารมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัค่อนขา้งสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 

6.6 ความสัมพันธร์ะหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อประสิทธิภาพการท างาน 
พวงรตัน์ เกษรแพทย ์(2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของการ

จัดการความรู้การมีส่วนร่วมและภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรประสิทธิภาพ
การบริหารไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรการจัดการความรู ้0.36 ตัวแปรการมีส่วนร่วม 0.22 
และตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 0.24 ตามล าดับตัวแปรการจัดการความรูม้ีองค์ประกอบ 6 
องค์ประกอบ ได้แก่ การก าหนดความรู ้การแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้การแลกเปลี่ยน
ความรู ้การเก็บความรูแ้ละการน าความรูไ้ปใชม้ีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง (0.83-0.95) และมีค่า
ความแปรปรวนอยู่ระหว่าง (0.55 ถึง 0.69) ซึ่งผ่านเกณฑท์กุค่า 

รฐัพล  ศรีธรรมา และ อาจารยเ์กวลิน  ศีลพิพัฒน ์(2560) ศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วม
ของประชาชนและประสิทธิภาพการจัดการขยะของเทศบาล ต าบลเขาพระงาม อ าเภอเมือง 
จงัหวดัลพบุรี พบว่า ประสิทธิภาพในการจดัการขยะของเทศบาลต าบลเขาพระงามอยู่ในระดบัสงู  
ประชาชนที่อาศยัอยู่ในเขตเทศบาลต าบลเขาพระงามมีการมีสว่นร่วมของประชาชนอยู่ในระดบัสงู 
จากการ ทดสอบสมมติฐานพบว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั มีสว่นรว่มในการ
จัดการขยะไม่  แตกต่างกัน นอกจากนี ้ การมีส่วนร่วมของประชาชนมีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพการจัดการขยะของเทศบาลต าบลพระงาม อ าเภอเมือง จังหวัดลพบุรี มี
ความสมัพนัธก์นั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน แต่ความสมัพนัธ ์อยู่ในระดบัต ่า   

6.7 ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อประสิทธิภาพการท างาน 
กัญ ศิฌา ศรีสุริยงค์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การที่ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่  Organizational 
commitment affecting work efficiency of staff working at Khaoyai national park พ บ ว่ า 
เจา้หนา้ที่ภายในอุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มี ระดับ
การศึกษาต ่ากว่า  ปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานจา้งเหมาและมีรายได้ต่อเดือน ไม่เกิน 
10,000 บาท  เจา้หนา้ที่อทุยานแห่งชาติเขาใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกพูนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันมีค่าเฉลี่ย
สงูสุด รองลงมาคือ ดา้นความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารและดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์าร ตามล าดับ 
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และมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากและเมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าดา้นปริมาณของงานมีความเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 
ด้านคุณภาพของงานและด้านการใช้ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ตามล าดับและ
เจ้าหน้าที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคณุภาพของงานแตกต่างกนั โดยเจา้หนา้ที่มีต าแหน่งในการปฏิบติังานที่สงูกว่าจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพที่ดีกว่าเจา้หนา้ที่ที่อยู่ในต าแหน่งงานที่ ต  ่ากว่าและ
ความผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 

ระวีวรรณ ศรีคต (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ การด า เนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์การศึกษาพิ เศษ Factors of 
Organization Commitment Affecting Effective Operation Educational Standards of 
Special Education Center พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นความจงรกัภักดีต่อองคก์าร ดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองค์การ  ดา้นความมั่นคงในการท าางาน ด้านโครงสรา้งองคก์าร 
ดา้นสมัพันธภาพกบัผูบ้งัคับบญัชา และ ดา้นบรรยากาศในองคก์ารตามล าดับ ส่วนประสิทธิภาพ
การด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษา ศูนยก์ารศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
สามารถเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ดา้นการประกันคณุภาพ ดา้นการจัดการศึกษา ดา้น
ผูบ้ริหาร ดา้นสงัคมแห่งการเรียนรู ้ ดา้นครู และดา้นคุณภาพผูเ้รียน ตามล าดับ และปัจจัยความ
ผูกพันต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศนูยก์ารศึกษา
พิเศษ โดยภาพรวม โดยสามารถ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้น
สัมพันธ์ภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านความจงรกัภักดีต่อองค์การ และดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน 

พสัวีภรณ ์วสสุิรกิลุ (2560) ความผกูพนัต่อองคก์าร และคณุภาพชีวิตในการท างานที่
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี พบว่า วิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานีที่มีอายุงานแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัค่านิยมองคก์าร ดา้นความปรารถนาที่จะ
คงสมาชิกภาพขององคก์ารและดา้นความทุ่มเทเพื่อประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
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ปทุมธานี อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง คุณภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก่ ดา้นความก้าวหน้าความมั่นคงของงาน ดา้นความ
ปลอดภัยในที่ท างาน ดา้นความสมดุลของชีวิตในการท างาน และดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม ของวิศวกรในเขตสวน
อตุสาหกรรมบางกะดีจงัหวดัปทุมธานีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 

 
7. แนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
ผูว้ิจัยขออา้งอิงแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550: 259-260) กล่าวว่าภูมิหลงัเฉพาะ

บุคคล  (Personal Background) หรือลักษณะชี วประวั ติของแต่ละบุคคล (Biographical 
Characteristics) เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมี
อาวโุสในงานปัจจยัเหล่านีส้่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล ปัจจยัทางดา้นประชากร เป็น
สิ่งที่แสดงถึงความแตกต่างกันของประชากรในดา้นต่าง ๆ เช่น เพศ อายุ การศึกษา สถานะทาง
สงัคม และ ศาสนา ซึ่งปัจจยัทัง้หมดนีม้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการตดัสินใจที่แตกต่างกนั ไม่ว่า
จะเป็นเรื่อง ความคิด ค่านิยม ความเชื่อ และประสบการณ ์ของแต่ละบุคคลนัน้ ๆ สามารถน ามา
วิเคราะหเ์พื่อใหเ้กิดความเขา้ใจมากขึน้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองคก์าร 
ผู้วิจัยขออ้างอิงแนวคิดของ สุนันทา  เลาหนันทน์ (2550) โดยต้องการที่จะศึกษา

คณุลกัษณะของการพฒันาองคก์ารเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อแกปั้ญหา
ขององคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกับการวางแผนใชก้ลยุทธ์เพื่อการพัฒนาและการระดมทรพัยากร
ต่างๆ ขององคก์ารเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาองคก์ารเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ 
กล่าวคือ เป็นแนวคิดที่มองการเปลี่ยนแปลงขององคก์ารในลักษณะที่สมัพันธ์และเก่ียวขอ้งกัน 
รวมถึงการมีปฏิสมัพนัธต่์อกนัและกนัในลกัษณะเกือ้กลูกนั องคก์ารในความหมายนีจ้ะประกอบไป
ดว้ยระบบย่อยต่างๆ ที่สมัพันธ์เก่ียวขอ้งกัน ผูท้ี่ท  าการเปลี่ยนแปลงองคก์ารจะต้องค านึงว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในระบบย่อยระบบหนึ่งจะส่งผลกระทบต่อส่วนอ่ืนๆ ของทัง้ระบบและอา้งอิง
แนวคิดของ อรุณ รกัธรรม (2524) โดยตอ้งการที่จะศึกษาหลกัการของการพัฒนาองคก์ารจะตอ้ง 
มุ่งปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นโครงสรา้ง และพฤติกรรมทศันคติของมนุษย ์ซึ่งเก่ียวกบั อ านาจ 
หนา้ที่ เทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร การวินิจฉยัสั่งการ การก าหนดเปา้หมาย การมีความไวเ้นือ้เชื่อ
ใจกนัและกัน ซึ่งการพัฒนาองคก์าร ถือว่าองคก์ารทัง้หมดเป็นเป้าหมายจะตอ้งเปลี่ยนแปลงมิใช่
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เลือกเปลี่ยนแปลงจุดใดจุดหนึ่ง เพราะองคก์ารมิไดป้ระกอบขึ ้นดว้ยระบบเพียงระบบเดียว ในเมื่อ
องคก์ารประกอบดว้ยหลาย ๆ ระบบ เมื่อเกิดปัญหาขึน้จะแกไ้ขเปลี่ยนแปลงก็ตอ้งแกไ้ขทุกระบบที่
เป็นปัญหา เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัการพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมใน
งานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในงาน 
ผู้วิจัยขออ้างอิงของ แนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) โดยต้องการที่จะศึกษา 5 

องคป์ระกอบของการมีส่วนร่วมในงาน คือ 1) ความเชื่อในคุณค่าของงาน 2) ความรบัผิดชอบต่อ
งาน 3) การทุ่มเทเสียสละให้กับงาน 4) เวลาที่ให้กับงาน 5) การมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน ซึ่งเป็น
ปัจจยัที่ส  าคัญของการเกิดประสิทธิภาพขององคก์ารและแรงจูงใจของบุคคลทฤษฎีเก่ียวกบัการมี
ส่วนร่วมในงานส่วนใหญ่เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาและทางสงัคมวิทยาเนื่องจากการมีส่วนร่วมใน
งานเก่ียวขอ้งกับตัวบุคคลและสังคมโดยตรงในด้านตัวบุคคลทฤษฎีทางจิตวิทยาช่วยใหเ้ขา้ใจ
พฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดจากแนวคิดความปรารถนาแรงจูงใจความจ าเป็นและความรูส้ึกที่มี
ลักษณะทางจิตใจที่แตกต่างกันในด้านสังคมทฤษฎีทางสังคมวิทยาช่วยให้เกิดความเข้าใจ
พฤติกรรมของมนุษยท์ี่เกิดจากการกระท าระหว่างกันในฐานะที่เป็นสมาชิกของสงัคม เพื่อน ามา
ประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกับการพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธ์
ต่อความผกูพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ผูว้ิจยัขออา้งอิงของ เมาเดยส์เตียรส ์(Steers 1979) ซึ่งพฒันาจากพอรเ์ตอรแ์ละ สเตียรส ์

(Porter and Steers 1975) โดยต้องการที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การ คือการศึกษาความ
ผูกพันทางดา้นทัศนคติ (attitude commitment) เป็นการศึกษาความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารโดย
ที่บุคคลน าตนเองเขา้เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและมีความผูกพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์าร
มีความเห็นพ้องกับองค์การมีค่านิยมและเป้าหมายเดียวกับองค์การเต็มใจที่จะท างานเพื่อน า
องคก์ารไปสู่เป้าหมายและการศึกษาความผูกพันทางดา้นพฤติกรรม (behavioral commitment) 
เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองคก์ารที่เป็นการแสดงออกของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องปัจจัยความ
สนใจที่บุคคลไดร้บัจากองคก์าร เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัการพัฒนาองคก์าร
และการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
ผู้วิจัยขออ้างอิงของ Peterson and Plowman (1953) โดยต้องการที่จะศึกษาตัวชี ้วัด

ประสิทธิภาพการท างานเพื่อน าองค์การไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 1.ด้านคุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายโดยไม่มีการ
ผิดพลาดหรือมีการผิดพลาดนอ้ยที่สุดตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดสามารถใชเ้ครื่องมืออปุกรณใ์น
การท างานอย่างเหมาะสมรวมทัง้ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดัรวมทัง้มีการสรุปผลจดัท า
รายงานเพื่อประเมินคุณภาพงานส าหรบัน ามาปรบัปรุงใหม้ีคุณภาพยิ่งขึน้ต่อไป 2.ดา้นปริมาณ
งาน หมายถึง จ านวนงานที่ไดก้ระท าใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดตามมาตรฐานของ
หน่วยงานนั้น ๆ สามารถใชค้วามรูค้วามสามารถรวมทั้งใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์อย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน  3.ดา้นเวลา หมายถึง เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกับคุณภาพและ
ปริมาณของงานสามารถบริหารจัดการเวลาใหด้ าเนินงานเสร็จทันก าหนดใชเ้วลาในการท างาน
อย่างคุม้ค่าไดผ้ลงานตามเปา้หมาย 4.ดา้นวิธีการ หมายถึงในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะ
วิธีการสามารถก าหนดกรอบแผนงานที่เหมาะสมสามารถลดความซ า้ซ้อนลดขั้นตอนของการ
ท างานเพื่อใหก้ารท างานสะดวกยิ่งขึน้หรือมีการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ ๆ 
มาช่วยในการท างานใหร้วดเรว็ยิ่งขึน้ 5.ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึงในการด าเนินงานสามารถวางแผน
ควบคุมค่าใช้จ่ายทั้งในการด าเนินงานการจัดซื ้อเครื่องมืออุปกรณ์ที่ ใช้ในการท างานอย่าง
เหมาะสมคุม้ค่า และสามารถสรา้งสรรคแ์ผนการด าเนินงานใหม่ ๆ ที่สามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้ับ
องคก์ารได ้เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกับการพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมใน
งานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่3  
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ในการศึกษาคน้ควา้เรื่อง การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพนัธ์
ต่อความผูกพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้
ด าเนินการศกึษาตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.จดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่
ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย  
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่

ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นสามารถค านวณไดจ้ากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่าง โดย
ก าหนดระดบัค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2549) ซึ่งสตูรในการค านวณ ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 

สตูร  n = p(1 -p)Z2 / e 2 
 
เมื่อ n แทน  ขนาดตวัอย่าง  
            p  แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 0.50  
             Z  แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั  
                                     1.96 ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือระดบั .05 
             e  แทน  ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 
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แทนค่าในสตูรดงันี ้                     
   n  =  (.05) (1 -.5) (1.96)2 / (.05)2 
            =  384.16 หรือ 384 คน 
 

ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ เท่ากับ 384 คนและเพิ่มจ านวนจ านวน
ตัวอย่างอีก 16 คน  รวมขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling : 

SRS) เพื่อเลือกสุม่จากเขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีจ  านวนพนกังานเอกชนสงูสดุ 5 เขต ดงันี ้ 
1)เขตบางรกั     
2)เขตคลองเตย     
3)เขตวฒันา     
4)เขตปทมุวนั     
5)เขตสาทร  

เหตุผลที่ เลือก 5 เขตนี ้ เพราะว่าเป็นเขตที่มีออฟฟิศเป็นจ านวนมาก จึงมีคน
กลุม่เปา้หมายที่เป็นพนกังานเอกชนหนาแน่น  

ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่าง
จากเขตพืน้ที่ที่ไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 แบ่งเป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตัวอย่างทัง้สิน้ 400 คน 
ตาราง 1 การสุม่ตวัอย่างแบบโควตา้เขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานคร 
 

 สถานี จ านวน 
เขตบางรกั     80 
เขตคลองเตย      80 
เขตวฒันา      80 
เขตปทมุวนั      80 
เขตสาทร  80 

                                                   รวม 400 
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ขัน้ตอนที่ 3 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) เพื่อ
เลือกสุ่มจากพนักงานเอกชน ใน 5 เขต ไดแ้ก่ เขตบางรกั เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตปทุมวัน   
เขตสาทร จนครบจ านวน  400 คน เท่านัน้ 

 
2. การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้
เพื่อการศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร ์การพัฒนาองค์การและการมีส่วนร่วมในงานที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิท ธิภาพการท างานขอ งพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยแบ่งเป็น 5 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก 
(Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ขอ้ที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ให้
เลือกดงันี ้

1. ชาย 
2. หญิง  

ขอ้ที่ 2 อายุ  อายุเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ใน
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดช่วงอายุตัง้แต่ 21-60 ปีโดยการก าหนดช่วงอายุขัน้ต ่าจากนกัศึกษา
ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและขั้นสูงสุดจากอายุการเกษียณตามหลักเกณฑ์ของ
บริษัทเอกชนและแบ่งช่วงอายุออกเป็น 4 ช่วงอายุโดยใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของอันตรภาค
ชัน้ดงันี ้   (วิเชียร เกตสุิงห,์ 2538) 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุจ านวนชัน้ 

                                                     จ านวนชัน้ 
            =  60 – 21 

               4 
      =  9.75 

ดังนั้นเพื่อความสะดวกแก่ผู้ตอบแบบสอบถามจึงก าหนดช่วงอายุของผู้ตอบ
แบบสอบถามดงันี ้
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1. 21 - 30 ปี 
2. 31 - 40 ปี 
3. 41 - 50 ปี 
4. 51 – 60 ปี 

ขอ้ที่ 3 สถานภาพสมรส เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. โสด 
2. สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3. หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

ข้อที่  4 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้ 

1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
2. ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
3. สงูกว่าปรญิญาตร ี

ขอ้ที่ 5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ก าหนดรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนจากขอ้มูลฐานเงินเดือนขั้นต ่าปริญญาตรี 15,000 บาทต่อ
เดือน ผูว้ิจยัจึงขอเริ่มตน้จาก ช่วงแรกเป็นต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง 
ดงันี ้ 

