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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ผลตอความผูกพันขององคการ ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณ
จากการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 
382 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติ
เชิงพรรณนา ประกอบดวย คารอยละ คาความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน
ประกอบดวย Independent Samples t-test, One Way ANOVA, LSD, Pearson Correlation Coefficient 
และ Linear Multiple Regression ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับสูง ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางานกับความผูกพันตอองคการพบวาพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ มี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธ
ในระดับคอนขางสูง สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวมพบวาที่สํานักงาน
ใหญ ปจจัยดานลักษณะงาน (X1) และปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน (X2) มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ และสามารถนํามาสรางเปนสมการพยากรณคือ YT   =  1.291 + 0.296X1 + 0.334X2 

สวนที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ สรางสมพยากรณคือ YT   =   0.770X2 สามารถทํานายสมการได 54.0% 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.738   
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to study the level of organizational commitment, the 
effects of demographic factors on the organization, the relationship of job characteristics factors and 
working experience factors with organizational commitment of employees at Airports of Thailand 
Public Company Limited (AOT). 
 The sample group in this research was 382 AOT employees. Questionnaires were used to 
collect data. Data were analyzed by descriptive statistics including percentages, frequencies, means, 
and standard deviation; and inferential statistics including independent samples t-test, one-way 
ANOVA, LSD, Pearson correlation coefficient, and multiple linear regression at the statistical 
significant level of 0.05. 
 The results revealed that the overall aspect of organizational commitment was in the high 
level. The hypotheses results found that gender differences had no effect on organizational commitment. 
The differences on age, educational level, marital status, working experience, working position, and 
salary had differences effects on organizational commitment. The study on the correlation of job 
characteristics factors and working experience factors with organizational commitment found that at the 
head office the correlation value was in the medium level, while at Suvarnabhumi airport the value was 
quite high. The analysis of factors influencing organizational commitment in all aspects of employees at 
the head office found that job characteristics  (X1) and working experience (X2) had influenced the 
organizational commitment (YT) and formed the forecasting equation as follows: YT   =  1.291+ 0.296X1 + 
0.334X2. For employees at Suvarnabhumi airport, the forecasting equation was YT  = 0.770X2 with  
54.0% of ability to predict, and the multiple regression coefficient value (R) was 0.738. 
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เร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ฉบับนี้สําเร็จได
อยางสมบูรณ 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองนี้ไมสามารถสําเร็จลุลวงได หากปราศจากความอนุเคราะหจากผูบริหาร
และพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  ดิฉันจึงขอขอบพระคุณผูบริหารและพนักงาน 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และใหความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม ตลอดจนใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการ
ศึกษาวิจัยสามารถนําไปสรางประโยชนใหกับผูที่สนใจ ตลอดจนใชในการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมใน
ประเด็นปญหาอื่นนอกจากนี้ตอไปได ทั้งนี้ หากมีขอผิดพลาดประการใด ดิฉันขอนอมรับดวยความ
เต็มใจและขออภัยมา  ณ โอกาสนี้ดวย 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) หรือ ทอท. ประกอบธุรกิจทาอากาศยานของ
ประเทศไทย โดยธุรกิจหลักของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย การจัดการ 
การดําเนินงาน และการพัฒนาทาอากาศยาน โดยมีทาอากาศยานที่อยูในความรับผิดชอบทั้งหมด 
จํานวน 6 แหงดวยกัน คือ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ทาอากาศยานดอนเมือง ทาอากาศยานเชียงใหม 
ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย ทาอากาศยานหาดใหญ และทาอากาศยานภูเก็ต ทาอากาศยานทั้ง 6 
แหงนี้ ใหบริการเที่ยวบินภายในประเทศและระหวางประเทศ รวมท้ังใหบริการแกอากาศยาน 
ผูโดยสาร สินคาไปรษณียภัณฑ สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ และผูประกอบการ ณ ทาอากาศยาน 
ตามนโยบายของรัฐบาลตองการที่จะทําใหทาอากาศยานของไทยสามารถแขงขันกับทาอากาศยานของ
ตางประเทศได และตองการใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการคมนาคมขนสงทางอากาศในแถบ
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทย ซ่ึงรายไดหลักสวน
หนึ่งมาจากอุตสาหกรรมการทองเที่ยว การเปนจุดผานแวะพักของเครื่องบินโดยสารที่มาจากภูมิภาค
ตาง ๆ และการคมนาคมขนสงทางอากาศ รัฐบาลจึงไดผลักดันโครงการกอสรางสนามบิน เพื่อใหเปน
ศูนยกลางทางการคมนาคมขนสงทางอากาศในแถบภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ในขณะเดียวกัน
รัฐบาลก็มีนโยบายในการพัฒนาและปรับปรุงทาอากาศยานทั่วประเทศใหพรอมที่จะเขาสูการแขงขัน
ในธุรกิจการขนสงทางอากาศในอนาคตขางหนาตอไป 
 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมของ
องคการ เพื่อใชเปนเปาหมายและทิศทางการดําเนินงานขององคการ ดังนี้ วิสัยทัศน คือ ผูนําธุรกิจทา
อากาศยานในภูมิภาคเอเชีย พันธกิจ คือ ดําเนินธุรกิจทาอากาศยานดวยมาตรฐานเหนือระดับ 
ใหบริการดวยใจรัก พรอมเทคโนโลยีที่ทันสมัย สรางมูลคาเพิ่ม และสํานึกในความรับผิดชอบตอ
สังคมและชุมชน คานิยมคือ ความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัยเปนหัวใจของการปฏิบัติงาน 
มีจิตสํานึกในการใหบริการ  และการรวมกันทํางานดวยความสามัคคี ทํางานเปนทีม โดยให
ความสําคัญกับเปาหมายขององคการมากกวาเปาหมายสวนตัว ตลอดจนเรียนรูการเปลี่ยนแปลงใน
เร่ืองตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับธุรกิจของ ทอท.และคูแขงขัน เพื่อใหสามารถที่จะแขงขันกับคูแขงได และมี
ความตั้งใจที่จะศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้นไป 
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 การที่องคการจะเจริญกาวหนาและอยูรอดไดนั้น บุคลากรในองคการทุกระดับมีสวนสําคัญ
ในการผลักดันใหองคการกาวไปสูวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม ที่ไดกําหนดไว การปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีก็ตอเมื่อพนกังานมีความพึงพอใจ ศรัทธา
ตองานและองคการ จึงจะทําใหมีความสุขในการทํางานใหสําเร็จลุลวงสมดังเปาหมาย การมอบ