1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
2. 15,001 – 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท 
4. 35,001 - 45,000 บาท 
5. 45,001 บาท ขึน้ไป  

   
ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาองค์การ ได้แก่  ด้านกลยุทธ์และ

ยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี และดา้นบุคลากร ที่มีความสมัพันธต่์อความ
ผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 16 ขอ้ โดยใชร้ะดับ
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การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การ
ค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

       คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
 5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก                
 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย              
 1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 

เพื่อใหไ้ดล้ักษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =       ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

   จ านวนชัน้ 
   = 5  –  1  

 5 
   = 0.80 

 
ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นกลยุทธ์

และยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบุคลากร ที่มีความสมัพันธต่์อความ
ผกูพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งเป็น 5 
ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร อยู่ใน
ระดบัดีมาก                                                                                

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร อยู่ใน
ระดบัดี                                                                             

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร อยู่ใน
ระดบัปานกลาง                                                                            
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คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร อยู่ใน
ระดบันอ้ย                                                                   

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาองคก์าร อยู่ใน
ระดบันอ้ยที่สดุ 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ ความเชื่อในคุณค่าของ

งานความรบัผิดชอบต่องาน ความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน เวลาที่ใหก้ับงาน และการมีส่วน
เก่ียวขอ้งในงาน ที่มีความสมัพนัธต่์อความผกูพันและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) 
รวมจ านวน 25 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่ง
มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

 
คะแนน    ระดับความไว้วางใจ 
     5   หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
     4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก                
     3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
     2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย              
     1  หมายถึง ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 
เพื่อใหไ้ดล้ักษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใช้

สตูรส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้
 

      ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 
                   จ านวนชัน้ 

   = 5  –  1  
 5 

  = 0.80 
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ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ ความเชื่อ
ในคณุค่าของงานความรบัผิดชอบต่องาน ความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน เวลาที่ใหก้บังาน และ
การมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีสว่นรว่มในงานอยู่ในระดบัดีมาก                                                                                
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง หมายถึง มีสว่นรว่มในงานอยู่ในระดบัดี                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีสว่นรว่มในงานอยู่ในระดบัปานกลาง                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง หมายถึง มีสว่นรว่มในงานอยู่ในระดบันอ้ย                                                                   
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง หมายถึง มีสว่นรว่มในงานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความตัง้ใจและ
พรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่ เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 11 ขอ้ โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
     5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
     4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก                
     3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
     2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย              
     1  หมายถึง ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
เพื่อใหไ้ดล้ักษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร

ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    = ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 
    จ านวนชัน้ 
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    = 5  –  1  
 5 

   = 0.80 
ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดีมาก                                                                                
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดี                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัปานกลาง                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ย                                                                   
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ ดา้นค่าใชจ้่าย
โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 22 ขอ้ โดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

คะแนน    ระดับความคิดเหน็ 
     5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
     4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก                
     3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
     2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย              
     1  หมายถึง ไม่แห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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เพื่อใหไ้ดล้ักษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้
 

    ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 
     จ านวนชัน้ 

   = 5  –  1  
 5 

  = 0.80 
 

ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดีมาก                                                                                

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดี                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัปานกลาง                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ย                                                                   

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
ขั้นตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1.ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น

แนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
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2.ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่  ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์         
การพฒันาองคก์าร การมีส่วนร่วมในงาน ความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความสอดคลอ้งกนั 

3.ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่ เก่ียวข้องกับข้อมูล
ลกัษณะประชากรศาสตร ์การพฒันาองคก์าร การมีสว่นรว่มในงาน ความผูกพนัและประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์และคณะกรรมการ 
เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม
กบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

5.น าแบบสอบถามที่ไดม้าปรบัปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง ตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่
ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์

6. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 
คน เพื่อวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2546) เพื่อหาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าอัลฟ่าที่ไดแ้สดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่า

ระหว่าง 0 ≤α≤1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความ
เชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น ซึ่งใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามี
ค่าความเชื่อมั่นสูง ซึ่งแบบสอบถามชุดนีม้ีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.840 หมายความว่ามีความ
เชื่อมั่นสงู และหากพิจารณารายดา้น จะไดผ้ลดงันี ้

การพฒันาองคก์ารโดยรวม                                                                    0.804 
ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์                                                                  0.782 
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร                                                                           0.706 
ดา้นเทคโนโลยี                                                                                      0.716 
ดา้นบคุลากร                                                                                         0.812 
การมีสว่นรว่มในงานโดยรวม                                                                  0.838 
ความเชื่อในคณุค่าของงาน                                                                     0.795 
ความรบัผิดชอบต่องาน                                                                          0.847 
ความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน                                                           0.778 
เวลาที่ใหก้บังาน                                                                                    0.795 
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การมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน                                                                      0.802 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม                                                              0.829 
ความเชื่อการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร                            0.742 
ความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร                   0.702 
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร                0.859 
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม   0.870 
ดา้นคณุภาพงาน                                                                                        0.837  
ดา้นปรมิาณงาน                                                                                         0.832 
ดา้นเวลา                                                                                                    0.826 
ดา้นวิธีการ                                                                                                 0.860 
ดา้นค่าใชจ้่าย                                                                                             0.854 

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
1.แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2.แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 
4. การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 

หลังจากท าการรวบรวมขอ้มูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1.การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 

2.ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรที่ท าการศึกษา และ
น าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์

3.วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร ์(Statistic 
Package for Social Sciences หรือ SPSS Version 23) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูพรรณนาและทดสอบ
สมมติฐาน โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 

4.การวิเคราะหข์อ้มลู 
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4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ในดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ(Percentage) 

4.2 การวิเคราะหก์ารพัฒนาองค์การ โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 16 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะหก์ารมีสว่นร่วมในงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 23 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 11 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การวิ เคราะห์ประสิท ธิภาพการท างานของพนักงาน เอกชนใน เขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 22 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)
  4.6 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test (กัลยา วา
นิชย์บัญชา, 2545), One-way analysis of variance (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) หรือ สถิติ 
Brown-Forsythe (ภานุมาส ตมัพานวุตัร. อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) และสถิติสหสมัพนัธ์
อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.1 สมมติฐานที่  1 พนักงานเอกชนที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way analysis of 
variance (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549), สถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
และสถิติ Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร, 2551 อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) 

4.6.2 สมมติฐานที่  2 พนักงานเอกชนที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way analysis of 
variance (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549), สถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549) 
และสถิติ Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร, 2551 อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) 
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4.6.3. สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์
อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.4. สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.5. สมมติฐานที่ 5 การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.6. สมมติฐานที่ 6 การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.7. สมม ติฐานที่  7 ความผูกพัน ต่อองค์การมี ความสัมพันธ์ ต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549)   

  
5. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 
การใชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือกใชส้ถิติโดย

พิจารณาถึงวตัถปุระสงคแ์ละความหมายของขอ้มลูที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพนัธต่์อ
ความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร น ามา
วิเคราะหด์ว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
 

 
  

เมื่อ P แทน ค่ารอ้ยละ 
 f แทน ความถ่ีของคะแนน 
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 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ 𝐱̅) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 

              x̅ = 
∑ x

n
 

 

เมื่อ   𝐱̅     แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
 ∑ 𝐱    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.)  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2549)  
 

          S.D. =    √
𝒏 ∑ 𝐱 𝟐−(∑ 𝐱 )𝟐

𝒏(𝒏−𝟏)
 

 
เมื่อ S.D.          แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 

(Standard Deviation) 

 ∑ 𝐱 𝟐         แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 

          (∑ 𝐱 )𝟐       แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
  n          แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 

  
2. สถิติที่ใชท้ดสอบค่าความเชื่อถือไดข้องเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชว้ิธีหา

ค่าครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
 

      ∝=   
𝐤 𝐜𝐨𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / 𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

𝟏 + (𝐤−𝟏)𝐜𝐨𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / 𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
  

 

เมื่อ  ∝            แทน     ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
    k            แทน    จ านวนค าถาม 
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 𝐜𝐨𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅         แทน    ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม
ต่างๆ 

 𝐯𝐚𝐫𝐢𝐚𝐧𝐜𝐞̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅             แทน    ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis) ประกอบดว้ย 
3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาค่า t (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ดงันี ้
 

กรณีที ่        S2
1 = S2

2 
 

สูตร         t = 
𝑿̅𝟏−𝑿̅𝟐

√
(𝒏𝟏−𝟏)𝑺𝟏

𝟐+(𝒏𝟐−𝟏)𝑺𝟐
𝟐

𝒏𝟏+𝒏𝟐−𝟐
[

𝟏

𝒏𝟏
+

𝟏

𝒏𝟐
]

 

 
โดยที ่   Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
 
กรณีที ่         S2

1  S2
2 

 

สูตร             t     =       
𝐱̅𝟏−𝐱̅𝟐

√
𝐒  𝟏  + 

𝟐

𝐧𝟏

𝐒  𝟐
𝟐

𝐧𝟐

 

 

โดยที ่Degree of freedom (df) =    
[

𝑺𝟏
𝟐

𝒏𝟏
+

𝑺𝟐
𝟐

𝒏𝟐
]

𝟐

[
𝑺𝟏

𝟐

𝒏𝟏
]

𝟐

𝒏𝟏−𝟏
+

[
𝑺𝟐

𝟐

𝒏𝟐
]

𝟐

𝒏𝟐−𝟏

 

 
เมื่อ t แทน  ค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 𝐱̅𝟏 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

 𝐱̅𝟐 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

         𝐬   𝟏
𝟐  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 1 
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       𝐬  𝟐
𝟐  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

       𝐧𝟏 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

       𝐧𝟐 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
         df      แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 

 
3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (Oneway analysis of variance)  
ใชค่้า F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 

2549) มีสตูรดงันี ้
 

ตาราง 2 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F 

ระหว่างกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B)    
( )

1

BSS

k −
  = 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(w) MS(W)    =
( )

1

WSS

k −
   

รวม (T) n-1 SS(T)   

 

                                      F = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

 
เมื่อ F แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 df แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุม่ (k-1) และ 
   ภายในกลุม่ (n - k) 
 k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
 n แทน จ านวนตวัอย่างที่ทัง้หมด 
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 SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุม่  
                                    (Between sum of square) 
 SS(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within sum of square) 
 MS(B) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
   (Mean square between groups) 
 MS(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
   (Mean square within groups) 
 n - k แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่  
                                     (Within degree of freedom) 
 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡1−∝
2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

     
โดยที่  Ni – Nj  
 Df = N-k 
 

โดยที่   1 jn n=    
 
เมื่อ LSD แทน ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากร  
                                    กลุม่ที่ I และ j 
           

1 ;
2

n k
t 
− −

 แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution  

                                    ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95  % และชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
                                    ภายในกลุม่   =n – k 
 MSE แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 

 1n  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
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jn  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่

มากกว่า 2 กลุ่ม ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั (ภานุมาส ตมัพานุวตัร, 2551 อา้งถึงใน 
Hartung, 2001, p. 300) มีสตูรดงันี ้

 

B = 𝛃 =
𝑴𝑺(𝑩)

𝑴𝑺(𝑾)
      โดยค่า 𝑴𝑺(𝑾) = ∑ [𝟏 −

𝒏𝒋

𝑵
]𝒌

𝒊=𝒋 𝑺𝟏
𝟐 

 
เมื่อ B แทน ค่าสถิติมีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

 𝑴𝑺(𝑩)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
                                     (Mean Square Between Group) 

  𝑴𝑺(𝑾) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
                                    (Mean Square Within groups) ส าหรบั  
                                     Brown-Forsythe 
 k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 
 nj แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
 N แทน ขนาดของประชากร 

 𝐒𝟏
𝟐 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง i 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น

รายคู่เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนัโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) มีสตูรดงันี ้
 

  𝒕 =
𝒙̅𝒊−𝒙̅𝒋

𝑴𝑺(𝑾)[
𝟏

𝒏𝒊
+

𝟏

𝒏𝒋
]

 

    
เมื่อ t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

          𝑴𝑺(𝑾) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                                    (Mean Square Within groups) ส าหรบั 
                                    Brown-Forsythe 
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 𝒙̅𝒊 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง i 

 𝒙̅𝒋 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง j 

 𝒏𝒊 แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 

 𝒏𝒋 แทน จ านวนตวัอย่างกลุม่ที่ j 
 

3.4 การวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติสหสมัพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใชใ้น
การหาความสมัพันธข์องตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกนัโดยที่แต่ละตวัมีระดับการวดัของขอ้มลูใน
ระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

     𝐫 =
𝐧 ∑ 𝐗𝐘−(∑ 𝐗)(∑ 𝐘)

√(𝐧 ∑ 𝐗𝟐−(∑ 𝐗)𝟐)(𝐧 ∑ 𝐘𝟐−(∑ 𝐘)𝟐)

  

 
เมื่อ r แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

 ∑ 𝑿 แทน ผลรวมของคะแนน x 

 ∑ 𝒀 แทน ผลรวมของคะแนน y 

 ∑ 𝑿𝟐 แทน ผลรวมคะแนนชดุ x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

 ∑ 𝒀𝟐 แทน ผลรวมคะแนนชดุ y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

 ∑ 𝑿𝒀 แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y ทกุคู่ 
      n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

โดยที่ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r (กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา, 2549) คือ 

1. ถา้ r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มคือถา้ X เพิ่ม 
Y จะลดถา้   X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ถา้ r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัคือถา้ X เพิ่ม Y 
จะเพิ่มดว้ยถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถ้า r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มและ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 
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6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 
 

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธด์งันี ้
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์  ความหมาย 

0.81 – 1.00   มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
0.61 – 0.80   มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
0.41 – 0.60   มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
0.01 – 0.20   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 

                               0.00    ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลของผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองคก์ารและการมี
ส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธต่์อความผูกพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

x̄  แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t – distribution  
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  
F-prob แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ  
(ตาราง One-Way ANOVA)  
F-ratio แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา F-distribution  
LSD แทน Least Significant Difference 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหแ์ละน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2 สว่น ตามล าดบัดงันี ้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี ้ 

ตอนที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
ตอนที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการมีสว่นรว่มในงาน 
ตอนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
ตอนที่  5 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ขอ้ดงันี ้ 
สมมติฐานที่ 1 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้

เฉลี่ย ต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 5 การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพันธต่์อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 6 การมีส่วนรว่มในงานมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี ้ 
ตอนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ตาราง 3 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

เพศ ความถ่ี  รอ้ยละ 

ชาย                   170 42.50 

หญิง                  230 57.50 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 3 พบว่า ขอ้มูลเพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 400 คน ผู้ที่

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.50 รองลงมา คือ 
เพศชาย จ านวน 170 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.50 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
 

อายุ ความถ่ี  รอ้ยละ 

21 – 30 ปี 161 40.25 

31  – 40 ปี 134 33.50 

41 – 50 ปี 93 23.25 

51 – 60 ปี 12 3.00 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 4 พบว่า ขอ้มูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 400 คน ผู้ที่

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.25 รองลงมา คือ 
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อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.50 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 23.25 และ51 – 60 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 ตามล าดบั 

 
ตาราง 5  จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ ความถ่ี  รอ้ยละ 

โสด 232 58.00 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 151 37.75 

หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 17 4.25 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ขอ้มูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 400 คน 

ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.00 รองลงมา 
คือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.75 และสถานภาพหมา้ย/หย่า
รา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.25 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ระดบัการศึกษา ความถ่ี  รอ้ยละ 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 50 12.50 

ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 274 68.50 

สงูกว่าปรญิญาตรี 76 19.00 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า ขอ้มลูระดบัการศึกษาของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 400 

คน   ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 274 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 68.50 รองลงมา คือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 76 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.00  และ
ต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.50 ตามล าดบั 
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ตาราง 7 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละ เก่ียวกบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ความถ่ี  รอ้ยละ 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 48 12.00 

15,001 – 25,000 บาท 215 53.75 

25,001  – 35,000 บาท 79 19.75 

35,001  – 45,000 บาท 28 7.00 

45,001 บาท ขึน้ไป 30 7.50 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 7 พบว่า ขอ้มลูรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 

400 คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 
215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.75 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 
79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 48 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
7.50 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ  7.00 
ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ขอ้มลูเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร 
 