ส่ิงจูงใจตาง ๆ ใหแกพนักงาน การมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้ออํานวยใหเขาสามารถใชความรู
ความสามารถไดอยางเต็มที่ และสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของพนักงาน เชน 
ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การ
ไดพัฒนาความรูความสามารถ ซ่ึงหากองคการสามารถทําใหพนักงานกาวไปตามเปาหมายที่ตองการ
ได บุคคลนั้นก็อยากที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นตอไป มีความจงรักภักดี และมีความผูกพันตอ
องคการตลอดไป 
 ดังนั้น การศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน) เพื่อที่จะนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนขอมูลในการกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลขององคการ ใหสอดคลองและเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่องคการ
กําหนดไว ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารองคการตองตระหนักและใหความสนใจอยางจริงจัง เพราะ
ความผูกพันตอองคการมีสวนเกี่ยวของอยางมากในการลาออกจากงาน การเปลี่ยนงาน การขาดงาน 
และการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน) ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการ 
 2 .  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท         
ทาอากาศยานไทย จาํกัด  (มหาชน )  
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกัน  
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 3. ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด
(มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 4. ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานบริษัท 
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1. พื้นที่ศึกษา ศึกษาพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติง าน   
ณ สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ทาอากาศยานดอนเมือง ทาอากาศยานเชียงใหม ทาอากาศยาน 
แมฟาหลวง เชียงราย ทาอากาศยานหาดใหญ และทาอากาศยานภูเก็ต 
 2. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 4,139 คน 
 3. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย  จํากัด 
(มหาชน) กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชคํานวณจากสูตรการหาจํานวนกลุมตัวอยาง ไดเทากับ 364 คน 
และสํารองไวอีก 5% รวมเปน 382 คน 
 4 .  วิธีการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ  (Stratified  Random  Sampling) 
จากพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ และทาอากาศยานที่อยูในความดูแล รับผิดชอบของ
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ทั้ง 6 แหง 
 5. ชวงเวลาที่ทําการวิจัย  เดือนกรกฎาคม - กันยายน 2554  
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลหนึ่งบุคคลใดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาจาก
การตัดสินใจของบุคคลคนนั้นเอง อันเนื่องมาจากเหตุผลสวนตัวของแตละคนที่เกี่ยวของกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และ
สถานที่ทํางาน 
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 ลักษณะงาน หมายถึง หนาที่ที่พนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ เพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคการ 
 งานที่มีความทาทาย หมายถึง งานที่ตองใชความรูความสามารถมากกวางานอื่น ๆ เปนงาน
ที่ยากและไมจําเจ ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทําใหผูปฏิบตัิงานมีความกระตือรือรนอยูเสมอ 
 ความมีอิสระในงาน หมายถึง ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ความกาวหนา ในงาน  หมายถึง  โอกาสที่พนักงานจะไดรับการ เ ลื่อนตําแหนง
หนาที่การงานที่สูงขึ้น โดยใชความรูความสามารถที่มีอยู รวมทั้งการไดพัฒนาความรูความสามารถ 
และความชํานาญจากงานที่ปฏิบัติ 
 การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึง งานที่เปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
คิด การวางแผน และการตัดสินใจในงานตาง ๆ ที่เขามีสวนรับผิดชอบอยู และไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความสําคัญ 
และมีผลตอความสําเร็จขององคการ 
 ประสบการณจากการทํางาน  หมายถึง ความรูสึกหรือการรับรูของพนักงานที่มีตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ 
 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานคิดวาตนเปนผู
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
 การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอเพื่อนรวมงานในดานการ
ใหความรวมมือ ชวยเหลือ ใหคําปรึกษาทั้งในดานการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัว 
 ความนาเชื่อถือไดขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานวา องคการมีความมั่นคง มี
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และสามารถสนองความตองการพื้นฐานของพนักงานได รวมถึง
เปนหนวยงานที่มีช่ือเสียง ไดรับการยอมรับและเปนที่รูจักของคนทั่วไป  
 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ หมายถึง การดําเนินการเพื่อที่จะสงเสริมให
พนักงานมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน หรือ
กลาวอีกนัยเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
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 องคการ หมายถึง ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน
เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซ่ึงอาจเปน
หนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด (ภาษาอังกฤษใชคําวา 
organization) (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542 : 1321) 
 ความผูกพันตอองคก าร  หมายถึง  การที่พนักง านบริษัท  ทาอากาศยานไทย  
จํากัด  (มหาชน )  มีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมตอองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยู ในดานความ
เชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ และดานความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง การที่พนักงานมี
ความเชื่อมั่นในการยอมรับนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององคการ และมีคานิยมของตนที่
สอดคลองกับคานิยมขององคการ 
 ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ หมายถึง การที่พนักงานใชความรู
ความสามารถ และความพยายามของตนอยางเต็มที่ เพื่อทําใหงานขององคการประสบความสําเร็จ 
 ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ หมายถึง ความสมัคร
ใจของพนักงานที่จะอยูปฏิบัติงานในองคการ แมวาจะไดรับขอเสนอที่ดีกวาจากองคการอื่น หรือ
องคการจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานก็ไมคิดหรือมีความตองการที่จะลาออกจาก
องคการ ระยะเวลาที่พนักงานจะอยูปฏิบัติงานกับองคการ และความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอ
องคการ 
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) การกําหนด
กรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ไดนําแนวคิดของ มิทเชล และลารสัน (Mitchell & Larson, 1974)
เกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและ
ลักษณะของประสบการณจากการทํางาน และแนวคิดของมาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, 
Steers & Porter, 1979) เกี่ยวกับเครื่องมือวัดความผูกพันตอองคการมาประยุกตในการศึกษา  ดังนี้ 
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         ตัวแปรอสิระ (Independent variable)           ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
 
      
                    
           
            
            
 
 
      
      
      
      
      
      
      
      
 
 
 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.  ผลของการศึกษาวิจัยนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ใหสอดคลอง เหมาะสม และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม ตามที่องคการกําหนดไว 
 2.  ผลของการศึกษาวิจัยนําไปใชเปนแนวทางในการธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูกับ
องคการตลอดไป 
 

                 ปจจัยสวนบุคคล 

 1.  เพศ   2.  อายุ   3.  ระดับการศึกษา 
 4.  สถานภาพสมรส 
 5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 6.  ตําแหนงงาน 
 7.  อัตราเงินเดือน 
 8.  สถานที่ทํางาน                   

 
ความผูกพนัตอองคการ 

1.  ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
     และคานิยมขององคการ 
2.  ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชน 
     ขององคการ 
3.  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง 
     ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

           ปจจัยดานลักษณะงาน 

 1.  งานที่มีความทาทาย 
 2.  ความมีอิสระในงาน 
 3.  ความกาวหนาในงาน 
 4.  การมีสวนรวมในการบริหาร 
 5.  ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
1. ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 
2.  การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
3.  ความนาเชื่อถือไดขององคการ 
4.  การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย  จํากัด 
(มหาชน) ไดรวบรวมแนวคิด เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชประกอบเปนพื้นฐานของงานวิจัย
คร้ังนี้ ประกอบดวย 
 1.  แนวคดิเกีย่วกับลักษณะประชากรศาสตร 
 2.  ความหมายของความผูกพนัตอองคการ 
 3.  แนวคดิที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  เครื่องมือวัดความผูกพนัตอองคการ 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 ธนัสถ เกษมไชยานันท (2544 : 24-26) อธิบายถึงคุณสมบัติที่มีความสําคัญของบุคคลที่ทํา
ใหเกิดความแตกตางกันในเรื่องของความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ และทัศนคติ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การสื่อสารของมนุษย ตัวแปรทางดานลักษณะประชากรศาสตรที่นิยมนํามาศึกษาความสัมพันธใน
ดานตาง ๆ  มีดังนี้ 
 1.  เพศ (Gender) จากการวิจัยทางจิตวิทยาหลายเรื่องแสดงใหเห็นวา ผูหญิงกับผูชายมี
ความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม
กําหนดบทบาทและกิจกรรมของหญิงและชายไวตางกัน จึงสงผลใหพฤติกรรมการสื่อสารของผูหญิง
และผูชายตางกันไปดวย งานวิจัยทางนิเทศศาสตรยังชี้ใหเห็นวา ผูหญิงมักจะถูกโนมนาวใจไดงายกวา
ผูชาย และมักเผยแพรทัศนคติที่ไดรับการจูงใจนั้นใหผูอ่ืนตอไปอีกดวย 
 2.  อายุ (Age) โดยทั่วไปบุคคลที่มีอายุมากจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอการติดตอส่ือสาร
ตางจากบุคคลที่มีอายุนอย และบุคคลที่มีอายุนอยจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอการติดตอส่ือสาร
เปล่ียนไปเมื่อตนเองมีอายุมากขึ้น ในประเด็นนี้ ปริมาณและแบบแผนการใชส่ือจะสัมพันธกับชวง
ชีวิตที่เปลี่ยนไป เนื่องจากแตละชวงชีวิตคนเราจะเปลี่ยนสถานที่ที่ใชเวลาอยูเปนสวนใหญ เชน เด็ก
เล็กตองอยูในบาน วัยรุนอยูกับกลุมเพื่อนหรือในโรงเรียน ผูใหญอยูนอกบานหรือที่ทํางาน เปนตน 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธคอนขางสูงกับตัวแปรที่
เกี่ยวกับการรับสารและใชส่ือ การศึกษาของผูรับสารทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป 
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โดยคนที่มีการศึกษาสูงจะเปนผูรับสารที่ดี เนื่องจากมีความรูกวางขวางในหลาย ๆ เร่ือง และสามารถ
เขาใจสารไดดี จึงสงผลใหคนที่มีระดับการศึกษาสูงจะเลือกใชส่ือมากประเภทกวาคนที่มีการศึกษาต่ํา 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ  (Social  and  Economic  Status) หมายถึง  อาชีพ  รายได 
เช้ือชาติ และภูมิหลังของครอบครัว เปนตน คนที่มีฐานะดี อาศัยอยูในเมือง อาจมีโอกาสเลือกสื่อได
หลากหลายประเภทกวาและบอยครั้งกวา โดยเฉพาะสื่อที่ตองเสียคาใชจายในการใช 
 สรุปไดวา แนวคิดดานประชากรศาสตรเปนแนวคิดที่พยายามชี้ใหเห็นประเด็นของความ
แตกตางในดานคุณสมบัติของแตละบุคคล ซ่ึงมีผลตอการแสดงออกถึงการติดตอส่ือสาร ความสัมพันธ 
หรือความพึงพอใจที่แตกตางกันออกไป นอกจากนี้ ยังมีตัวแปรทางดานลักษณะประชากรศาสตรอ่ืน ๆ 
นอกจากที่กลาวขางตนที่สามารถนํามาใชเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยได  

2.2  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการไดกําหนดคํานิยามของความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) ไว
ดังนี้ 
 Porter & others (1974 : P.604-609) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปน
ความสัมพันธท่ีจะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงระหวางพนักงานและองคการ โดยความผูกพันนี้ 
ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 2.  มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จตอองคการ 
 3.  มีความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
 Steers (1977 : P.576) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงออกถึงความสัมพันธ
อันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึกเกี่ยวพันและยึดถือองคการ ซ่ึงประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 
ประการ ดังนี้ 
 1.  มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2.  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
 3.  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 
 Mowday, Porter & Steers (1982 : P.27) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปน
ความสัมพันธที่แนบแนนที่บุคคลมีตอองคการในลกัษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
 2.  มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
 3.  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิขององคการ 
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 Muchinsky (1997 : P.367) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนผลลัพธในการยอมรับใน
เปาหมายภายในของตนกับการตอบสนองจากองคการ และสรางผลสําเร็จที่ยิ่งใหญเพื่อประสิทธิผล
ตามตองการ 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคการเปนสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิด และความปรารถนาของบุคคลที่เปน
สมาชิกในองคการที่แสดงออกถึงความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และพรอมที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความจงรักภักดี ตลอดจนปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตลอดไป  