การพฒันาองคก์าร x̄  S.D . แปลผล 

ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์ 4.41 0.57 ดีมาก 

ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 4.15 0.60 ดี 

ดา้นเทคโนโลยี 4.23 0.55 ดีมาก 

ดา้นบุคลากร 4.07 0.69 ดี 

การพฒันาองคก์ารโดยรวม 4.21 0.48 ดีมาก 
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จากตาราง 8 การวิเคราะห์การพัฒนาองค์การโดยรวม พนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองคก์ารอยู่ในระดับดีมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นกลยุทธแ์ละยุทธศาสตร ์ ดา้นเทคโนโลยี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.41 4.23 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้น
บคุลากร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และ 4.07 ตามล าดบั 
 
ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์
 
ล าดบั      การพฒันาองคก์าร  

ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์
x̄  S.D. แปลผล 

1 องคก์ารของท่านมีการวางแผนกลยทุธแ์ละ
ยทุธศาสตรเ์หมาะสมกบัจดุมุ่งหมาย และ
ภารกิจขององคก์าร 

4.54 0.68 ดีมาก 

2 มีการก าหนดเปา้หมายอย่างเป็นระบบ 4.48 0.67 ดีมาก 

3 แผนยทุธศาสตรม์ีความยืดหยุ่นสามารถ
ปรบัเปลี่ยนไดเ้ท่าทนัสถานการณ ์

4.40 0.66 ดีมาก 

4 กลยทุธม์ีการถ่ายทอดแผนไปสูก่ารปฏิบตัิอย่าง
ชดัเจน 

4.23 0.71 ดีมาก 

การพฒันาองคก์าร 
ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตรโ์ดยรวม 

4.41 0.57 ดีมาก 

 
จากตาราง 9 การวิเคราะหก์ารพัฒนาองคก์ารดา้นกลยุทธแ์ละยุทธศาสตรโ์ดยรวม 

พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อองค์การของท่านมีการวางแผนกลยุทธ์และ
ยทุธศาสตรเ์หมาะสมกบัจดุมุ่งหมาย และภารกิจขององคก์าร ขอ้มีการก าหนดเป้าหมายอย่างเป็น
ระบบ ขอ้แผนยุทธศาสตรม์ีความยืดหยุ่นสามารถปรบัเปลี่ยนไดเ้ท่าทันสถานการณ์ และขอ้กล
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ยุทธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอย่างชัดเจน โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54  4.48  4.40 และ 
4.23 ตามล าดบั  
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 
 

ล าดบั การพฒันาองคก์าร 
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 

x̄  S.D. แปลผล 

1 มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาที่ชดัเจนท าใหก้าร
ปฏิบติัหนา้ที่คลอ่งตวั 

4.21 0.74 ดีมาก 

2 มีการมอบหมายหนา้ที่ตามต าแหน่งอย่าง
ชดัเจนตามค าอธิบายงาน (Job 
Description) 

4.19 0.75 ดี 

3 ความสมัพนัธข์องแต่ละสายงานเอือ้อ านวย
ต่อการปฏิบติังาน 

4.09 0.78 ดี 

4 มีผูบ้งัคบับญัชาในสายงานบงัคบับญัชาที่
มุ่งเนน้ใหค้ าแนะน าและความช่วยเหลืออย่าง
ใกลช้ิด  

4.09 0.79 ดี 

การพฒันาองคก์าร 
ดา้นโครงสรา้งองคก์ารโดยรวม 

4.15 0.60 ดี 

 
จากตาราง 10 การวิเคราะห์การพัฒนาองค์การด้านโครงสรา้งองค์การโดยรวม 

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาที่ชดัเจนท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ที่คลอ่งตวั 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21   และพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ดี ได้แก่  ข้อมีการมอบหมายหน้าที่ ตามต าแหน่งอย่างชัดเจนตามค าอธิบายงาน (Job 
Description) ข้อความสัมพันธ์ของแต่ละสายงานเอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และข้อมี
ผูบ้งัคบับญัชาในสายงานบงัคบับญัชาที่มุ่งเนน้ใหค้ าแนะน าและความช่วยเหลืออย่างใกลช้ิด โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19  4.09  4.09 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี 
 

ล าดบั        การพฒันาองคก์ารดา้นเทคโนโลยี x̄  S.D. แปลผล 

1 มีการน าเทคนิควิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ มา
ช่วยวางแผนในการปฏิบติังาน 

4.14 0.75 ดี 

2 ท่านมีการน าความรูใ้หม่ๆ มาประยกุตใ์ช ้
เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

4.21 0.70 ดีมาก 

3 มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้น
การท างาน ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
ถกูตอ้ง และรวดเรว็ 
 

4.24 0.73 ดีมาก 

4 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่น ามาเป็นระบบ 
สามารถช่วยในการตดัสินใจและลดขัน้ตอน
การท างานได ้

4.31 0.78 ดีมาก 

การพฒันาองคก์าร 
ดา้นเทคโนโลยีโดยรวม 

4.23 0.55 ดีมาก 

 
จากตาราง 11 การวิเคราะห์การพัฒนาองค์การดา้นเทคโนโลยีโดยรวม พนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่น ามาเป็นระบบ สามารถช่วยในการ
ตดัสินใจและลดขัน้ตอนการท างานได ้ ขอ้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการท างาน 
ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง และรวดเร็ว ขอ้ท่านมีการน าความรูใ้หม่ๆ มาประยุกตใ์ช ้
เพื่อแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างเหมาะสม โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31  4.24 และ 4.21   
ตามล าดบัและพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้มีการ
น าเทคนิควิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ มาช่วยวางแผนในการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร ดา้นบคุลากร 
 

ล าดบั การพฒันาองคก์าร ดา้นบคุลากร x̄  S.D. แปลผล 

1 มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่พรอ้มการพฒันา
ในแต่ละต าแหน่ง  

4.07 0.86 ดี 

2 มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละพฒันาทกัษะ
ความสามารถของบคุลากรอยู่ตลอด 

4.04 0.79 ดี 

3 ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไป
ปรบัปรุงองคก์าร 

4.07 0.81 ดี 

4 องคก์ารของท่านมีสวสัดิการและการ
ประเมินผลการปฏิบติังานที่ยติุธรรม 

4.11 0.90 ดี 

การพฒันาองคก์าร 
ดา้นบคุลากรโดยรวม 

4.07 0.69 ดี 

 
จากตาราง 12 การวิเคราะห์การพัฒนาองค์การด้านบุคลากรโดยรวม พนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้องคก์ารของท่านมีสวสัดิการและการประเมินผลการปฏิบติังานที่ยุติธรรม 
ขอ้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่พรอ้มการพัฒนาในแต่ละต าแหน่ง  ขอ้ท่านมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นต่อผูบ้ังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปรบัปรุงองคก์าร และขอ้มีการแลกเปลี่ยน
ความรูแ้ละพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากรอยู่ตลอด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11  4.07  
4.07 และ 4.04 ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการมีสว่นรว่มในงาน 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน 
 

การมีสว่นรว่มในงาน x̄  S.D . แปลผล 

ดา้นความเชื่อในคณุค่าของงาน 4.12 0.51 ดี 

ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 4.19 0.47 ดี 

ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน 4.24 0.58 ดีมาก 

ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน 4.07 0.58 ดี 

ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน 4.08 0.65 ดี 

การมีสว่นรว่มในงานโดยรวม 4.14 0.40 ดี 

 
จากตาราง 13 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในงานโดยรวม พนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการมีสว่นร่วมในงานโดยรวม อยู่ในระดบัดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.24 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความเชื่อในคุณค่า
ของงาน ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน ดา้นเวลาที่ใหก้ับงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 4.12 
4.08 และ 4.07 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน ดา้นความเชื่อในคณุค่า
ของงาน 
 

ล าดบั      การมีสว่นรว่มในงาน 
   ดา้นความเชื่อในคณุค่า 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านกระตือรือรน้ในการท างานเพราะถือว่า
เป็นสว่นหนึ่งของการด ารงชีวิต 

4.42 0.69 ดีมาก 

2 ท่านหลีกเลี่ยงการท างานนอกเหนือความ
รบัผิดชอบที่มีอยู่ 

3.67 1.12 ดี 

3 ท่านใหค้วามส าคญัเรื่องการท างานเสมือน
เรื่องอื่นๆ ในชีวิต เช่น เรื่องครอบครวั สขุภาพ 

4.22 0.72 ดีมาก 

4  
การท างานท าใหท้่านรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า 

4.16 0.75 ดี 

5 ท่านรูส้กึว่างานที่ท ามีคณุค่ามีประโยชนต่์อ
องคก์าร 

4.12 0.76 ดี 

การมีสว่นรว่มในงาน  
ดา้นความเชื่อในคณุค่าโดยรวม 

4.12 0.51 ดี 

 
จากตาราง 14 การวิเคราะหก์ารมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความเชื่อในคุณค่าโดยรวม 

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านกระตือรือรน้ในการท างานเพราะถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการ
ด ารงชีวิต ข้อท่านให้ความส าคัญเรื่องการท างานเสมือนเรื่องอ่ืนๆ ในชีวิต เช่น เรื่องครอบครวั 
สขุภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.42 และ 4.22 ตามล าดบั พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้การท างานท าใหท้่านรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า ขอ้ท่านรูส้ึกว่างาน
ที่ท ามีคณุค่ามีประโยชนต่์อองคก์ารและขอ้ท่านหลีกเลี่ยงการท างานนอกเหนือความรบัผิดชอบที่มี
อยู่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 4.12 และ 3.67 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่อ
งาน 
 

ล าดบั              การมีส่วนรว่มในงาน 
        ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านปฏิบติังานในหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัย์
เพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ 

4.26 0.79 ดีมาก 

2 ท่านใหค้วามสนใจและเอาใจใสต่่องานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

4.35 0.68 ดีมาก 

3 เมื่อท่านท างานไม่ประสบผลส าเรจ็ท่านจะ
รูส้กึทอ้แทแ้ละไม่อยากท างานนัน้อีก 

3.92 1.07 ดี 

4 ท่านพยายามปรบัปรุงการท างานของท่านให้
ดีขึน้ตลอดเวลา 

4.17 0.74 ดี 

5 เมื่อการท างานของท่านมีขอ้ผิดพลาดท่าน
พยายามหาแนวทางเพื่อแกไ้ขปัญหาอย่าง
เต็มความสามารถ 

4.26 0.72 ดีมาก 

การมีสว่นรว่มในงาน  
ดา้นความรบัผิดชอบต่องานโดยรวม 

4.19 0.42 ดี 

 
จากตาราง 15 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในงานด้านความรับผิดชอบต่องาน

โดยรวมพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย 
ขอ้ท่านปฏิบติังานในหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัยเ์พื่อใหง้านบรรลผุลส าเร็จและขอ้เมื่อการท างานของ
ท่านมีขอ้ผิดพลาดท่านพยายามหาแนวทางเพื่อแกไ้ขปัญหาอย่างเต็มความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.35 4.26 และ 4.26 ตามล าดบั พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านพยายามปรบัปรุงการท างานของท่านใหดี้ขึน้ตลอดเวลา และขอ้เมื่อท่าน
ท างานไม่ประสบผลส าเรจ็ท่านจะรูส้กึทอ้แทแ้ละไม่อยากท างานนัน้อีก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 
และ 3.92 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน ดา้นความทุ่มเทและ
เสียสละใหก้บังาน 
 

ล าดบั                   การมีสว่นร่วมในงาน 
    ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านรูส้กึทอ้แทก้บัการท างานและมีความรูส้ึก
ไม่อยากท างาน 

3.86 1.11 ดี 

2 การท างานอย่างเต็มความสามารถท าใหม้ีผล
ต่อความรูส้ึกสว่นตวัของท่าน เช่น ความสขุ
ความพงึพอใจ 

4.31 0.69 ดีมาก 

3 ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบติังานอย่าง
เต็มที่เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ 

4.34 0.70 ดีมาก 

4 การทุ่มเทใหก้บัการท างานเป็นเปา้หมายหนึ่ง
ของการด ารงชีวิตของท่าน 

4.45 0.74 ดีมาก 

การมีสว่นรว่มในงาน  
ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังานโดยรวม 

4.24 0.58 ดีมาก 

 
จากตาราง 16 การวิเคราะหก์ารมีส่วนร่วมในงานดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บั

งานโดยรวมพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ดีมาก มี ค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ  4.29 เมื่ อพิ จารณาเป็นรายข้อพบว่า  พนักงานเอกชนใน เขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อการทุ่มเทให้กับการท างานเป็น
เป้าหมายหนึ่งของการด ารงชีวิตของท่าน ข้อท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จและขอ้การท างานอย่างเต็มความสามารถท าใหม้ีผลต่อความรูส้ึก
ส่วนตัวของท่าน เช่น ความสุขความพึงพอใจ โดยมี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 4.45 4.34 และ 4.31 
ตามล าดบั พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านรูส้ึก
ทอ้แทก้บัการท างานและมีความรูส้กึไม่อยากท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86  
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน 
 

ล าดบั           การมีสว่นรว่มในงาน 
          ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน 

x̄  S.D. แปลผล 

1 การท างานถึงจะเหนื่อยสกัเพียงใดท่านคิดว่า
คุม้ค่ากบัเวลาที่เสียไปเสมอ 

4.26 0.77 ดีมาก 

2 ท่านคิดว่าการมาท างานสายหรือกลบับา้น
เรว็ไม่ใช่เรื่องส าคญั 

4.01 1.00 ดี 

3 การเจ็บป่วยเล็กๆ นอ้ยๆ ไม่สามารถท าให้
ท่านขาดงานหรือลางานได ้

4.09 0.80 ดี 

4 ในวนัหยุดของท่านท่านจะมาท างานใหเ้สรจ็
แมไ้ม่ไดร้บัค่าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ 

3.97 0.95 ดี 

5 ขณะท างานท่านไม่สนใจเวลาที่ผ่านไปว่า
นานเท่าใด 

4.00 0.85 ดี 

การมีสว่นรว่มในงาน  
ดา้นเวลาที่ใหก้บังานโดยรวม 

4.07 0.58 ดี 

 
จากตาราง 17 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในงานด้านเวลาที่ให้กับงานโดยรวม

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้การท างานถึงจะเหนื่อยสกัเพียงใดท่านคิดว่าคุม้ค่ากับเวลาที่เสีย
ไปเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 และพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้การเจ็บป่วยเล็กๆ นอ้ยๆ ไม่สามารถท าใหท้่านขาดงานหรือลางานได ้ขอ้ท่าน
คิดว่าการมาท างานสายหรือกลบับ้านเรว็ไม่ใช่เรื่องส าคญั ขอ้ขณะท างานท่านไม่สนใจเวลาที่ผ่าน
ไปว่านานเท่าใดและขอ้ในวนัหยุดของท่านท่านจะมาท างานใหเ้สร็จแมไ้ม่ไดร้บัค่าตอบแทนหรือ
รางวลัใดๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 4.01 4.00 และ 3.37 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนรว่มในงาน ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งใน
งาน 
 

ล าดบั             การมีสว่นรว่มในงาน 
     ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน 

x̄      S.D. แปลผล 

1 ท่านอาสาเขา้ไปมีสว่นรว่มในการท างานอยู่
เสมอ  

3.98 0.85 ดี 

2 เมื่อมีงานหรือหนา้ที่ใหม่เกิดขึน้ท่านอาสารบั
ท างานใหม่เสมอ  

4.04 0.88 ดี 

3 ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนวคิดใหม่ๆ ใน
การท างานเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้  

4.12 0.80 ดี 

4 การปฏิบติัหนา้ที่ของท่านมีส่วนช่วยงาน
ส าเรจ็  

4.19 0.70 ดี 

การมีสว่นรว่มในงาน  
ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งในงานโดยรวม 

4.08 0.65 ดี 

 
จากตาราง 18 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในงานด้านการมีส่วนเก่ียวข้องในงาน

โดยรวมพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้การปฏิบติัหนา้ที่ของท่านมีสว่นช่วยงานส าเร็จ ขอ้ท่านมี
ส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการท างานเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้  ขอ้เมื่อมีงาน
หรือหน้าที่ใหม่เกิดขึน้ท่านอาสารบัท างานใหม่เสมอและข้อท่านอาสาเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ท างานอยู่เสมอ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 4.12 4.04 และ 3.98 ตามล าดบั 
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ตอนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร x̄  S.D . แปลผล 

ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์าร 
4.33 0.63 ดีมาก 

ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่

มีอยู่เพื่อองคก์าร 
4.17 0.52 ดี 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความ

เป็นสมาชิกขององคก์าร 
4.13 0.64 ดี 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.21 0.45 ดีมาก 

 
จากตาราง 19 การวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองคก์ารโดยรวม พนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความ
ตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ 4.13 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความเชื่อการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

ล าดบั     ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อการ  
    ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านมีความภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งใน
องคก์ารแห่งนี ้

4.40 0.71 ดีมาก 

2 ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตามนโยบายทกุอย่าง
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 