2.3  แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการที่นํามาใชในการศึกษาครัง้นี้ประกอบดวย 
 Mitchell & Larson (1974 : P.144) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
องคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ที่แตกตางกันทางดานกายภาพ เชน เพศ 
อายุ หรือความแตกตางทางดานสังคม เชน การศึกษา สถานภาพสมรส อาชีพ รายได 
 2.  ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่แตละบุคคลรับผิดชอบหรือ
ปฏิบัติ เชน งานที่มีความทาทาย  ความมีอิสระในงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน การมีสวนรวม
ในการบริหารงาน และความสําคัญของงาน 
 3. ลักษณะของประสบการณจากการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ความรูสึกหรือ
การรับรูของผูปฏิบัตงิานแตละคนที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ 
 Porter, Lawler & Hackman (1975 : P.277-278) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการในดานความมีอิสระในการทํางาน ไววา คนที่มีอิสระในการตัดสินใจในวิธีการทํางานเอง จะ
มีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย เนื่องจาก
การใชกฎเกณฑมากําหนดเพื่อควบคุมการทํางานนั้น จะสรางความกดดันใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหากอยู
ภายใตภาวะความกดดันมาก ๆ จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาตอบโตดวยการลาออกจากงาน ซ่ึงตรงขาม
กับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนมีอิสระในการตัดสินใจในขั้นตอนการทํางานตั้งแตตนจนจบ ไมวา
ผลการทํางานจะออกมาอยางไร เขาจะรูสึกวามันขึ้นอยูกับตัวของเขาเอง การที่บุคคลมีอํานาจในการ
ตัดสินใจดวยตัวเอง เขาจะมีความผูกพันตอการตัดสินใจหรือแกปญหาดวยตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูความ
ผูกพันตอองคการ 
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 Steer (1977 : P.47) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะ คอื 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ตัวแปรตาง ๆ ที่ระบุคุณสมบัติของบุคคล
นั้น ๆ เชน อายุ การศึกษา อายุงาน ความตองการความสําเร็จ 
 2.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แตละ
บุคคลรับผิดชอบหรือปฏิบัตอิยูวามีลักษณะอยางไร เชน ความยากงายของงาน ความเปนอิสระในงาน 
ความหลากหลายของงาน การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ผลสะทอนกลับของงาน และโอกาส
กาวหนาในงาน 
 3. ลักษณะของประสบการณจากการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนวารับรูการทํางานในองคการอยางไร 
 Allan & Meyer (1990) กลาวถึงปจจัยที่ เกี่ ยวของและมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ  3  ประการ  คือ  
 1.  ความผูกพันดานจิตใจ เกิดจากปจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะ
ของงาน และประสบการณในการทํางาน 
 2.  ความผูกพันดานการคงอยู เกิดจากปจจัย 2 ประการ คือ ความมากนอยในการลงทุนไป
กับองคการ และทางเลือกที่มีหากคดิจะลาออกจากองคการ 
 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เกิดจากปจจัยดานประสบการณของบุคคลทั้งกอนและหลัง
เขามาเปนสมาชิกขององคการ ไดแก การไดรับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการกลอม
เกลาทางสังคม และกระบวนการกลอมเกลาจากองคการ  

2.4  เคร่ืองมือวัดความผูกพนัตอองคการ 
 การศึกษาครั้งนี้ใชแบบวัดความผูกพันตอองคการ (The Measurement of Organizational 
Commitment)  ของ Mowday, Steers & Porter (1979 : P.223-247)  เปนแบบวัดที่ใชวัดความผูกพันตอ
องคการ 3 ดาน คือ 
 1.  ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ โดยวัดความผูกพัน
ของพนักงานในเรื่อง ความเชื่อมั่นในรูปแบบการบริหารงานขององคการ การยอมรับในนโยบายและ
คานิยมขององคการ ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงและภาพลักษณขององคการ 
 2.  ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ โดยวัดความผูกพันของ
พนักงานในเรื่อง การใชความรูความสามารถ การเสียสละเวลา และทุมเททํางานดวยความเต็มใจอยาง
เต็มที่เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 
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 3.  ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยวัดความ
ผูกพันของพนักงานในเรื่อง ความสมัครใจที่จะอยูปฏิบัติงานในองคการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กับองคการ และความจงรักภักดีตอองคการ 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการ ไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
มีผูศึกษาวิจัยไวมากมายทั้งในประเทศและตางประเทศ โดยคัดเลือกเฉพาะงานวิจัยที่มีเนื้อหาเกี่ยวของ
กับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการที่ทําการศึกษา ดังนี้ 
 นวรัตน ศรสุริยา (2549) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ และพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานในบริษัทรวมทุนไทย-ญี่ปุน พบวา ความผูกพันกับองคการของพนักงาน
ในบริษัทรวมทุนไทย-ญี่ปุนอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก รายไดและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับองคการ มีผลตอความผูกพันกับองคการปจจัยลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน งานที่มีโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูคน และโอกาส
ของความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ และปจจัยลักษณะของ
ประสบการณในงาน ไดแก ความนาเชื่อถือและความมั่นคงขององคการ เปนองคการที่พึ่งพิงได 
ตลอดจนเจตคติที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ 
นอกจากนี้ ความผูกพันกับองคการ ไดแก การยอมรับและความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ และ
ความปรารถนาอยางแรงกลาในคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานดวย 
 ขวัญประไพ สีสาวแห (2550) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
ทหารไทยในสํานักงานใหญในภาพรวมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และจากการทดสอบ
สมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 สายธาร ทองอราม (2550) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีบริษัท เดอะ
มอลล กรุป จํากัด สาขารามคําแหง พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความทุมเทในการทํางาน และความภูมิใจที่ไดเปนสวน
หนึ่งขององคการ อยูในระดับคอนขางสูง สวนดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคการ 
ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และดานความปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิก
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ขององคการ อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก 
การใชความรูในการทํางาน ลักษณะการทํางานเปนทีม ความกาวหนาในงาน  ความเขาใจใน
กระบวนการของงาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน และความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 สุพานี ไทยเจริญ (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา โรงงานผลิตน้ํา 
การประปานครหลวง พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู
ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามแนวความคิดของ Steers พบวา อยูในระดับมากทั้ง 3 ดาน ไดแก 
ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลา
ที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมุงมั่นที่จะติดตามงานเพื่อใหงานสําเร็จ มีความยินดีที่
จะปฏิบัติตามนโยบาย และเต็มใจทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหไดทํางานในองคการตอไป  
 ชุตินธร สวนนุช (2552) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เว็บ สวัสดี 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ทั้ง 3 ดาน คือ ดานความ
ยอมรับเปาหมายขององคการ ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ และดานความพยายามทุมเท
ใหกับงาน 
 Turkay (2004) วิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันตอองคการของ
หัวหนาภาควิชาตาง ๆ ในสถานศึกษาของประเทศตุรกี พบวา ปจจัยขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันไม
มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานทัศนคติที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการที่เปนสาเหตุทําใหลาออกจากงาน การทํางานไมมีประสิทธิภาพ และการขาด
งานของหัวหนาภาควิชาตาง ๆ พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางในเรื่องลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในองคการ สําหรับเรื่องเงินเดือน ระบบบริหารจัดการในงานและการประมวลผลงาน 
การพัฒนาความรูความสามารถและโอกาสกาวหนาในงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา 
 Banks (2006) วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานหลัก 
และพฤติกรรมการแสดงออกถึงความรู สึกเปนสวนหนึ่งขององคการของผูบังคับบัญชาใน
กองทัพอากาศสหรัฐอเมริกา พบวา ในภาพรวมลักษณะงานหลัก และพฤติกรรมการแสดงออกถึง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ เมื่อพิจารณา
รายดานไมพบความแตกตางของความสัมพันธระหวางลักษณะงานหลัก และพฤติกรรมการแสดงออก
ถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
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 Kuean, Kaur & Wong (2010)  วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและ
ความตั้งใจในการลาออกจากงาน : มุมมองจากพนักงานบริษัทในประเทศมาเลเซีย การวิจัยคร้ังนี้
ชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและความตั้งใจของพนักงานที่จะลาออกจาก
บริษัทในประเทศมาเลเซีย นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับความทุมเทในการทํางานของพนักงานที่เชื่อมโยงไป
ถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับนายจางดวย พบวา ปจจัยดานความจงรักภักดีตอองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน และเปนตัวบงบอกที่สําคัญที่สุด ใน
การกําหนดวาพนักงานมีความปรารถนาหรือตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือไม พนักงานจะมีความ
ตองการลาออกนอยลง เมื่อพวกเขารูสึกมีความผูกพันตอบริษัท โดยเสนอแนะใหนายจางควรปลูกฝง
และถายทอดวัฒนธรรมองคการ และกําหนดเปาหมายในการทํางานของพนักงาน เพื่อท่ีจะเพิ่มระดับ
ความยอมรับตอองคการของพนักงานมากขึ้น และเปนการสงเสริมความผูกพันตอองคการของ
พนักงานใหดียิ่งขึ้น และทายที่สุดก็จะสงผลใหความตองการลาออกจากองคการของพนักงานลดลงไป
ดวย 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน) ในครั้งนี้ ใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย 
จึงไดกําหนดหัวขอ ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจัิย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ทาอากาศยานดอนเมือง ทาอากาศยาน
เชียงใหม ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย ทาอากาศยานหาดใหญ และทาอากาศยานภูเก็ต จํานวน 
4,139 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ณ วันที่ 30 
เมษายน 2554) 
 ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
เนื่องจากจํานวนพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีจํานวนมาก จึงใชการคํานวณหา
จํานวนตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณเพื่อหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ซ่ึงเปนสูตร
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่สามารถยอมรับไดวามากเพียงพอที่จะใชเปนตัวแทนของประชากร 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540 : 71) ดังนี้ 
    n    =  N  