4.40 0.70 ดีมาก 

3 ท่านคิดว่าปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของ
ท่านดว้ย 

4.20 0.76 ดี 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ารโดยรวม 

4.33 0.63 ดีมาก 

 
จากตาราง 20 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมี
ความภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งในองคก์ารแห่งนี ้ขอ้ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตามนโยบายทุกอย่างเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 และ 4.40 ตามล าดบั และพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านคิดว่าปัญหาขององคก์ารคือ
ปัญหาของท่านดว้ย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร 
 

ล าดบั    ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตัง้ใจและ
พรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านตัง้ใจท างานที่ไดร้บัมอบหมายมาอย่างสดุ
ความสามารถ 

    4.17 0.72 ดี 

2 แมไ้ม่ใช่งานของท่าน แต่เพื่อผลประโยชนข์อง
องคก์าร ท่านจะยื่นมือเขา้ช่วยเสมอ 

   4.10 0.71 ดี 

3 ท่านท าทุกอย่างโดยค านึงถึงผลประโยชน ์
สงูสดุที่องคก์ารจะไดร้บั 

   4.19 0.72 ดี 

4 ท่านเต็มใจที่จะท างานลว่งเวลาหากงานยงัไม่
ส  าเรจ็ 

   4.24 0.79 ดีมาก 

5 ท่านชีแ้จง แกไ้ข ขอ้กล่าวหาเมื่อไดย้ินผูอ่ื้น
กลา่วถึงองคก์ารของท่านในทางเสียหาย 

4.16 0.77 ดี 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้
ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือองค์การโดยรวม 

4.17 0.52 ดี 

 
จากตาราง 21 การวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะ

ใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านเต็มใจที่จะ
ท างานล่วงเวลาหากงานยังไม่ส  าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านท าทุกอย่างโดยค านึงถึงผลประโยชน์
สงูสดุที่องคก์ารจะไดร้บั ขอ้ท่านตั้งใจท างานที่ไดร้บัมอบหมายมาอย่างสดุความสามารถ ขอ้ท่าน
ชีแ้จง แกไ้ข ขอ้กลา่วหาเมื่อไดย้ินผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางเสียหายและขอ้แมไ้ม่ใช่งาน
ของท่าน แต่เพื่อผลประโยชนข์ององคก์าร ท่านจะยื่นมือเขา้ช่วยเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 
4.17 4.16 และ 4.10 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

ล าดบั ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านมีความสขุในการท างานกบัองคก์ารแห่งนี ้ 4.15 0.75 ดี 
2 ท่านตัง้ใจจะท างานกบัองคก์ารนีต้ลอดไป 4.13 0.82 ดี 
3 ท่านคิดว่างานที่นี่ดีกว่าที่อ่ืน 4.13 0.78 ดี 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม 

4.13 0.64 ดี 

 
จากตาราง 22 การวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง

กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมีความสขุ
ในการท างานกบัองคก์ารแห่งนี ้ขอ้ท่านตัง้ใจจะท างานกบัองคก์ารนีต้ลอดไปและขอ้ท่านคิดว่างาน
ที่นี่ดีกว่าที่อ่ืน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 4.13 และ 4.13 ตามล าดบั 
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ตอนที่  5 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ประสิทธิภาพการท างาน x̄  S.D . แปลผล 

ดา้นคณุภาพงาน 4.36 0.57 ดีมาก 

ดา้นปริมาณงาน 4.06 0.56 ดี 

ดา้นเวลา 4.24 0.50 ดีมาก 

ดา้นวิธีการ 4.25 0.45 ดีมาก 

ดา้นค่าใชจ้่าย 4.15 0.55 ดี 

ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 4.21 0.38 ดีมาก 

 
จากตาราง 23 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานโดยรวม พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม อยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นวิธีการ ดา้นเวลา
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 4.25 และ 4.24 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าใชจ้่าย ดา้นปรมิาณงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และ 4.06 ตามล าดบั 
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ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นคณุภาพงาน 
 

ล าดบั ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นคณุภาพงาน 

x̄  S.D. แปลผล 

1 คณุภาพงานของท่านมีความถกูตอ้ง สมบรูณ์
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

4.45 0.67 ดีมาก 

2 ท่านไดม้ีการสรุปผลจดัท ารายงานเพื่อประเมิน
คณุภาพงานของท่านเป็นประจ า 

4.31 0.73 ดีมาก 

3 งานที่ท่านท าเสรจ็เกิดจากการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้ค่าและประหยดั 

4.30 0.64 ดีมาก 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นคณุภาพงานโดยรวม 

4.36 0.57 ดีมาก 

 
จากตาราง 24 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพงานโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้
คณุภาพงานของท่านมีความถกูตอ้ง สมบูรณต์ามที่ไดร้บัมอบหมาย ขอ้ท่านไดม้ีการสรุปผลจดัท า
รายงานเพื่อประเมินคุณภาพงานของท่านเป็นประจ าและขอ้งานที่ท่านท าเสร็จเกิดจากการใช้
ทรพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดั โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 4.31 และ 4.30 ตามล าดบั 
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ตาราง 25 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นปริมาณงาน 
 

ล าดบั ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน 
   ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นปรมิาณงาน 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานไดป้รมิาณ
มาก 

4.03 0.71 ดี 

2 ปรมิาณงานในปัจจบุนัมีความเพียงพอกบั
เครื่องมืออปุกรณท์ี่ท่านใชง้าน 

4.05 0.74 ดี 

3 ปรมิาณงานในปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

4.07 0.77 ดี 

4 ท่านสามารถท างานไดป้รมิาณเท่าเดิมแม้
จ านวนในทีมท างานของท่านจะนอ้ยลงก็ตาม 

4.09 0.86 ดี 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นปรมิาณงานโดยรวม 

4.06 0.56 ดี 

 
จากตาราง 25 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านปริมาณงานโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่านสามารถ
ท างานไดป้ริมาณเท่าเดิมแม้จ านวนในทีมท างานของท่านจะน้อยลงก็ตาม ข้อปริมาณงานใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน ขอ้ปรมิาณงานในปัจจุบนัมีความเพียงพอกบั
เครื่องมืออุปกรณ์ที่ท่านใช้งานและข้อในแต่ละวันท่านสามารถท างานได้ปริมาณมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09  4.07  4.05 และ 4.03 ตามล าดบั 
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ตาราง 26  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นเวลา 
 

ล าดบั ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน 
       ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นเวลา 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ระยะเวลาที่ก าหนดมีความเหมาะสมกบั
คณุภาพและปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

4.10 0.85 ดี 

2 ท่านไดม้ีการวางแผนและบริหารเวลาเพื่อท างาน
ใหเ้สรจ็ทนัเวลาที่ก าหนด 

4.21 0.72 ดีมาก 

3 ท่านเต็มใจที่จะเสียสละเวลาสว่นตวัเพื่อท างาน
ใหเ้สรจ็ทนัที่ก าหนด 

4.23 0.71 ดีมาก 

4 ท่านมกัจะท างานเสรจ็ก่อนเวลาก าหนดเสมอ 4.19 0.71 ดี 
5 ในแต่ละวนัท่านใชเ้วลาในการท างานอย่าง

คุม้ค่าเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีเสมอ 
4.46 0.71 ดีมาก 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นเวลาโดยรวม 

4.24 0.51 ดีมาก 

 
จากตาราง 26 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ดา้นเวลาโดยรวม พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ในแต่ละวันท่านใชเ้วลา
ในการท างานอย่างคุม้ค่าเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีเสมอ ขอ้ท่านเต็มใจที่จะเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อ
ท างานให้เสร็จทันที่ก าหนดและข้อท่านได้มีการวางแผนและบริหารเวลาเพื่อท างานให้เสร็จ
ทนัเวลาที่ก าหนด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46  4.23  และ 4.21 ตามล าดับ และมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมกัจะท างานเสร็จก่อนเวลาก าหนดเสมอ  ขอ้ระยะเวลาที่ก าหนดมีความ
เหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และ 4.10 
ตามล าดบั 
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ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นวิธีการ 
 

ล าดบั      ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นวิธีการ 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านไดใ้ชอ้ปุกรณแ์ละเครื่องมือในการ
ท างานอย่างถกูตอ้งและเหมาะสม 

4.39 0.64 ดีมาก 

2 ท่านสามารถวางแผนเพื่อก าหนดกรอบใน
การท างานไดอ้ย่างเหมาะสม 

4.29 0.66 ดีมาก 

3 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาช่วย
ในการท างาน 

4.25 0.65 ดีมาก 

4 ท่านมีการใชว้ิธีการใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีใครใช้
มาก่อนแต่ท าใหล้ดระยะเวลาท างานได ้

4.14 0.69 ดี 

5 ท่านมีความสามารถในการลดการซ า้ซอ้น
ของวิธีการท างานเพื่อใหก้ารท างานมีความ
สะดวกยิ่งขึน้ 

4.16 0.72 ดี 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นวิธีการโดยรวม 

4.25 0.45 ดีมาก 

 
จากตาราง 27 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ดา้นวิธีการโดยรวม พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านไดใ้ชอุ้ปกรณ์และ
เครื่องมือในการท างานอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม ขอ้ท่านสามารถวางแผนเพื่อก าหนดกรอบใน
การท างานไดอ้ย่างเหมาะสมและขอ้ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาช่วยในการท างาน โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39  3.29  และ 3.25 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่าน
มีความสามารถในการลดการซ า้ซอ้นของวิธีการท างานเพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกย่ิงขึน้  ขอ้
ท่านมีการใชว้ิธีการใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีใครใชม้าก่อนแต่ท าใหล้ดระยะเวลาท างานได ้โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.16 และ 4.14 ตามล าดบั 
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ตาราง 28 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าใชจ้่าย 
 

ล าดบั ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน 
    ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าใชจ้่าย 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ท่านสามารถวางแผนการควบคมุค่าใชจ้่ายใน
การท างานอย่างเหมาะสม 

4.13 0.77 ดี 

2 ท่านสามารถจดัสรรค่าใชจ้่ายของบริษัทในการ
อบรมพฒันาทกัษะความรูใ้นการท างานของ
ท่านไดอ้ย่างเหมาะสม 

4.12 0.81 ดี 

3 ท่านสามารถวางแผนค่าใชจ้่ายในการจดัซือ้
อปุกรณเ์ครื่องมือที่ช่วยในการท างานอย่าง
เหมาะสม 

4.12 0.77 ดี 

4 ท่านสามารถสรา้งสรรคคิ์ดแผนการด าเนินงาน
ใหม่ ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้บับรษิัท 

4.16 0.74 ดี 

5 ท่านสามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้บับริษัทดว้ยการ
น าสิ่งของที่ไม่ใชแ้ลว้น ากลบัมาใชใ้หม่ 

4.22 0.74 ดีมาก 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นค่าใชจ้่ายโดยรวม 

4.15 0.55 ดี 

 
จากตาราง 28 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านค่าใช้จ่ายโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านสามารถลด
ค่าใชจ้่ายใหก้ับบริษัทดว้ยการ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
ขอ้ท่านสามารถสรา้งสรรคคิ์ดแผนการด าเนินงานใหม่ ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้ับบริษัท  ขอ้ท่าน
สามารถวางแผนการควบคุมค่าใช้จ่ายในการท างานอย่างเหมาะสม  ข้อท่านสามารถจัดสรร
ค่าใชจ้่ายของบริษัทในการอบรมพัฒนาทักษะความรูใ้นการท างานของท่านไดอ้ย่างเหมาะสม  
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และขอ้ท่านสามารถวางแผนค่าใชจ้่ายในการจัดซือ้อุปกรณ์เครื่องมือที่ช่วยในการท างานอย่าง
เหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16  4.13 4.12 และ 4.12 ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ขอ้ดงันี ้ 
สมมติฐานที่ 1 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้

เฉลี่ย ต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่ม
ที่เป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

 
ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหผ์ลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ 
 

t-test of Equality of 

Means เพศ x̄  S.D . t df Sig . 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ชาย 4.27 0.38909 2.391 394.601 0.017 

หญิง 4.17 0.49013    

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหผ์ลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.017 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนกังานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่วางไว ้ 

 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 
H0: พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
H1: พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนั้นถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแ ต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances Levene Statistic Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.048 0.107 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.107  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบ 
 
ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่อายโุดยใช ้One way ANOVA 
 

      One way ANOVA 
 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระหว่างกลุม่           

ภายในกลุม่ 

รวม 

3 

396 

399 

2.610 

78.916 

81.526 

   0.870 

0.200 

 

4.354 0.005 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
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จากตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใชส้ถิติ F-test 
ในตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบพบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 33 

 
ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่อายุ เป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 
 

อายุ x̄  
21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.0932 4.3090 4.0968 4.2500 

21-30 ปี 

 

4.1366 - -0.18533** 

(0.000) 

- - 

31-40 ปี 

 

4.3220    0.18533** 

(0.000) 

- 0.14037 

(0.021) 

- 

41-50 ปี 4.1816 - -0.14037 

(0.021) 

- - 

51-60 ปี 4.2222 - - - - 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 
จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบว่า 
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พนักงานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี กับ อายุ 31-40 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.01 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.01 หมายความว่าพนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนกังานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่า พนกังานเอกชนที่มีอาย ุ
31-40 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.18533 

พนกังานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี กบั อายุ 41-50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พนกังานเอกชนที่มีอาย ุ31-40 ปี มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่า พนกังานเอกชนที่มีอาย ุ
41-50 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.14037 

ส าหรบัรายคู่อ่ืนพบว่า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.3 พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถา้ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
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น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่สถานภาพโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances Levene Statistic Sig . 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.808 0.003 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

 
จากตาราง 33 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่สถานภาพโดยใช ้Levene’s test  มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.003  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ  
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ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่สถานภาพ โดยใช ้Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig . 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.500 2 63.580 0.090 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ โดยใช ้
Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.090 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่วางไว ้

 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 
H0: พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
H1: พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
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แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนั้นถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่ระดบัการศึกษาโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances Levene Statistic Sig . 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.769 0.003 

         
   **มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 

จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.003  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่ระดบัการศึกษาโดยใช ้One way ANOVA 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3.381 2 103.502 0.038 

      
       *มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา โดยใช้
สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่วางไว ้จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 38 
 
ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกั 
งานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 
 

ระดบัการศกึษา x̄  
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

ปรญิญาตรี หรือ 

เทียบเทา่ 

 

สงูกวา่ปรญิาตร ี

 

4.3733 4.1083 4.0658 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

 

4.3733 - 0.11522* 

(0.030) 

- 

ปรญิญาตรี หรือ เทียบเทา่ 4.1083    - 0.11522* 

(0.030) 

- - 

สงูกวา่ปรญิาตร ี 4.0658 - - - 

                                    *มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา เป็นรายคู่
ดว้ย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า 

พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี กบั ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญา
ตรี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร มากกว่า พนกังานเอกชนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ 
เทียบเท่า โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.11522 
 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถา้ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  
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กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances Levene Statistic Sig . 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.373 0.000 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 

จากตาราง 38 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนโดยใช ้Levene’s test  
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ  
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ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกั 
งานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้Brown-
Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig . 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.413 4 90.557 0.055 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดย
ใช ้Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.055 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนักงานเอกชนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
สมมติฐานที่ 2 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

H0: พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ที่เป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใชท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 
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ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหผ์ลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ 
 

t-test of Equality of 

Means 
 

เพศ x̄  S.D . t df Sig . 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ชาย 4.2424 0.31226 1.622 396.883 0.106 

หญิง 4.1831 0.41801    

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหผ์ลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.106 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า พนกังานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่วางไว ้

 
สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
H0: พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
H1: พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  
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ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนั้นถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test 
 

  Homogeneity of Variances    Levene Statistic      Sig. 
ประสิท ธิภาพการท างาน

ข อ ง พ นั ก ง า น เอ ก ช น ใ น เข ต
กรุงเทพมหานคร 

           2.232           0.084 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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จากตาราง 41 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่อายโุดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.084  ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบ 
 
ตาราง 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่อายโุดยใช ้One way ANOVA 
 

One way ANOVA 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig . 