              (1+Ne2) 
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 โดยที ่ n    คือ   จํานวนกลุมตวัอยาง 
  N    คือ   จํานวนประชากร 
                            e     คือ   ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางในการศึกษา  ในที่นี้มีคาเทากับ 
รอยละ 5 (0.05) 
 แทนคาจํานวนประชากรลงในสูตร 

    n = N   =     4,139 
             (1+Ne2)             [1+ (4,139*0.052)] 
    n =      364.74 
 
 จะไดกลุมตัวอยางจํานวน  364 คน  เพิ่มสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไมครบและ
แบบสอบถามไมสมบูรณอีก 5% เทากับ 18 คน ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จะใชกลุมตัวอยาง จํานวน 382 
คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื่อหาจํานวนกลุมตัวอยาง
ในแตละระดับชั้น โดยกลุมตัวอยางไดจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ และทาอากาศยาน
ที่อยูในความดูแลรับผิดชอบของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ทั้ง 6 แหง ดังนี้ 

จํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงาน  =  ประชากรของแตละหนวยงาน  ×  จํานวนกลุมตัวอยาง 
                                                                                            ประชากรทั้งหมด 

ตารางที่ 3.1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

หนวยงาน จํานวนประชากร  
(คน) 

 จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

สํานักงานใหญ 
ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ
ทาอากาศยานดอนเมือง 
ทาอากาศยานเชียงใหม 
ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชยีงราย  
ทาอากาศยานหาดใหญ 
ทาอากาศยานภูเก็ต 

943 
2,452  
169  
166  
101 
132  
176 

 87 
226 
16 
15 
10 
12 
16 

รวม 4,139  382 
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3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 1.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยนําแนวคิดเกี่ยวกับเครื่องมือวัด
ความผูกพันตอองคการของมาวเดย, สเตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers & Porter, 1979) และ
แนวคิดของมิทเชล และลารสัน (Mitchell & Larson, 1974) เกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะของประสบการณจากการ
ทํางาน มาประยุกตใชเปนคําถามซึ่งเปนคําถามแบบปลายปดโดยแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และ
สถานที่ทํางาน มีจํานวน 8 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามชนิดปลายปดมีหลายตัวเลือกใหตอบ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก งานที่มีความทา
ทาย ความมีอิสระในงาน ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร และความสําคัญของงาน
ที่รับผิดชอบ มีจํานวน 20 ขอ ลักษณะแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
Scale) แบงออกเปน เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน ไดแก 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือได
ขององคการ และการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีจํานวน 16 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเชื่อมั่นใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ มีจํานวน 12 ขอ ลักษณะ
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน เห็นดวยอยางยิ่ง เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 เกณฑการวัดระดับและแปลความหมายของคะแนน 
 ลักษณะของเครื่องมือเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ตามลําดับของ Likert Scale (ธานินทร ศิลปจารุ, 
2553 : 75) โดยกําหนดคาคะแนนแตละระดับ ดังนี้ 
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 ระดับคะแนน                  ระดบัความคิดเหน็ 
                         5                                              เห็นดวยอยางยิ่ง 
                         4                                              เห็นดวย 
                         3                                              ไมแนใจ 
                         2                                              ไมเห็นดวย 
                         1                                              ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ในการแปลความหมายของคะแนนที่ใชในการตีความหมายของคะแนนเฉลี่ยที่ใชวิเคราะห
ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ซ่ึงคะแนนที่ไดนั้นมีความหมายดังตอไปนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 
2553 : 75) 
 คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00      มีความคิดเห็นอยูในระดบัสูงมาก 
 คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49      มีความคิดเห็นอยูในระดบัสูง 
 คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49      มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49      มีความคิดเห็นอยูในระดบัต่ํา 
 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49      มีความคิดเห็นอยูในระดบัต่ํามาก 
 2.  ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการสรางแบบสอบถาม ไดดําเนินการโดยมีขั้นตอนการ
สรางแบบสอบถาม ดังนี้ 
        1)  ศึกษาคนควาจากเอกสาร และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
        2)  ศึกษาวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดในการวิจยั 
        3)  นิยามศัพทตัวแปรเพื่อสรางแบบสอบถาม 
        4)  สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตัวแปรที่ใชในการวิจยั 
        5)  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความสมบูรณและ
ความถูกตองใหครอบคลุมทั้งดานโครงสราง เนื้อหา และภาษาที่ใช เพื่อใหเกิดความเขาใจแกผูตอบ 
แบบสอบถาม 
        6)  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแลว ไป
หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไปทดลองกับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 
30 คน และใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคา
แอลฟาทั้งชุดเทากับ 0.8944 แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ สามารถนําไปใชจริงกับกลุม
ตัวอยางที่จะทําการศึกษาได 
        7)  นําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยางทีก่ําหนดไว เพื่อเกบ็รวบรวมขอมูล 
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3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยาง  โดยใชขอมูลและแหลงขอมูลในการศึกษาวิจัยแบง
ออกเปน  2  ประเภท  คือ  
 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางที่
ศึกษา ซ่ึงเปนพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยดําเนินการเก็บขอมูลทั้งหมด
จํานวน 382 ตัวอยาง และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชหลักการทางสถิติ 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษา คนควา และรวบรวมขอมูลจาก
เอกสาร ตํารา บทความ วิทยานิพนธ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใหทราบถึง
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูล 
       นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาทําการตรวจสอบความสมบูรณ แลวบันทึกรหัส 
(Coding) แบบสอบถามตามที่ไดกําหนดไว เพื่อประมวลผลขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ 
 2.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
       1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ
กลุมตัวอยาง และบรรยายผลการวิจัย ไดแก 
   แบบสอบถามตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหโดยใชคาสถิติพื้นฐานรอยละ 
(Percentage) และจํานวนคาความถี่ (Frequency) 
   แบบสอบถามตอนที่ 2 ปจจัยดานลักษณะงาน แบบสอบถามตอนที่ 3 ปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางาน และแบบสอบถามตอนที่ 4 ความผูกพันตอองคการ วิเคราะหโดยการหา
คาเฉลี่ย  (Mean, x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
        2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
   การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระ
ตอกันโดยวิธี Independent Sample  t-test  สวนการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
ใชวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance : ANOVA)  และ
ในกรณีที่พบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงจะทําการทดสอบความแตกตางของคา



19 
 

คะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชการวิเคราะห Post Hoc แบบวิธี Least Significant Difference (LSD) 
โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณ
จากการทํางานกับความผูกพันตอองคการ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
(Multiple Regression) เพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1< r <1 
 คา r เปน – แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
 คา r เปน + แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X  และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันนอย 
 ถา r มีคาเทากบั 0 หมายถึง X  และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
 0.01 – 0.20   หมายถึง  มีคาความสัมพันธต่ํา 
 0.21 – 0.40   หมายถึง  มีคาความสัมพันธคอนขางต่ํา 
 0.41 – 0.60   หมายถึง  มีคาความสัมพนัธปานกลาง 
 0.61 – 0.80   หมายถึง  มีคาความสัมพันธคอนขางสูง 
 0.81 – 1.00   หมายถึง  มีคาความสัมพันธสูง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิ เคราะหขอมูลการศึกษาวิจัย เ รื่อง  ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท  ทาอากาศยานไทย  จํากัด  (มหาชน )  ในครั้งนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล
แบบสอบถามจํานวน 382 ชุด จากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว ในการวิเคราะหขอมูลและแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้ 
 N แทน ขนาดของประชากร  

 n แทน จํานวนประชากรในกลุมตวัอยาง 
 X  แทน คาคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t       แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
 F      แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df แทน องศาแหงความอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD แทน Least Significant Difference 

 r แทน คาสถิติการทดสอบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 Sig. แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติเพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
 * แทน ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลไดนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
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 สวนที่ 3  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 สวนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะห 
 สวนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.1 แสดงจาํนวน (ความถี่) และคารอยละปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 178 46.6 

หญิง 204 53.4 

รวม 382 100.0 

อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 45 11.8 

30 ปแตไมถึง 40 ป 142 37.2 
40 ปแตไมถึง 50 ป 118 30.9 

50 ปขึ้นไป 77 20.1 

รวม 382 100.0 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 18 4.7 

ปริญญาตรี 207 54.2 

สูงกวาปริญญาตรี 157 41.1 

รวม 382 100.0 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 159 41.6 

สมรส 160 41.9 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 63 16.5 

รวม 382 100.0 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1 ปหรือนอยกวา 15 3.9 

2 – 5 ป 92 24.1 

6 – 9 ป 67 17.5 

10 ป ขึ้นไป 208 54.5 

รวม 382 100.0 

ตําแหนงงาน   

ระดับ 1 – 3 62 16.2 

ระดับ 4 – 6 215 56.3 

ระดับ 7 ขึ้นไป 105 27.5 

รวม 382 100.0 

อัตราเงินเดือน   

ไมเกิน 15,000 บาท 17 4.5 

15,000 แตไมถึง  25,000 บาท 75 19.6 

25,000 แตไมถึง  30,000 บาท 54 14.1 

30,000 บาทขึ้นไป 236 61.8 

รวม 382 100.0 

สถานที่ทํางาน   

สํานักงานใหญ 87 22.8 

ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ 226 59.2 

ทาอากาศยานดอนเมือง 16 4.2 

ทาอากาศยานเชียงใหม 15 3.9 

ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชยีงราย 12 3.1 

ทาอากาศยานหาดใหญ 16 4.2 

ทาอากาศยานภูเก็ต 10 2.6 

รวม 382 100.0 
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 จากตารางที่  4.1 แสดงจํานวนและคารอยละเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง จํานวน 204  คน คิดเปนรอยละ 53.4 และเพศชาย 
จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 46.6 สวนใหญมีอายุระหวาง 30 ปแตไมถึง 40 ป จํานวน 142  คน คิด
เปนรอยละ 37.2 รองลงมาคือระหวาง 40 ปแตไมถึง 50 ป จํานวน 118  คน คิดเปนรอยละ 30.9 อายุ
ตั้งแต 50 ป ขึ้นไป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 20.1และมีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 45  คน คิดเปน
รอยละ 11.8 ตามลาํดับ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 54.2 สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 41.1 และระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 18 คน คิดเปน
รอยละ 4.7 ตามลําดับ 
 ในดานสถานภาพพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 160 คน คิดเปน
รอยละ 41.9 รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 41.6 และมีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 63  คน คิดเปนรอยละ 16.5 ตามลําดับ ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
พบวา สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตั้งแต 10 ปขึ้นไป จํานวน 208  คน คิดเปนรอยละ 54.5 
รองลงมาคือระหวาง 2-5 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ระยะเวลา 6-9 ป จํานวน 67 คน คิดเปน
รอยละ 17.5 และระยะเวลา 1 ปหรือนอยกวา จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9 ตามลําดับ ดาน
ตําแหนงงานพบวา สวนใหญมีตําแหนงงานระดับ 4-6 จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 56.3 รองลงมา
คือ ระดับ 7 ขึ้นไป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 27.5 และระดับ 1-3 จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 
16.2 ตามลําดับ 
 ในดานอัตร า เ งิน เดือนพบวา  ก ลุมตัวอยา งสวนใหญมีอัตร า เ งิน เดือนตั้ ง แต  
30,000 บาทขึ้นไป  จํานวน  236 คน  คิดเปนรอยละ  61.8 รองลงมาคือ  ระหวาง  15,000 
แตไม ถึง   25,000 บาท  จํานวน  75 คน คิดเปนรอยละ 19.6 ระหวาง 25,000 แตไมถึง  30,000 บาท 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 14.1 และมีอัตราเงินเดือน ไมเกิน 15,000 บาท จํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 4.5 ตามลําดับ ดานสถานที่ทํางานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานที่ทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 59.2 รองลงมาคือ สํานักงานใหญ จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 
22.8 ทาอากาศยานดอนเมืองจํานวน 16 คน และทาอากาศยานหาดใหญ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
4.2 เทากัน ทาอากาศยานเชียงใหม จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9 ทาอากาศยานแมฟาหลวง 
เชียงราย จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.1 และทาอากาศยานภูเก็ต จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.6 
ตามลําดับ 
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 สวนท่ี 2  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมทั้ง 4 ดาน ไดแก ลักษณะงานที่มีความ
ทาทาย ความมีอิสระในงาน  ความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร และ
ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ สรุปผลไดดังนี้ 