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ระหว่างกลุม่ 3 1.279 0.426 3.038 0.029 

ภายในกลุม่ 396 55.457 0.140   

รวม 399 56.737    

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่อายุ โดยใชส้ถิติ F-test ใน
ตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบพบว่ามี ค่า Sig. เท่ากับ 0.029 ซึ่ งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนกังานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 43 
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ตาราง 43 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่อาย ุเป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) 
 

อายุ x̄  
21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.1440 4.2714 4.2190 4.2858 

21-30 ปี 
 

4.1440 - -0.12747** 
(0.004) 

- - 

31-40 ปี 
 

4.2714 0.1277* 
(0.004) 

- - - 

41-50 ปี 4.2190 - - - - 

51-60 ปี 4.2858 - - - - 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

 
จากตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่ดว้ย Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบว่า 

พนกังานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี กบั อายุ 31-40 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.01 หมายความว่าพนกังานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนกังานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่า พนกังานเอกชนที่มีอายุ 31-
40 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.12747 
 

สมมติฐานที่ 2.3 พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
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H1: พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนั้นถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 44 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่สถานภาพโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances Levene Statistic        Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

     3.245             0.040 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 44 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มสถานภาพโดยใช ้Levene’s test  พบว่า มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.040  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ  

 
ตาราง 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่สถานภาพ โดยใช ้Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig . 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.057 2 187.225 0.019 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่สถานภาพ โดยใช ้Brown-
Forsythe ในการทดสอบ พบว่า มี ค่า Sig. เท่ากับ 0.019 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผล
ดงัตาราง 46 
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ตาราง 46 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่สถานภาพ เป็นรายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 
 

สถานภาพ x̄  
โสด สมรส/อยู่ดว้ยกนั หม่าย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4.1713 4.2606 4.2445 

โสด 
 

4.1713 - - 0.08928 * 

(0.024) 

- 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
 

4.2606 0.08928* 

(0.024) 

- - 

ห ม่ า ย /ห ย่ า ร้ า ง /
แยกกนัอยู่ 

4.2445 - - - 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 46 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นวิธีการ จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ เป็น
รายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพโสดกับสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกันมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเอกชนที่มีสถานภาพโสด มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
ดา้นวิธีการ น้อยกว่า พนักงานเอกชนที่มีสถานสมรส/อยู่ดว้ย โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.08928 

ส าหรบัรายคู่อ่ืนพบว่า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานที่  2.4 พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนั้นถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 47 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่ระดบัการศึกษาโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances   Levene Statistic                     Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

        8.668                   0.000 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 

จากตาราง 47 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มระดับการศึกษาโดยใช้ Levene’s test  
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ  

 
ตาราง 48 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่ระดบัการศึกษา โดยใช ้Brown-
Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig . 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3.523 2 120.029 0.033 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 48 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา โดยใช ้
Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการ
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ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่ปรากฏผลดงัตาราง 51 

 
ตาราง 49 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ดว้ย  
Dunnett’s T3 
 

ระดบัการศึกษา x̄  
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

ปรญิญาตรี หรือ 

เทียบเท่า 

 

สงูกว่าปรญิาตรี 

 

4.6067 4.3297 4.2851 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 

 

4.6067 - 0.10201* 

(0.018) 

- 

 

ปรญิญาตรี หรือ 

เทียบเท่า 

4.3297    - 0.10201* 

(0.018) 

- - 

สงูกว่าปรญิาตรี 4.2851 - - - 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 49 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามกลุม่ระดบัการศกึษา เป็นรายคู่ดว้ย 
Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า 

พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี กบั ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.018 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา 
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญา
ตรี มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน มากกว่า พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี หรือ 
เทียบเท่า โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.10201 
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สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

H0: พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1: พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดังนัน้ถา้ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ต่อไป แต่หากค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 50 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนโดยใช ้Levene’s test 
 

Homogeneity of Variances      Levene Statistic         Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.907           0.000 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 

จากตาราง 50 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนโดยใช ้Levene’s test 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 

 
ตาราง 51 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้ 
Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig . 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.348 4 79.858 0.061 

               
       *มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 

จากตาราง 51 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดย
ใช้สถิ ติ  Brown-Forsythe ในการทดสอบพบว่ามี ค่า Sig. เท่ากับ  0.061 ซึ่ งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0: การพัฒนาองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

H1: การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธก์ับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถา้มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตาราง 52 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการพฒันาองคก์ารต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

การพฒันาองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

 r Sig.   

ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ 0.421** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านโครงสร้างองค์การ 0.489** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านเทคโนโลยี 0.496** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านบุคลากร 0.528** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
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จากตาราง 52 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการพฒันาองคก์ารต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาองคก์าร ดา้นกล
ยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบคุลากร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ทุกดา้นซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า การพัฒนาองคก์าร ดา้นกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ดา้น
โครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบุคลากร มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.421 0.489 
0.496 0.528 ตามล าดับ มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความว่า   

เมื่อบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดการพฒันาองคก์าร ดา้นกลยุทธ์
และยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบคุลากร ในการปฎิบติังานมากขึน้ จะ
ท าให้พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพัน ต่อองค์การเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มมากขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้  
 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

H0: การพัฒนาองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

H1: การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถา้มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 

 

 

 



  140 

ตาราง 53 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการพฒันาองคก์ารต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

การพฒันาองคก์าร 

ประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

 r Sig.   

ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ 0.426 ** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านโครงสร้างองค์การ 0.496 ** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านเทคโนโลยี 0.486 ** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านบุคลากร 0.514** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 53 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาองค์การต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาองคก์าร 
ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ด้านโครงสรา้งองค์การ ด้านเทคโนโลยี ด้านบุคลากร มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ทุกด้าน ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า การพัฒนาองค์การ ด้านกลยุทธ์และ
ยทุธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบคุลากร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.426 0.496 0.486 0.514 ตามล าดบั มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลางและมีทิศทางเดียวกนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 หมายความว่า   

เมื่อบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดการพฒันาองคก์าร ดา้นกลยุทธ์
และยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบคุลากร ในการปฎิบติังานมากขึน้ จะ
ท าใหพ้นกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีประสิทธิภาพการท างานต่อองคก์ารเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มมากขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้  
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สมมติฐานที่ 5 การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพันธต่์อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0: การมีส่วนร่วมในงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

H1: การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถา้มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตาราง 54 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการมีสว่นรว่มในงานต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

การมีสว่นรว่มในงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

 r Sig.   

ด้านความเชื่อในคุณค่าของงาน 0.509** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความรับผิดชอบต่องาน 0.444** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความทุ่มเทและเสียสละให้กับงาน 0.525** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านเวลาที่ให้กับงาน 0.514** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 0.532** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 
 



  142 

จากตาราง 54 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การมีส่วนร่วมในงาน  
ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับ
งาน ดา้นเวลาที่ให้กับงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า การมีส่วน
รว่มในงาน ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.509  0.444 0.525  0.514 
0.532 ตามล าดับ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 หมายความว่า    

เมื่อบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความ
เชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน ดา้น
เวลาที่ให้กับงาน ในการปฎิบัติงานมากขึน้ จะท าให้พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้  

 
สมมติฐานที่ 6 การมีส่วนรว่มในงานมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H0: การมีส่วนร่วมในงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
H1: การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย

ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถา้มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 55 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการมีสว่นรว่มในงานต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

การมีสว่นรว่มในงาน 

ประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

 r Sig.   

ด้านความเชื่อในคุณค่าของงาน 0.516** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความรับผิดชอบต่องาน 0.436** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความทุ่มเทและเสียสละให้กับงาน 0.539** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านเวลาที่ให้กับงาน 0.544** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมีสว่นเก่ียวข้องในงาน 0.547** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 55 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การมีส่วนร่วมในงาน  
ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับ
งาน ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ทุกดา้น ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า การมี
ส่วนร่วมในงาน  ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเท
และเสียสละให้กับงาน ดา้นเวลาที่ให้กับงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.516 0.436  
0.539 0.544 0.547 ตามล าดับ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 หมายความว่า     

เมื่อบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความ
เชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน ดา้น
เวลาที่ให้กับงาน ในการปฎิบัติงานมากขึน้ จะท าให้พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มมากขึน้ในระดับปาน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้  
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สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0: ความผูกพันต่อองคก์ารไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

H1: ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถา้มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตาราง 56 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

 r Sig.   

ด้านความเชื่อการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ 

0.471** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความ

พยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 

0.509** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ

คงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

0.558** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
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จากตาราง 56 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์าร ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่
จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ทุกดา้น ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ความผูกพันต่อ
องคก์าร ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่
จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ มี ความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.471 0.509 0.558 ตามล าดับ มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ระดับ 0.01 
หมายความว่า   

เมื่อบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดความผูกพันต่อองค์การ ดา้น
ความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วาม
พยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิ กของ
องคก์าร ในการปฎิบติังานมากขึน้ จะท าใหพ้นกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มมากขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้  
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 57 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่  1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเอกชนที่
มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
อ งค์ ก า ร ข อ งพ นั ก ง า น เอ ก ช น ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Independent Sample 
t-test 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานเอกชนที่

มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
อ งค์ ก า ร ข อ งพ นั ก ง า น เอ ก ช น ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

One Way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานเอกชนที่
มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
ต่ อองค์การของพนัก งาน เอกชน ใน เขต
กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานเอกชนที่
มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

One Way ANOVA 

            สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานเอกชนที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

 
ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
Brown-Forsythe 

สมมติฐานที่  2 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานเอกชนที่
มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น เอ ก ช น ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Independent Sample 
t-test 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานเอกชนที่
มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น เอ ก ช น ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

One Way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานเอกชนที่
มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของพนัก งาน เอกชน ใน เขต
กรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานเอกชนที่

มี ระดับการศึ กษาแตกต่ างกัน  มี ผลต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานเอกชนที่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Brown-Forsythe 

สมมติฐานที่ 3 การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธต์่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

- ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์                     สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product  
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นโครงสรา้งองคก์าร สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product  

moment correlation 
coefficient 

- ดา้นเทคโนโลยี  สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product  
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นบคุลากร สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product  

moment correlation 
coefficient 

สมมติฐานที่ 4 การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

- ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์                     สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product  
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นโครงสรา้งองคก์าร สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product  

moment correlation 
coefficient 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
- ดา้นเทคโนโลยี  สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product  

moment correlation 
coefficient 

- ดา้นบคุลากร สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product  
moment correlation 

coefficient 
สมมติฐานที่ 5 การมีสว่นรว่มในงานมีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

- ดา้นความเชื่อในคณุค่าของงาน  สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน  สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation 
coefficient 

- ด้านความทุ่มเทและเสียสละให้กับ
งาน  

สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation 
coefficient 

- ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient  
สมมติฐานที่ 6  การมสีว่นรว่มในงานมีความสมัพนัธต์่อประสทิธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

- ดา้นความเชื่อในคณุค่าของงาน  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient  
- ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน  สอดคลอ้งกบั 

สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช ้
coefficient 

- ด้านความทุ่มเทและเสียสละให้กับ
งาน  

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นเวลาที่ใหก้บังาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation  
coefficient 

- ดา้นการมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation  

coefficient 
สมมติฐานที่  7 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
- ดา้นความเชื่อการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์าร  
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation 
coefficient 

- ด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้
ความพยายามที่มีอยู่ เพื่อองค์การ 
สมาชิกขององคก์าร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

Pearson product 
moment correlation 

coefficient 
- ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่

จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว ้
Pearson product 

moment correlation 
coefficient 



 

บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี ้ มุ่ งศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์การและการมีส่วนร่วมในงานที่ มี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่มีความสมัพันธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ
พฒันาองคก์ารต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อใหท้ราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหท้ราบถึง
ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท าให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกันอย่างชัดเจนและเพื่อน า
ผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารเอกชนต่อไปในอนาคต 

สังเขปการวิจัย 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาการพัฒนาองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนกังานเอกชนที่มีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน

แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กนั 

2. พนกังานเอกชนที่มีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กนั 

3. การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การพัฒนาองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

6. การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

7. ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้มุ่งศึกษาถึง การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มี

ความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยไดก้ าหนดขอบเขตการศกึษาไว ้ดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั  
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนัน้สามารถค านวณไดจ้ากสตูรไม่ทราบขนาดตัวอย่าง โดย



  152 

ก าหนดระดบัค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2549) ซึ่งสตูรในการค านวณ ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ  

สตูร  n = p(1 -p)Z2 / e2 
    เมื่อ  n  แทน  ขนาดตวัอย่าง  
           p  แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 0.50  
           Z  แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96  
                             ที่ระดบัความ เชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือระดบั .05 
           e   แทน  ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 

 
แทนค่าในสตูรดงันี ้                     
n  = (.05) (1 -.5) (1.96)2 / (.05)2 
            = 384.16 หรือ 384 คน 

 
ดงันัน้จะไดก้ลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้เท่ากบั 384 คนและเพิ่มจ านวนจ านวน

ตัวอย่างอีก 16 คน  รวมขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัย

ก าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้ นตอนที่  1 ใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่ างแบบสุ่มแบบง่าย  (Simple Random 

Sampling : SRS) เพื่อเลือกสุม่จากเขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีจ  านวนพนกังานเอกชนสงูสดุ 5 
เขต ดังนี ้ เขตบางรกั เขตคลองเตย เขตวัฒนา  เขตปทุมวัน เขตสาทร เหตุผลที่เลือก 5 เขตนี ้
เพราะว่าเป็นเขตท่ีมีออฟฟิศเป็นจ านวนมากจึงมีคนกลุม่เปา้หมายที่เป็นพนกังานเอกชนหนาแน่น  

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากเขตพืน้ที่ที่ไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 แบ่งเป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 

ขั้นตอนที่ 3 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) 
เพื่อเลือกสุ่มจากพนกังานเอกชนเท่านัน้ ใน 5 เขต ไดแ้ก่ เขตบางรกั เขตคลองเตย เขตวฒันา  เขต
ปทมุวนั เขตสาทร จนครบจ านวน 400 คน  
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การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้

สรา้งขึน้เพื่อการศึกษาถึงลกัษณะประชากรศาสตร ์การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนรว่มในงานที่
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยแบ่งเป็น 5 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยเป็นค าถามแบบหลาย
ตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาองค์การ ได้แก่ ด้านกลยุทธ์และ
ยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี และดา้นบุคลากร ที่มีความสมัพันธต่์อความ
ผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 16 ขอ้ โดยใชร้ะดับ
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ ความเชื่อในคุณค่า
ของงานความรบัผิดชอบต่องาน ความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน เวลาที่ใหก้ับงาน และการมี
ส่วนเก่ียวขอ้งในงาน ที่มีความสมัพันธต่์อความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 25 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 
5 ระดบั 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 12 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั  

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 22 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั  

ขั้นตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
 เค รื่ อ งมื อที่ ใช้ ใน การเก็ บ รวบ รวมข้อมู ล ในครั้งนี ้ คื อ  แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1.ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อ

เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
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2.ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์การ
พัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันและประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความสอดคลอ้งกนั 

3.ด าเนินการสรา้งแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับขอ้มูล
ลกัษณะประชากรศาสตร ์การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.น าแบบสอบถามที่ สร้างขึ ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และ
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

5.น าแบบสอบถามที่ไดม้าปรบัปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง ตามขอ้เสนอแนะของอาจารย์
ที่ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์

6. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
40 คน เพื่อวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2546) เพื่อหาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าอัลฟ่าที่ไดแ้สดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่า

ระหว่าง 0 ≤α≤1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความ
เชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น ซึ่งใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามี
ค่าความเชื่อมั่นสูง ซึ่งแบบสอบถามชุดนีม้ีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.840 หมายความว่ามีความ
เชื่อมั่นสงู และหากพิจารณารายดา้น จะไดผ้ลดงันี ้

การพฒันาองคก์ารโดยรวม                                                                    0.804 
ดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร ์                                                                  0.782 
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร                                                                           0.706 
ดา้นเทคโนโลยี                                                                                      0.716 
ดา้นบคุลากร                                                                                        0.812 
การมีสว่นรว่มในงานโดยรวม                                                                 0.838 
ความเชื่อในคณุค่าของงาน                                                                    0.795 
ความรบัผิดชอบต่องาน                                                                         0.847 
ความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน                                                          0.778 
เวลาที่ใหก้บังาน                                                                                    0.795 
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การมีสว่นเก่ียวขอ้งในงาน                                                                      0.802 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม                                                              0.829 
ความเชื่อการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร                            0.742 
ความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร                  0.702 
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร            0.859 
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม   0.870 
ดา้นคณุภาพงาน                                                                                        0.837  
ดา้นปรมิาณงาน                                                                                         0.832 
ดา้นเวลา                                                                                                    0.826 
ดา้นวิธีการ                                                                                                 0.860 
ดา้นค่าใชจ้่าย                                                                                             0.854 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบ่งลักษณะการเก็บข้อมูลท าการศึกษาออกเป็น 2 

ลกัษณะ คือ  
1.แหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2.แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใชแ้บบสอบถามเก็บข้อมูล
จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 

การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลงัจากท าการรวบรวมขอ้มูลครบถว้นแลว้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการวิเคราะหข์อ้มูล

จากแบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1.การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
2.ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรที่ท าการศึกษา 

และน าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์
3.วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์(Statistic 

Package for Social Sciences หรือ SPSS Version 23) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูพรรณนาและทดสอบ
สมมติฐาน โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
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4.การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มูลดา้นประชากรศาสตร ์ในดา้น เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ
(Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์การพัฒนาองค์การ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 16 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในงาน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 23 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 11 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวม
จ านวน 22 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.6 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test (กลัยา 
วานิชยบ์ัญชา, 2545), One-way analysis of variance (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549) หรือ สถิติ 
Brown-Forsythe (ภานมุาส ตมัพานวุตัร. อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) และสถิติสหสมัพนัธ์
อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

 4.6.1 สมมติฐานที่  1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way analysis of 
variance (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549), สถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
และสถิติ Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร, 2551 อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) 

4.6.2 สมมติฐานที่  2 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way analysis of 
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variance (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549), สถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549) 
และสถิติ Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร, 2551 อา้งถึงใน Hartung, 2001, p. 300) 

4.6.3. สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.4 . สมม ติฐานที่  4 ก ารพัฒ นาองค์การมี ค วามสัมพั น ธ์ ต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.5. สมมติฐานที่  5 การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.6. สมมติฐานที่  6 การมี ส่ วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.7. สมมติฐานที่  7 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจยัเรื่อง การพฒันาองคก์ารและการมีส่วนรว่มในงานที่มีความสมัพนัธต่์อความ

ผกูพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี ้
ตอนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 57.50 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 170 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.50 ตามล าดบั 

อายุ ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 40.25 รองลงมา คือ อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.50 อายุ 41 – 50 
ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.25 และอายุ 51 - 60 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 
ตามล าดบั 
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สถานภาพสมรส ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 232 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.00 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 37.75 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 
ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ านวน 274 คน คิดเป็นรอ้ยละ 68.50 รองลงมา คือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 76 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.00  และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.50 ตามล าดบั 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ย ต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท จ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.75 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้
ไป จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.50 และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 
28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.00 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่2 ขอ้มลูเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 

การพัฒนาองค์การโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองคก์ารอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี
มาก ได้แก่ ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ ด้านเทคโนโลยี โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 4.23 
ตามล าดับ และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านโครงสรา้งองคก์าร ดา้นบุคลากร โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และ 4.07 ตามล าดบั 

ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้
องคก์ารของท่านมีการวางแผนกลยุทธแ์ละยุทธศาสตรเ์หมาะสมกบัจุดมุ่งหมาย และภารกิจของ
องคก์าร ขอ้มีการก าหนดเป้าหมายอย่างเป็นระบบ ขอ้แผนยุทธศาสตรม์ีความยืดหยุ่นสามารถ
ปรบัเปลี่ยนไดเ้ท่าทันสถานการณ์ และขอ้กลยุทธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอย่างชัดเจน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54  4.48  4.40 และ 4.23 ตามล าดบั 
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ด้านโครงสร้างองค์การ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้มีการแบ่งสาย
บังคับบัญชาที่ชัดเจนท าให้การปฏิบัติหน้าที่คล่องตัว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ขอ้มีการมอบหมายหนา้ที่ตาม
ต าแหน่งอย่างชัดเจนตามค าอธิบายงาน (Job Description) ขอ้ความสมัพันธ์ของแต่ละสายงาน
เอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังาน และขอ้มีผูบ้งัคบับญัชาในสายงานบงัคบับญัชาที่มุ่งเนน้ใหค้ าแนะน า
และความช่วยเหลืออย่างใกลช้ิด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19  4.09  4.09 ตามล าดบั 

ดา้นเทคโนโลยี พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่น ามาเป็นระบบ สามารถช่วยในการตัดสินใจและลดขัน้ตอนการท างานได ้ ขอ้มีการ
น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการท างาน ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง และ
รวดเร็ว ข้อท่านมีการน าความรูใ้หม่ๆ มาประยุกต์ใช้ เพื่อแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31  4.24 และ 4.21 ตามล าดับและพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้มีการน าเทคนิควิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ มา
ช่วยวางแผนในการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 

ด้านบุคลากร พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  พนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้องคก์ารของท่านมีสวัสดิการ
และการประเมินผลการปฏิบติังานที่ยุติธรรม ขอ้มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่พรอ้มการพฒันาในแต่
ละต าแหน่ง  ขอ้ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไป
ปรบัปรุงองคก์าร และขอ้มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละพฒันาทกัษะความสามารถของบุคลากรอยู่
ตลอด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11  4.07  4.07 และ 4.04 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่3 ขอ้มลูเก่ียวกบัการมีสว่นรว่มในงาน 

การมีส่วนร่วมในงานโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการมีสว่นรว่มในงานโดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 และมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน ดา้นความเชื่อในคณุค่าของงาน ดา้นการ
มีส่วนเก่ียวข้องในงาน ด้านเวลาที่ให้กับงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 4.12 4.08 และ 4.07 
ตามล าดบั 

ด้านความเชื่อในคุณ ค่า พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านกระตือรือรน้
ในการท างานเพราะถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการด ารงชีวิต ขอ้ท่านใหค้วามส าคัญเรื่องการท างาน
เสมือนเรื่องอ่ืนๆ ในชีวิต เช่น เรื่องครอบครัว สุขภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 และ 4.22 
ตามล าดับ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ขอ้การ
ท างานท าใหท้่านรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่า ขอ้ท่านรูส้กึว่างานที่ท ามีคณุค่ามีประโยชนต่์อองคก์ารและ
ขอ้ท่านหลีกเลี่ยงการท างานนอกเหนือความรบัผิดชอบที่มีอยู่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 4.12 
และ 3.67 ตามล าดบั 

ด้านความรบัผิดชอบต่องาน พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านใหค้วาม
สนใจและเอาใจใส่ต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย ขอ้ท่านปฏิบติังานในหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัยเ์พื่อให้
งานบรรลผุลส าเรจ็และขอ้เมื่อการท างานของท่านมีขอ้ผิดพลาดท่านพยายามหาแนวทางเพื่อแกไ้ข
ปัญหาอย่างเต็มความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 4.26 และ 4.26 ตามล าดับ พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ข้อท่านพยายามปรบัปรุงการ
ท างานของท่านใหดี้ขึน้ตลอดเวลา และขอ้เมื่อท่านท างานไม่ประสบผลส าเร็จท่านจะรูส้ึกทอ้แท้
และไม่อยากท างานนัน้อีก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ 3.92 ตามล าดบั 

ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า  พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้การ
ทุ่มเทใหก้บัการท างานเป็นเป้าหมายหนึ่งของการด ารงชีวิตของท่าน ขอ้ท่านมีความปรารถนาที่จะ
ปฏิบติังานอย่างเต็มที่เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จและขอ้การท างานอย่างเต็มความสามารถ
ท าใหม้ีผลต่อความรูส้ึกส่วนตัวของท่าน เช่น ความสุขความพึงพอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 
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4.34 และ 4.31 ตามล าดับ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี 
ไดแ้ก่ ขอ้ท่านรูส้กึทอ้แทก้บัการท างานและมีความรูส้กึไม่อยากท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86  

ด้านเวลาที่ ให้กับงาน พนักงาน เอกชนใน เขตกรุงเทพมหานครที่ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้การท างานถึงจะ
เหนื่อยสกัเพียงใดท่านคิดว่าคุม้ค่ากบัเวลาที่เสียไปเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 และพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ขอ้การเจ็บป่วยเล็กๆ นอ้ยๆ ไม่
สามารถท าใหท้่านขาดงานหรือลางานได ้ข้อท่านคิดว่าการมาท างานสายหรือกลบับา้นเร็วไม่ใช่
เรื่องส าคญั ขอ้ขณะท างานท่านไม่สนใจเวลาที่ผ่านไปว่านานเท่าใดและขอ้ในวนัหยดุของท่านท่าน
จะมาท างานใหเ้สรจ็แมไ้ม่ไดร้บัค่าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 4.01 4.00 
และ 3.37 ตามล าดบั 

ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกขอ้ ได้แก่ ขอ้การปฏิบัติ
หน้าที่ของท่านมีส่วนช่วยงานส าเร็จ ข้อท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้  ขอ้เมื่อมีงานหรือหน้าที่ใหม่เกิดขึน้ท่านอาสารบัท างานใหม่
เสมอและขอ้ท่านอาสาเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานอยู่เสมอ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 4.12 
4.04 และ 3.98 ตามล าดบั 

 
ตอนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
ความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวม พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านความตั้งใจและพรอ้มที่จะใช้
ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ 4.13 ตามล าดบั 
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ดา้นความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  พนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมีความภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งในองคก์ารแห่งนี ้ขอ้ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติัตาม
นโยบายทุกอย่างเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 และ 4.40 ตามล าดบั 
และพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านคิดว่าปัญหา
ขององคก์ารคือปัญหาของท่านดว้ย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 

ดา้นความตั้งใจและพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาหากงานยังไม่ส  าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.24 และพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านท าทุก
อย่างโดยค านึงถึงผลประโยชนส์ูงสุดที่องคก์ารจะไดร้บั ขอ้ท่านตัง้ใจท างานที่ไดร้บัมอบหมายมา
อย่างสุดความสามารถ ขอ้ท่านชีแ้จง แกไ้ข ขอ้กล่าวหาเมื่อไดย้ินผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์ารของท่าน
ในทางเสียหายและขอ้แมไ้ม่ใช่งานของท่าน แต่เพื่อผลประโยชนข์ององคก์าร ท่านจะยื่นมือเขา้ช่วย
เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 4.17 4.16 และ 4.10 ตามล าดบั 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับดีทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมีความสุขในการท างานกับองคก์ารแห่งนี ้ขอ้ท่านตัง้ใจจะท างานกับ
องคก์ารนีต้ลอดไปและขอ้ท่านคิดว่างานที่นี่ดีกว่าที่อ่ืน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 4.13 และ 4.13 
ตามล าดบั 

 
ตอนที่  5 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ด้านคุณภาพงาน ดา้นวิธีการ ดา้นเวลาโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 
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4.25 และ 4.24 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นปริมาณงาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และ 4.06 ตามล าดบั 

ดา้นคุณภาพงาน พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้คุณภาพงานของ
ท่านมีความถูกต้อง สมบูรณ์ตามที่ไดร้บัมอบหมาย ขอ้ท่านได้มีการสรุปผลจัดท ารายงานเพื่อ
ประเมินคณุภาพงานของท่านเป็นประจ าและขอ้งานที่ท่านท าเสร็จเกิดจากการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้ค่าและประหยดั โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 4.31 และ 4.30 ตามล าดบั 

ดา้นปริมาณงาน พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทุกขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่านสามารถท างานไดป้รมิาณ
เท่าเดิมแม้จ านวนในทีมท างานของท่านจะน้อยลงก็ตาม ข้อปริมาณงานในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน ข้อปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพี ยงพอกับเครื่องมือ
อปุกรณท์ี่ท่านใชง้านและขอ้ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานไดป้ริมาณมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.09  4.07  4.05 และ 4.03 ตามล าดบั 

ดา้นเวลา พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ในแต่ละวันท่านใชเ้วลาในการ
ท างานอย่างคุม้ค่าเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีเสมอ ขอ้ท่านเต็มใจที่จะเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อท างานให้
เสรจ็ทนัที่ก าหนดและขอ้ท่านไดม้ีการวางแผนและบรหิารเวลาเพื่อท างานใหเ้สรจ็ทนัเวลาที่ก าหนด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.46  4.23  และ 4.21 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้
ท่านมกัจะท างานเสร็จก่อนเวลาก าหนดเสมอ  ขอ้ระยะเวลาที่ก าหนดมีความเหมาะสมกบัคณุภาพ
และปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และ 4.10 ตามล าดบั 

ดา้นวิธีการ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านไดใ้ชอ้ปุกรณแ์ละเครื่องมือ
ในการท างานอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม ขอ้ท่านสามารถวางแผนเพื่อก าหนดกรอบในการท างาน
ไดอ้ย่างเหมาะสมและขอ้ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.39  3.29  และ 3.25 ตามล าดับ และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อท่านมี
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ความสามารถในการลดการซ า้ซอ้นของวิธีการท างานเพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกยิ่งขึน้  ขอ้
ท่านมีการใชว้ิธีการใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีใครใชม้าก่อนแต่ท าใหล้ดระยะเวลาท างานได ้โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.16 และ 4.14 ตามล าดบั 

ดา้นค่าใช้จ่าย พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  พนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านสามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้บั
บรษิัทดว้ยการ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ขอ้ท่านสามารถ
สรา้งสรรค์คิดแผนการด าเนินงานใหม่ ๆ เพื่อลดค่าใช้จ่ายให้กับบริษัท  ข้อท่านสามารถวาง
แผนการควบคุมค่าใชจ้่ายในการท างานอย่างเหมาะสม  ขอ้ท่านสามารถจัดสรรค่าใชจ้่ายของ
บริษัทในการอบรมพัฒนาทักษะความรูใ้นการท างานของท่านได้อย่างเหมาะสม  และขอ้ท่าน
สามารถวางแผนค่าใชจ้่ายในการจดัซือ้อปุกรณเ์ครื่องมือที่ช่วยในการท างานอย่างเหมาะสม โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16  4.13 4.12 และ 4.12 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ขอ้ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายได้
เฉลี่ย ต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่วางไว ้ 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนกังานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD โดยพนักงานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารน้อยกว่า พนักงาน
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เอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี และ พนักงานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
มากกว่า พนกังานเอกชนที่มีอาย ุ41-50 ปี  

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 โดยพนักงาน
เอกชนที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร มากกว่า พนักงาน
เอกชนที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า  

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้ 

 
สมมติฐานที่ 2 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2.1 พนกังานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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สมมติฐานที่ 2.2 พนกังานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) โดยพนกังานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานเอกชนที่
มีอาย ุ31-40 ปี  

สมมติฐานที่  2.3  พนักงานเอกชนที่ มี สถานภาพแตกต่างกัน  มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 โดยพนักงานเอกชนที่มี
สถานภาพโสด มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่า พนกังานเอกชนที่มีสถานสมรส/อยู่ดว้ย  

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ในดา้นคณุภาพงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
โดยพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
มากกว่า พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า  

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกนั พบว่า 

พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาองคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

การพัฒนาองค์การ ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
เทคโนโลยี ดา้นบุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

สมมติฐานที่ 4 การพฒันาองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

การพัฒนาองค์การ ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
เทคโนโลยี ดา้นบุคลากร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

สมมติฐานที่ 5 การมีส่วนร่วมในงานมีความสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

การมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 
ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน ดา้นเวลาที่ใหก้ับงาน ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

สมมติฐานที่ 6 การมีสว่นรว่มในงานมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

การมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 
ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน ดา้นเวลาที่ใหก้ับงาน ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

ความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 
ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่วางไว ้  
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อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสมัพันธ์ต่อ

ความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเด็นที่
สามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้

1. ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.1 เพศ พนักงานเอกชนที่มีเพศ แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร

และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน พบว่า 
พนกังานเอกชนที่มีเพศ แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 แต่ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งโดยธรรมชาติไดจ้ าแนกปัจจยัทาง
เพศออกเป็นสองกลุม่ ใหญ่ ๆ คือ ผูห้ญิง (Female) และผูช้าย (Male) ก็จะมีความแตกต่างกนัดา้น
กายภาพ ความถนัด อารมณ์ สภาวะทางจิตใจ และการตัดสินใจ ซึ่งจะน าพาความคิด ทัศนคติ 
รสนิยม ที่แตกต่างกันออกไป และไม่มีความแตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันนอ้ยมากระหว่าง
เพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของความสามารถเก่ียวกับการแกปั้ญหาในการท างานทักษะในการ
คิดวิเคราะหแ์รงกระตุน้เพื่อต่อสูเ้มื่อมีการแข่งขันแรงจูงใจการปรบัตัวทางสงัคมความสามารถใน
การเรียนรูค้วามพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ วรารกัษ์ ลีเลิศพันธ ์(2557) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา 
บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอรป์อรเ์รชั่น จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแค
สติง้ คอรป์อรเ์รชั่น จ ากดั (มหาชน) ที่มี เพศ แตกต่างกัน จะมีปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองคก์าร
ต่างกัน เนื่องจากพนักงาน ฝ่ายรายการ และ ฝ่ายขาย บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอรป์อรเ์รชั่น 
จ ากัด (มหาชน) โดยปกติดา้นพฤติกรรมเพศหญิงเป็นเพศที่ละเอียดอ่อน ทัง้ดา้นความรูส้ึก และ 
ความผูกพัน ซึ่งมีความเป็นไปไดท้ี่เมื่อเพศหญิงอยู่ที่ไหนมักจะยึดติดและผูกพันดังนัน้จึงมีความ
เป็นไปไดท้ี่เพศหญิงจะมีความผูกพันมากกว่าเพศชาย และ ในดา้นการท างาน เพศหญิงและเพศ
ชาย สว่นใหญ่มีลกัษณะงานที่แตกต่างกนั แต่เพศหญิงอาจจะมีความใสใ่จในงานที่ปฏิบติัมากกว่า
พนกังานที่เป็นเพศชาย หรือในทางกลบักนั พนกังานเพศชายอาจจะมีความถนดัในงานที่ปฏิบติัใน
แต่ละฝ่ายมากกว่าพนักงานที่เป็นเพศหญิง จึงส่งผลใหพ้นักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้คอร์
ปอรเ์รชั่น จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกัน ความผูกพันต่อองค์การต่างกัน   และงานวิจัยของ    
อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา The Factors Affecting 
Performance Efficiency among Employees in Machine Installed Production Line, 
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Songkhla Province พบว่าผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัย
สว่นบคุคล พบว่า เพศที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

1.2 อายุ พนักงานเอกชนที่มีอายุ แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงได้
ท าการเปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นอาย ุจากการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า  

พนักงานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารน้อยกว่า 
พนักงานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี และ พนักงานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารมากกว่า พนกังานเอกชนที่มีอายุ 41-50 ปี ในส่วนของประสิทธิภาพการท างาน พนกังาน
เอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี ซึ่ง
อธิบายได้ว่าตัวแปรด้านอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึน้จะมี 
ความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบคุคลที่มีอายนุอ้ย บคุคลที่มีอายมุากท างานอยู่
กับองค์การมาระยะหนึ่งแลว้จะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์การ ซึ่งการท างานใน
องคก์ารของ บุคคลที่ท างานใหก้ับองคก์ารนานเท่าใด ก็จะท าใหเ้กิดความสะสมทรพัยากรที่จะ
ไดร้บัจากระบบการจา้งงานขององคก์ารมากขึน้เท่านัน้ ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจ
หนา้ที่หรือสิ่งที่ได ้อทุิศในรูปของก าลงักายก าลงัใจ ดงันัน้บุคคลที่ท างานกบัองคก์ารมานานย่อมมี
ความผูกพันต่อองคก์ารและมีประสิทธิภาพการท างาน ในระดับมาก  สอดคลอ้งกับงานวิจัย ของ 
ธนรฐั  นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 พบว่า พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยภาพรวมและเป็นรายดา้นแตกต่างกัน โดยพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ที่มีอายุ
ระหว่าง 31 - 60 ปี มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ
ประโยชนข์ององคก์าร และดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ารมากกว่าพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ที่มีอายุ 20-30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0. 05 และงานวิจยัของ สมยศ  แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า 
พนกังานที่มีอายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยในดา้นปริมาณงาน พบว่า พนักงานที่มีอายุ 49 ปีขึน้ไป มีประสิทธิภาพการท างานดา้น
ปริมาณงานโดย เฉลี่ยรวมดีกว่าพนกังานที่มีอายุ 23-35 ปี สว่นในดา้นคณุภาพ พบว่า พนกังานที่
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มีอายุ 49 ปีขึน้ไป มีประสิทธิภาพการท างานดา้นคณุภาพโดยเฉลี่ยรวมดีกว่าพนกังานที่มีอายุ 23-
35 ปี และ 36-48 ปี และด้านผลผลิต พบว่า พนักงานที่มีอายุ 49 ปีขึน้ไป มีประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นผลผลิตโดย เฉลี่ยรวมดีกว่าพนกังานที่มีอาย ุ23-35 ปี  และ 36-48 ปี    

1.3 สถานภาพ พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
พบว่าพนักงานเอกชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน แต่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน โดยพนักงานเอกชนที่มีสถานภาพโสด มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่า พนักงานเอกชนที่มีสถานสมรส/อยู่ดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจัย 
ของ   นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ภาครฐัศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
บุคลากรภาครฐัศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรม เจา้ท่า กระทรวงคมนาคม  จ าแนกตามสถานภาพการ
สมรสพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรภาครฐัระหว่างสถานภาพการ
สมรสที่แตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร   ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมขององคก์าร  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพ ของ
องคก์าร และดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากใน การปฏิบติังานเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร พบว่าสถานภาพการสมรสที่ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และงานวิจัย ของ นพดล บนัเทิงธุรกิจ (2549) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท  
คอนกรีต  จ ากัด  (ศูนย์จ าหน่ายกรุงเทพ) พบว่า พนักงานของบริษัท คอนกรีต  จ ากัด  (ศูนย์
จ าหน่ายกรุงเทพ)  พนกังานของบรษิัท คอนกรีต จ ากดั  (ศนูยจ์ าหน่ายกรุงเทพ)  สว่นใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อ ปัจจัยสภาพแวดลอ้มภายใน ดา้นการติดต่อสื่อสารโดยรวม  ดา้นการท างานเป็นทีม
โดยรวม ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลโดยรวมและดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัดี
และมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู  การทดสอบสมมติฐาน  สรุปผลไดว้่า  1. 
ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัท คอนกรีต จ ากัด (ศูนยจ์ าหน่ายกรุงเทพ)  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 
0.05 



  171 

1.4 ระดับการศึกษา พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกัน พบว่า พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  

ผู้วิจัยจึ งได้ท าการเปรียบ เที ยบผลต่อความผูกพัน ต่ออ งค์การและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นระดบัการศกึษา จากการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มากกว่า พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
เนื่องจากระดบัการศึกษามีผลต่อระดับความคิด การตัดสินใจ การเรียนรูใ้นการวิเคราะหแ์ละการ
แกไ้ขปัญหา ซึ่งพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาสูง มักมีโอกาสในการเลือกต าแหน่งงานและ
บริษัทที่มีความหลากหลายมากกว่าพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จึง
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัย ของ      
สมยศ  แย้มเผื่อน (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยที่พนกังานที่มีการศกึษาระดบัประถมศกึษา มีประสิทธิภาพการ ท างานดา้นคณุภาพโดย
เฉลี่ยรวมดีกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาตรีหรือ เทียบเท่า นอกจากนั้นยัง
พบว่าพนกังานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช.มีประสิทธิภาพการ ท างานดา้นคุณภาพโดย
เฉลี่ยรวมดีกว่าพนกังานที่มีระดบัปวส./ อนปุรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 

1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั พบว่า พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ ธนรฐั นาทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองคก์ารของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 ตัวแปรอายุแตกต่างกันจะมีผลต่อ ความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยทาง
สถิติ  ส่วนตวัแปร ระดบัการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงานและสงักัด
ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร และงานวิจยั ของ ปวีณา เปรมฤทยั (2556) ศกึษาเรื่อง ปัจจยั
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ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่า พนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากองค์การได้มี
มาตรฐานการก าหนดฐานเงินเดือน สวัสดิการ และต าแหน่งงานไวอ้ย่างชัดเจน โดยมีการก าหนด
หนา้ที่ความรบัผิดชอบตามต าแหน่งงาน ซึ่งพนักงานจะตอ้งมีผลการปฏิบติังานเป็นไปนโยบายที่
องคก์ารไดก้ าหนดไว ้

2.การพฒันาองคก์าร 
การพฒันาองคก์ารมีความสมัพันธต่์อความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมี
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ถ้าพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีความเขา้ใจการพัฒนาองคก์าร ดา้นกลยุทธ์และยุทธศาสตร ์ดา้นโครงสรา้ง
องคก์าร ดา้นเทคโนโลยี ดา้นบุคลากร  และน ามาใชจ้ะท าใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองคก์าร
และมีประสิทธิภาพการท างานในการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ  ปารฉิัตร แกว้เจรญิ (2555) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ของพนกังานบริษัทแห่งหนึ่งกรณีศึกษากลุ่มงานบริการ Share Services พบว่า การพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมของ พนกังานบรษิัทแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าองคก์ารมีวัฒนธรรมองคก์ารในดา้นการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องมากขึน้ พนักงานก็จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ดว้ย รวมถึงการมีส่วนร่วมใน
การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้หรือเสนอแนวทางเพื่อปรบัปรุงการท างาน การที่ผูบ้รหิารหรือพนกังานใน
บริษัทใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีและผูกพันกับการท างานยิ่งขึน้ 
นอกจากนัน้แลว้นโยบายการสนับสนุนพนักงานใหไ้ดฝึ้กอบรม เพื่อเพิ่มทักษะและความรู ้น ามา
ประยุกตใ์ชใ้หเ้ขา้กับการท างานได ้และ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  วินัย ชุมอภัย (2554) ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาองค์การกับประสิทธิภาพการด าเนินงานของ ธุรกิจ
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกสใ์นประเทศไทย พบว่า 1) การพัฒนาองค์การดา้นที่ปรึกษามี
ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวม ดา้นความยืดหยุ่นใน
การด าเนินงานและดา้นนวตักรรมการด าเนินงาน  2) การพฒันาองคก์าร ดา้นการวิเคราะหปั์ญหา  
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวมและด้านความ
ยืดหยุ่นในการด าเนินงาน  3) การพฒันาองคก์ารดา้นการวางแผนติดตาม ความกา้วหนา้และการ
พัฒนาองคก์าร  มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวม
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และด้านความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 4) การพัฒนาองค์การด้านการประเมินผล  มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวม และด้านการใช้
ทรพัยากรอย่างมีคุณค่า  5) การพัฒนาองคก์ารดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลับมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวมและดา้นการใชท้รพัยากรอย่างมีคณุค่า
และ  6) การพัฒนาองค์การด้านการยอมรบัปัญหา มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างมีคณุค่า 

3.การมีสว่นรว่มในงาน 
การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและประสิทธิภาพ

การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง และมี
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ถ้าพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมีการน าแนวคิดการส่วนร่วมในงาน ดา้นความเชื่อในคุณค่าของงาน ดา้นความ
รบัผิดชอบต่องาน ดา้นความทุ่มเทและเสียสละใหก้ับงาน ดา้นเวลาที่ใหก้ับงาน ดา้นการมีส่วน
เก่ียวข้องในงาน มาใช้ในการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพการท างานในการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง โดยสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ โสภณวิชญ ์บวับานพรอ้ม (2551) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ของพนักงานบริการลูกคา้ทางโทรศัพท ์บริษัท ทรูคอรป์อเรชั่นจ  ากดั (มหาชน) พบว่าปัจจัยดา้น
ลักษณะของานที่ปฏิบัติ ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง ความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริการลูกค้าทางโทรศัพท์ บริษัท ทรูคอร์
ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) กล่าวคือ ถา้พนกังานบริการลูกคา้ทางโทรศัพทม์ีส่วนร่วมในการบริหาร
มากขึน้ก็จะมีความผูกพันต่อบริษัท ทรูคอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เพิ่ มมากขึน้เช่นกัน และ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พวงรตัน ์เกษรแพทย ์(2558) ศึกษาเรื่อง ความสมัพันธ์โครงสรา้งเชิง
เส้นของการจัดการความรูก้ารมีส่วนร่วมและภาวะผูน้  าเชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปร
ประสิทธิภาพการบริหารไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากจากตัวแปรการมีส่วนร่วม 0.22 และยังไดร้บั
อิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรการมีสว่นรว่ม 0.10 ที่เป็นดงันีอ้าจเนื่องมาจาก หลกัการบริหารจดัการ
แบบมีส่วนร่วมเป็นแนวคิดที่ใหค้วามส าคญักบัสมาชิกขององคก์ารในฐานะที่เป็นทรัพยกรส าคัญ
และควรค่าแก่การดแูลรกัษา และเปิดโอกาสใหส้มาชิกขององคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร
และจดัการองคก์าร โดยเนน้เป้าหมายของการมีพันธะสญัญาร่วมกัน การมีส่วนร่วมของผูบ้ริหาร
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และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานรว่มกนัเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์ารน ามาสูป่ระสิทธิภาพ
การบรหิาร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีความสมัพันธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ถ้าพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีการน า
แนวคิดการสรา้งความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ดา้นความตัง้ใจและพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ มาใชใ้นการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพการท างานในการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง สอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ  พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล (2560) ความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี พบว่า ความเชื่อมั่นและการยอมรบัและค่านิยมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างนของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 จึงเป็นไปตามสมมติฐานรองที่ตัง้ไว ้โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กล่าวคือถา้วิศวกรยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ารเชื่อว่าองคก์ารแห่งนี ้
เป็นองค์การที่ดีที่สุดรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง และงานวิจยัของ กญัศิฌา ศรีสรุิยงค ์(2561) ศกึษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของเจา้หนา้ที่อทุยานแห่งชาติ
เขาใหญ่ Organizational commitment affecting work efficiency of staff working at Khaoyai 
national park พบว่า เจา้หน้าที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องค์การในแต่ละด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉลี่ยแต่ละด้านจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ และการมีส่วนร่วมกับ
องคก์ารตามล าดับ เนื่องจาก อุทยานแห่ชาติเขาใหญ่เป็นองคก์ารขนาดใหญ่และมีความมั่นคง 
เจ้าหน้าที่จึงมีความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้ป็นสมาชิกขององค์การและได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เต็ม
ความสามารถ รวมไปถึงการทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจเพราะงานส่วนใหญ่ของอุทยานแห่งชาติเขา
ใหญ่ตอ้งใชท้ัง้ความรูค้วามสามารถและความเสียสละในการปฏิบติังาน 
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง การพัฒนาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในงานที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพนัและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการสรุป
ผลการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชนแ์ก่ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์าร ดงันี ้

1.บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรใหก้ารส่งเสริมกลุ่มพนักงานเอกชนที่มี
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการสนบัสนนุและด าเนินกิจกรรมต่างๆใน
องคก์ารใหพ้นักงานกลุ่มนีม้ีความเชื่อการยอมรบัเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร ความภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร และ
ความตัง้ใจพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร ซึ่งจะน าไปสูค่วามผูกพนัที่มีต่อองคก์าร
มากยิ่งขึน้ เนื่องจากการศึกษา พบว่า พนักงานเอกชนที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา แตกต่างกัน 
จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต โดยพนกังานเอกชนเพศชายมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าเพศหญิง  พนักงานเอกชนที่มีอายุ 31-40 ปี มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่า พนักงานเอกชนที่มีอายุ 21 -30 ปี และ พนักงานเอกชนที่มีอายุ 41-50 ปี 
พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร มากกว่า 
พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า   

2.บรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรใหก้ารสนบัสนุนกลุ่มพนักงานเอกชนที่มี 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ในเรื่องประสิทธิภาพการท างาน ทั้งด้านคุณภาพงาน ด้าน
ปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใชจ้่าย โดยการส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงาน
กลุ่มนี ้ปฎิบติังานอย่างมีคุณภาพ ถูกตอ้ง มีการสรุปผลจัดท ารายงานเพื่อประเมินคุณภาพงาน
ของเป็นประจ า ก าหนดระยะเวลาที่เหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมาย 
วางแผนและบริหารเวลาเพื่อท างานใหเ้สร็จทันเวลาที่ก าหนด สามารถลดการซ า้ซอ้นของวิธีการ
ท างานเพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกยิ่งขึน้ จะส่งผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพการท างานเพิ่ม
มากขึน้ เนื่องจากการศึกษา พบว่า พนักงานเอกชนที่มีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา แตกต่าง
กนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั โดย
พนกังานเอกชนที่มีอายุ 21-30 ปี มีประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานเอกชนที่มีอายุ 31-
40 ปีพนกังานเอกชนที่มีสถานภาพโสด มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน นอ้ยกว่า พนกังานเอกชน
ที่มีสถานสมรส/อยู่ด้วย  และพนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน มากกว่า พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
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3.บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรมีการพัฒนาองคก์าร ใน  1.ดา้นกลยุทธ์
และยุทธศาสตร ์มีการวางแผนกลยุทธแ์ละยุทธศาสตรเ์หมาะสมกับจุดมุ่งหมาย และภารกิจของ
องคก์าร มีการก าหนดเป้าหมายอย่างเป็นระบบ ถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอย่างชดัเจน 2.ดา้น
โครงสรา้งองค์การ มีการแบ่งสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน ท าให้การปฏิบัติหน้าที่คล่องตัว มีการ
มอบหมายหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างชัดเจนตามค าอธิบายงาน ความสมัพันธ์ของแต่ละสายงาน
เอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังาน มีผูบ้ังคับบญัชาในสายงานบงัคับบัญชาที่มุ่งเน้นใหค้ าแนะน าและ
ความช่วยเหลืออย่างใกลช้ิด 3.ดา้นเทคโนโลยี ควรมีการน าเทคนิควิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ มาช่วย
วางแผนในการปฏิบติังาน มีการน าความรูใ้หม่ๆ มาประยุกตใ์ช ้เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างานได้
อย่างเหมาะสม น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการท างาน ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
ถกูตอ้ง และรวดเร็ว สามารถช่วยในการตดัสินใจและลดขัน้ตอนการท างานได ้4.ดา้นบคุลากร ควร
สนับสนุนบุคลากรให้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่พร้อมการพัฒนาในแต่ละต าแหน่ง มีการ
แลกเปลี่ยนความรูแ้ละพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากรอยู่ตลอด ใหโ้อกาสแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปรับปรุงองค์การการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม จะท าใหพ้นักงานบริษัทเอกชนมีความผูกพันและประสิทธิภาพการท างาน
เพิ่มมากขึน้ เนื่องจากการศึกษา พบว่า การพัฒนาองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธร์ะดบัปาน
กลาง และมีทิศทางเดียวกนั 

4.บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ควรสนับสนุนการมีส่วนร่วมในงาน ด้าน
ความเชื่อในคณุค่าของงาน การกระตือรือรน้ในการท างาน มีการแลกเปลี่ยนการท างานนอกเหนือ
ความรบัผิดชอบที่มีอยู่ ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์เพื่อให้งาน
บรรลผุลส าเรจ็ ใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย พยายามปรบัปรุงการท างาน
ใหดี้ขึน้ตลอดเวลา ทุ่มเทและเสียสละใหก้บังาน ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความปรารถนา
ที่จะปฏิบติังานอย่างเต็มที่เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ ทุ่มเทใหก้ับการท างานเป็นเป้าหมาย
หนึ่งของการด ารงชีวิต มีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน อาสาเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานอยู่เสมอ มีส่วน
รว่มในการเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการท างานเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ เนื่องจากการศกึษา 
พบว่า การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมี
ทิศทางเดียวกนั 
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ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 

เช่น แรงจูงใจ ความเครียด วฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจ การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ค่านิยม
ในการท างาน เป็นตน้ เพื่อองคก์ารจะสามารถน าผลที่ไดจ้ากการวิจยัมาใชใ้นการพัฒนา ปรบัปรุง
การบรหิารองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพการท างานสงูขึน้ 

2. งานวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาเพียงช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ความคิดเห็นในดา้น
ต่างๆ มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไปกาลเวลา ซึ่งอาจส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เปลี่ยนแปลงไปดว้ย ดงันัน้ควรมีการท าวิจยัอย่างต่อเนื่อง เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถหาแนวทาง
ในการพฒันาองคก์ารไดท้นัต่อสถานการณปั์จจุบนั 

3. ควรมีการศึกษาและท าวิจัยกับพนักงานอ่ืน ๆที่ไม่ใช่แค่พนักงานเอกชน เพิ่มเติม 
หรือเฉพาะเจาะจงภายในองคก์ารของท่าน เพื่อจะสามารถใชเ้ป็นขอ้มลูในการปรบัปรุงและพฒันา
องคก์ารไดอ้ย่างถกูตอ้งและเหมาะสมยิ่งขึน้ 
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แบบสอบถาม 
การพฒันาองคก์ารและการมีสว่นรว่มในงานที่มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารและ

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ค าชีแ้จง 
 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเก่ียวกับการพฒันาองคก์ารและการมี
ส่วนร่วมในงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครประกอบไปดว้ย 5 สว่น ดงันี ้
 สว่นที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที่ 2 ขอ้มลูความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
 สว่นที่ 3 ขอ้มลูความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีส่วนรว่มในงาน 
 สว่นที่ 4 ขอ้มลูความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สว่นที่ 5 ขอ้มลูความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัสภาพความ
เป็นจริงที่สุด ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้จะน าเสนอในภาพรวม ไม่มีผลกระทบ
ใดๆ ต่อ การประกอบอาชีพ  ของท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจยัเท่านัน้ 
 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี  ้
ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  ที่ตรงกบัขอ้มลูของท่านเพียงค าตอบเดียว 

 

1. เพศ 
o ชาย                            
o หญิง 
 
2. อายุ 
o 21 - 30 ปี 
o 31 - 40 ปี 
o 41 - 50 ปี 
o 51 – 60 ปี 
 
3. สถานภาพ 
o โสด 
o สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
o หม่าย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 
 
4. ระดบัการศกึษา 
o ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
o ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
o สงูกว่าปรญิญาตรี 
 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
o นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
o 15,001 – 25,000 บาท  
o 25,001 - 35,000 บาท 
o 35,001 - 45,000 บาท 
o 45,001 บาท ขึน้ไป 
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ส่วนที ่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ 
 ความคิดเห็นดา้นการพฒันาองคก์าร 

  
การพัฒนาองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 
ด้านกลยุทธแ์ละยุทธศาสตร ์      

1. องคก์ารของท่านมีการ
วางแผนกลยทุธแ์ละ
ยทุธศาสตรเ์หมาะสมกบั
จดุมุ่งหมาย และภารกิจของ
องคก์าร 

     

2. มีการก าหนดเปา้หมายอย่าง
เป็นระบบ 

     

3. แผนยทุธศาสตรม์ีความ
ยืดหยุ่นสามารถปรบัเปลี่ยนได้
เท่าทนัสถานการณ ์

     

4. กลยทุธม์ีการถ่ายทอดแผน
ไปสูก่ารปฏิบติัอย่างชดัเจน 

     

ด้านโครงสร้างองคก์าร      

1. มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาที่
ชดัเจนท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ที่
คลอ่งตวั 

     

2. มีการมอบหมายหนา้ที่ตาม
ต าแหน่งอย่างชดัเจนตาม
ค าอธิบายงาน (Job 
Description) 
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การพัฒนาองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

3. ความสมัพนัธข์องแต่ละสาย
งานเอือ้อ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

4. มีผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน
บงัคบับญัชาที่มุ่งเนน้ให้
ค าแนะน าและความช่วยเหลือ
อย่างใกลช้ิด  

     

ด้านเทคโนโลยี      

1. มีการน าเทคนิควิธีการ
ปฏิบติังานใหม่ๆ มาช่วย
วางแผนในการปฏิบติังาน 

     

2. ท่านมีการน าความรูใ้หม่ๆ 
มาประยกุตใ์ช ้เพื่อแกไ้ขปัญหา
ในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

3. มีการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการท างาน 
ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
ถกูตอ้ง และรวดเรว็ 

     

4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่น ามาเป็นระบบ สามารถช่วย
ในการตดัสินใจและลดขัน้ตอน
การท างานได ้
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การพัฒนาองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 
ด้านบุคลากร      

1. มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่
พรอ้มการพฒันาในแต่ละต า 
แหน่ง  

     

2. มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละ
พฒันาทกัษะความสามารถของ
บคุลากรอยู่ตลอด 

     

3. ท่านมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนรว่มงานเพื่อน าไป
ปรบัปรุงองคก์าร 

     

4. องคก์ารของท่านมีสวสัดิการ
และการประเมินผลการ
ปฏิบติังานที่ยุติธรรม 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการมีสว่นร่วมในงาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ 
 ความคิดเห็นดา้นการมีสว่นร่วมในงาน 
 
 

 
การมีส่วนร่วมในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 
ความเชื่อในคุณค่าของงาน      

1. ท่านกระตือรือรน้ในการ
ท างานเพราะถือว่าเป็นสว่นหนึ่ง
ของการด ารงชีวิต 

     

2. ท่านหลีกเลี่ยงการท างาน
นอกเหนือความรบัผิดชอบที่มี
อยู่ 

     

3. ท่านใหค้วามส าคญัเรื่องการ
ท างานเสมือนเรื่องอื่นๆ ในชีวิต 
เช่น เรื่องครอบครวั สขุภาพ 

     

4. การท างานท าใหท้่านรูส้กึว่า
ตนเองมีคณุค่า 

     

5. ท่านรูส้กึว่างานที่ท ามีคณุค่า
มีประโยชนต่์อองคก์าร 

     

ความรับผิดชอบต่องาน      

1. ท่านปฏิบติังานในหนา้ที่ดว้ย
ความซื่อสตัยเ์พื่อใหง้านบรรลผุล
ส าเรจ็ 

     

2. ท่านใหค้วามสนใจและเอาใจ
ใสต่่องานที่ไดร้บัมอบหมาย 

     



  193 

 
 

การมีส่วนร่วมในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

3 . เมื่อท่านท างานไม่ประสบ
ผลส าเรจ็ท่านจะรูส้กึทอ้แทแ้ละ
ไม่อยากท างานนัน้อีก 

     

4. ท่านพยายามปรบัปรุงการ
ท างานของท่านใหดี้ขึน้
ตลอดเวลา 

     

5. เมื่อการท างานของท่านมี
ขอ้ผิดพลาดท่านพยายามหา
แนวทางเพื่อแกไ้ขปัญหาอย่าง
เต็มความสามารถ 

     

ความทุ่มเทและเสียสละ
ให้กับงาน 

     

1. ท่านรูส้กึทอ้แทก้บัการท างาน
และมีความรูส้กึไม่อยากท างาน 

     

2. การท างานอย่างเต็ม
ความสามารถท าใหม้ีผลต่อ
ความรูส้กึส่วนตวัของท่าน เช่น 
ความสขุความพงึพอใจ 

     

3. ท่านมีความปรารถนาที่จะ
ปฏิบติังานอย่างเต็มที่เพื่อให้
องคก์ารประสบผลส าเรจ็ 

     

4. การทุ่มเทใหก้บัการท างาน
เป็นเปา้หมายหนึ่งของการ
ด ารงชีวิตของท่าน 
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การมีส่วนร่วมในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 
เวลาทีใ่ห้กับงาน      

1. การท างานถึงจะเหนื่อยสกั
เพียงใดท่านคิดว่าคุม้ค่ากบัเวลา
ที่เสียไปเสมอ 

     

2. ท่านคิดว่าการมาท างานสาย
หรือกลบับา้นเรว็ไม่ใช่เรื่อง
ส าคญั 

     

3. การเจ็บป่วยเล็กๆ นอ้ยๆ ไม่
สามารถท าใหท้่านขาดงานหรือ
ลางานได ้

     

4. ในวนัหยุดของท่านท่านจะมา
ท างานใหเ้สรจ็แมไ้ม่ไดร้บั
ค่าตอบแทนหรือรางวลัใดๆ 

     

5. ขณะท างานท่านไม่สนใจเวลา
ที่ผ่านไปว่านานเท่าใด 

     

การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน      

1. ท่านอาสาเขา้ไปมีส่วนรว่มใน
การท างานอยู่เสมอ  

     

2. เมื่อมีงานหรือหนา้ที่ใหม่
เกิดขึน้ท่านอาสารบัท างานใหม่
เสมอ  

     

3. ท่านมีสว่นร่วมในการเสนอ
แนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึน้  

     



  195 

 
 

การมีส่วนร่วมในงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เห็นด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

4. การปฏิบติัหนา้ที่ของท่านมี
สว่นช่วยงานส าเรจ็  
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ 
 ความคิดเห็นความผกูพนัของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
ความเชื่อการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

     

1. ท่านมีความภมูิใจที่ได้
เป็นสว่นหนึ่งในองคก์ารแห่ง
นี ้

     

2. ท่านพรอ้มที่จะปฏิบติั
ตามนโยบายทกุอย่างเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

     

3. ท่านคิดว่าปัญหาของ
องคก์ารคือปัญหาของท่าน
ดว้ย 

     

ความตั้งใจและพร้อมทีจ่ะ
ใช้ความพยายามทีม่ีอยู่
เพ่ือองคก์าร 

     

1. ท่านตัง้ใจท างานที่ไดร้บั
มอบหมายมาอย่างสดุ
ความสามารถ 

     

2. แมไ้ม่ใช่งานของท่าน แต่
เพื่อผลประโยชนข์อง
องคก์าร ท่านจะยื่นมือเขา้
ช่วยเสมอ 
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ความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
3. ท่านท าทุกอย่างโดย
ค านึงถึงผลประโยชนส์งูสดุ
ที่องคก์ารจะไดร้บั 

     

4 . ท่านเต็มใจที่จะท างาน
ลว่งเวลาหากงานยงัไม่
ส  าเรจ็ 

     

5  .ขอ้ท่านชีแ้จง แกไ้ข 
กลา่วหาเมื่อไดย้ินผูอ่ื้น
กลา่วถึงองคก์ารของท่าน
ในทางเสียหาย 

     

ความปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

     

1. ท่านมีความสขุในการ
ท างานกบัองคก์ารแห่งนี ้

     

2. ท่านตัง้ใจจะท างานกบั
องคก์ารนีต้ลอดไป 

     

3. ท่านคิดว่างานที่นี่ดีกว่าที่
อ่ืน 
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ส่วนที ่5  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ 
 ความคิดเห็นประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านคุณภาพงาน      

1. คณุภาพงานของท่านมี
ความถูกตอ้ง สมบรูณต์ามที่
ไดร้บัมอบหมาย 

     

2. ท่านไดม้ีการสรุปผล
จดัท ารายงานเพื่อประเมิน
คณุภาพงานของท่านเป็น
ประจ า 

     

3. งานที่ท่านท าเสรจ็เกิด
จากการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้ค่าและประหยดั 

     

ด้านปริมาณงาน      

1. ในแต่ละวนัท่านสามารถ
ท างานไดป้รมิาณมาก 

     

2. ปรมิาณงานในปัจจบุนัมี
ความเพียงพอกบัเครื่องมือ
อปุกรณท์ี่ท่านใชง้าน 

     

3 . ปรมิาณงานในปัจจบุนัมี
ความเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 
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 ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
4. ท่านสามารถท างานได้
ปรมิาณเท่าเดิมแมจ้ านวน
ในทีมท างานของท่านจะ
นอ้ยลงก็ตาม 

     

ด้านเวลา      

1. ระยะเวลาที่ก าหนดมี
ความเหมาะสมกบัคณุภาพ
และปรมิาณงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

     

2. ท่านไดม้ีการวางแผนและ
บรหิารเวลาเพื่อท างานให้
เสรจ็ทนัเวลาที่ก าหนด 

     

3. ท่านเต็มใจที่จะเสียสละ
เวลาสว่นตวัเพื่อท างานให้
เสรจ็ทนัที่ก าหนด 

     

4. ท่านมกัจะท างานเสรจ็
ก่อนเวลาก าหนดเสมอ 

     

5. ในแต่ละวนัท่านใชเ้วลา
ในการท างานอย่างคุม้ค่า
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีเสมอ 

     

ด้านวิธีการ      

1. ท่านไดใ้ชอ้ปุกรณแ์ละ
เครื่องมือในการท างานอย่าง
ถกูตอ้งและเหมาะสม 
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 ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
2. ท่านสามารถวางแผนเพื่อ
ก าหนดกรอบในการท างาน
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

3. ท่านสามารถใช้
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาช่วย
ในการท างาน 

     

4. ท่านมีการใชว้ิธีการใหม่ ๆ 
ที่ไม่เคยมีใครใชม้าก่อนแต่
ท าใหล้ดระยะเวลาท างาน
ได ้

     

5. ท่านมีความสามารถใน
การลดการซ า้ซอ้นของ
วิธีการท างานเพื่อใหก้าร
ท างานมีความสะดวกย่ิงขึน้ 

     

ด้านค่าใช้จ่าย      

1. ท่านสามารถวางแผนการ
ควบคมุค่าใชจ้่ายในการ
ท างานอย่างเหมาะสม 

     

2. ท่านสามารถจดัสรร
ค่าใชจ้่ายของบริษัทในการ
อบรมพฒันาทกัษะความรู้
ในการท างานของท่านได้
อย่างเหมาะสม 
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 ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
มาก 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(1) 
3. ท่านสามารถวางแผน
ค่าใชจ้่ายในการจดัซือ้
อปุกรณเ์ครื่องมือที่ช่วยใน
การท างานอย่างเหมาะสม 

     

4. ท่านสามารถสรา้งสรรค์
คิดแผนการด าเนินงานใหม่ๆ 
เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้บั
บรษิัท 

     

5. ท่านสามารถลด
ค่าใชจ้่ายใหก้บับรษิัทดว้ย
การน าสิ่งของที่ไม่ใชแ้ลว้น า
กลบัมาใชใ้หม่ 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
          รายชื่อ                                         ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 

1. ผศ. ดร.กลุเชษฐ์ มงคล                                    อาจารยป์ระจ าคณะ บริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

                                                                          มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 

2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์พุงศ ์                     อาจารยป์ระจ าคณะ บรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม 

                                                                          มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ชื่อ-สกุล นางสาวสธุารณีิ  วงคใ์หญ่ 
วัน เดือน ปี เกิด 16 ธันวาคม 2532 
สถานทีเ่กิด จงัหวดัพะเยา 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2554 คณะสงัคมสงเคราะหศ์าสตร ์ 
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จาก มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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