ตารางที่ 4.2  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกีย่วกับลักษณะงาน 
   ในภาพรวม 

ลักษณะงาน X  S.D. ระดับความคดิเห็น อันดับ 
1.  ลักษณะงานที่มีความทาทาย 3.55 0.775 สูง 5 
2.  ความมีอิสระในงาน 3.57 0.732 สูง 3 

3.  ความกาวหนาในการทํางาน 3.56 0.624 สูง 4 

4.  การมีสวนรวมในการบริหาร 3.71 0.678 สูง 2 

5.  ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 4.09 0.604 สูง 1 

รวม 3.69 0.542 สูง  
 จากตารางที่ 4.2  แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวม
พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 (S.D. = 0.542) เมื่อพิจารณาการจัด
อันดับในแตละดาน พบวา อันดับ 1 คือ ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.09 (S.D. = 0.604) อันดับ 2 คือ การมีสวนรวมในการบริหารมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 (S.D. = 0.678) สวนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามแยกในรายดาน สรุปผลไดดังนี้ 
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ตารางที่ 4.3  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ลักษณะงาน ดานลักษณะงานที่มีความทาทาย ในรายดาน 

ลักษณะงาน 
ที่มีความทาทาย 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. งานที่ทานปฏิบัติเปนงาน 
ที่ยาก และตองแกไขปญหา
เฉพาะหนาบอยครั้ง 

0.8 33.0 5.8 51.8 8.6 3.35 1.053 ปานกลาง (4) 

2. ทานปฏิบัติงานภายใต
ความกดดันในเรื่องของเวลา
และความสําเร็จของงาน 

1.6 28.3 4.2 56.3 9.7 3.44 1.050 ปานกลาง  (3) 

3. งานที่ทานปฏิบัติกระตุน
ใหทานมีความกระตือรือรน 
และใชความคิดสรางสรรค 
อยูเสมอ 

2.1 12.0 11.0 63.6 11.3 3.70 .897 สูง (2) 

4. งานที่ทานปฏิบัติตองใช
ความรู ความชํานาญ และ
ทักษะหลายดานประกอบกัน 

1.8 17.8 7.9 52.4 20.2 3.71 1.04 สูง (1) 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย
ในภาพรวม 

     3.55 0.77 สูง  

 จากตารางที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ดานลักษณะ
งานที่มีความทาทายในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (S.D. = 
0.77) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ งานที่ปฏิบัติตองใชความรู ความ
ชํานาญ และทักษะหลายดานประกอบกัน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 
3.71 (S.D. = 1.04) อันดับ 2 คือ งานที่ปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและใชความคิด
สรางสรรคอยูเสมอ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 (S.D. = 0.897) 
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ตารางที่ 4.4  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ลักษณะงาน ดานความมีอิสระในงาน ในรายดาน 

ความมีอิสระในงาน 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานสามารถใช
วิจารณญาณของตนเอง 
ในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 
ไดทันที 

1.3 11.0 6.5 68.6 12.6 3.80 0.843 สูง (1) 

2. ทานมีโอกาสกําหนด
เปาหมายและวิธีการทํางาน
ในหนาที่ของตนเองได 

1.3 17.3 8.9 61.3 11.3 3.64 0.939 สูง (2) 

3. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหทานนําความคิดของทาน
ไปทดลองใชในการ
ปฏิบัติงาน 

0.8 16.2 17.8 57.3 7.9 3.55 0.882 สูง (3) 

4. ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม 
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

0.8 27.0 19.6 46.3 6.3 3.30 0.962 ปานกลาง (4) 

ความมีอิสระในงาน 
ในภาพรวม 

     3.57 0.732 สูง  

 จากตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ดานความมี
อิสระในงานในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 (S.D. = 
0.732) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ ความสามารถใชวิจารณญาณของ
ตนเองในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นไดทันที มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 
3.80 (S.D. = 0.843 ) อันดับ 2 คือ มีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ของตนเองได 
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.939) 
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ตารางที่ 4.5  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน ในรายดาน 

ความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาส
ใหทานไดรับการเลื่อน
เงินเดือน, เลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้นในหนวยงานของทาน 

1.3 7.9 13.6 71.5 5.8 3.73 0.743 สูง (1) 

2. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาส
ใหทานมีความกาวหนาใน
เสนทางอาชีพตามที่ 
ทานคาดหวัง 

1.8 8.1 36.1 49.5 4.5 3.47 0.782 ปานกลาง (3) 

3. ถาทานปฏิบัติงานจนเกิด 
ผลงานที่ดี ทานจะไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
ใหไดรับความดีความชอบซึ่ง
เปนโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน 

1.3 5.0 20.9 66.0 6.8 3.72 0.719 สูง (2) 

4. ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อน 
ตําแหนงหนาที่การงาน 

1.8 15.4 31.4 48.2 3.1 3.35 0.844 ปานกลาง (4) 

ความกาวหนาในงาน 
ในภาพรวม 

     3.57 0.624 สูง  

 จากตารางที่ 4.5 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ดาน
ความกาวหนาในงานในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 (S.D. 
=  0.624) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ งานที่ทําอยูเปดโอกาสใหไดรับ
การเลื่อนเงินเดือน เล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นในหนวยงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย
สูงสุดเทากับ 3.73 (S.D. = 0.743) อันดับ 2 คือ ถาปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี จะไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดีความชอบซึ่งเปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 (S.D. = 0.719) 
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ตารางที่ 4.6  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ลักษณะงาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ในรายดาน 

การมีสวนรวมในการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานมีโอกาสในการกําหนด
วิธีการและเปาหมายในการ
ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 

1.3 22.8 9.9 58.6 7.3 3.48 0.966 ปานกลาง (4) 

2. ผูบังคับบัญชาใหความ 
สนใจในความคิดเห็นของทาน 

0.8 5.5 27.2 57.6 8.9 3.68 0.744 สูง (2) 

3. ทานรูสึกวาตนเองมีสวน 
รวมทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

0.8 2.6 9.2 71.2 16.2 3.99 0.656 สูง (1) 

4. ทานมีสวนรวมในการเปน
คณะทํางานหรือคณะ 
กรรมการเพื่อดําเนินงานตาง ๆ 
ภายในหนวยงานของทาน 

1.8 16.8 5.5 63.9 12.0 3.67 0.952 สูง (3) 

การมีสวนรวมในการบริหาร
ในภาพรวม 

     3.71 0.678 สูง  

 จากตารางที่ 4.6 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ดานการมี
สวนรวมในการบริหารในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 
(S.D. = 0.678) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ ความรูสึกวาตนเองมีสวน
รวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.99 
(S.D. = 0.656) อันดับ 2 คือ ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็น มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 (S.D. = 0.744) 
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ตารางที่ 4.7  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ลักษณะงาน ดานความสําคญัของงานที่รับผิดชอบ ในรายดาน 

ความสําคัญของงาน 
ที่รับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. งานที่ทานรับผิดชอบตอง
ใชความรู ความสามารถ 
อยางเต็มที่ 

1.0 4.7 5.8 62.6 25.9 4.08 0.772 สูง (3) 

2. งานในความรับผิดชอบ
ของทานมีขั้นตอนและ 
วิธีการทํางานที่เปนระบบ 
และชัดเจน 

0.3 5.0 5.0 61.3 28.5 4.13 0.737 สูง (2) 

3. งานที่ทานรับผิดชอบนั้น
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจ
และความสําคัญ 

0.5 2.9 19.4 59.4 17.8 3.91 0.726 สูง (4) 

4. งานที่ทานรับผิดชอบเปน
งานที่นําไปสูการพัฒนา
องคการของทาน 

0.5 2.1 5.0 56.8 35.6 4.25 0.689 สูง (1) 

ความสําคัญของงานที่
รับผิดชอบในภาพรวม 

     4.09 0.604 สูง  

 จากตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ดาน
ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.09 (S.D. = 0.604) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ งานที่รับผิดชอบเปน
งานที่นําไปสูการพัฒนาองคการ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.25 (S.D. 
= 0.689) อันดับ 2 คือ งานในความรับผิดชอบมีขั้นตอนและวิธีการทํางานที่เปนระบบและชัดเจน มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (S.D. = 0.737) 
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 สวนท่ี 3 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานในภาพรวมทั้ง 4 ดาน ไดแก ดาน
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือ
ขององคการ และการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ สรุปผลไดดังนี้ 

ตารางที่ 4.8  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกีย่วกับประสบการณ 
 จากการทํางาน ในภาพรวม 

ประสบการณจากการทํางาน X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 

1.  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ 

     ตอองคการ 
4.04 0.619 สูง 2 

2.  การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.88 0.625 สูง 3 
3.  ความนาเชือ่ถือขององคการ 4.12 0.577 สูง 1 
4.  การไดรับการพัฒนาความรู 
     ความสามารถ 

3.74 0.654 สูง 4 

รวม 3.95 0.479 สูง  
 จากตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางานในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 (S.D. = 0.479) เมื่อ
พิจารณาการจัดอันดับในแตละดาน พบวา อันดับ 1 คือ ความนาเชื่อถือขององคการ มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.12 (S.D. = 0.577) อันดับ 2 คือ ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 (S.D. = 0.619) สวน
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม แยกในรายดาน สรปุ
ผลไดดังนี้ 
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ตารางที่ 4.9  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกับ 
   ประสบการณจากการทํางานดานความรูสึกวาตนเองมคีวามสําคัญตอองคการ ในรายดาน 

ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานรูสึกวาตนเองเปน
ทรัพยากรบุคคลที่มีคา 
ตอองคการ 

0.5 0.3 8.6 39.0 51.6 4.41 0.703 สูง (1) 

2. ทานไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานที่สําคัญ 
อยูเสมอ 

1.0 18.3 9.7 48.2 22.8 3.73 1.041 สูง (4) 

3. ทานมีสวนรวมอยางมาก
ในการทําใหเกิดความสําเร็จ 
ขององคการ 

0.8 2.9 16.8 56.8 22.8 3.98 0.763 สูง (3) 

4. ทานไดรับการยอมรับ 
จากเพื่อนรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชาวา ทานมี
ความรู ความสามารถ 
ในการทํางาน 

0.3 0.3 8.1 77.0 14.4 4.05 0.507 สูง (2) 

ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ 

ในภาพรวม 

     4.04 0.619 สูง  

 จากตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางาน ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 (S.D. = 0.619) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา 
อันดับ 1 คือ การรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.41 (S.D. = 0.703) อันดับ 2 คือ ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
หรือผูบังคับบัญชาวามีความรู ความสามารถในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 (S.D. = 0.507) 
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ตารางที่ 4.10  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสบการณจากการทํางานดานการมีมนุษยสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงาน ในรายดาน 

การมีมนุษยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

    

1. ทานสามารถโนมนาว
เพื่อน ใหทํางานอยางเต็มที่
เพื่อความสําเร็จของ
หนวยงาน 

0.3 7.9 29.1 54.2 8.6 3.63 0.762 สูง (4) 

2. ในหนวยงานของทานจะ
ทํางานรวมกันเปนทีม
มากกวาตางคนตางทํา 

0.5 21.5 6.0 54.7 17.3 3.67 1.015 สูง (3) 

3. ในการทํางานรวมกันนั้น 
เพื่อนรวมงานของทาน
ทํางานที่ไดรับมอบหมาย
สําเร็จลุลวงดวยดี 

0.3 4.7 18.1 65.2 11.8 3.84 0.696 สูง (2) 

4. ความสัมพันธระหวาง
ทานกับเพื่อนรวมงาน
เปนไปดวยความราบรื่นดี 

0 0.5 3.1 52.9 43.5 4.39 0.577 สูง (1) 

การมีมนุษยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานในภาพรวม 

     3.88 0.625 สูง  

 จากตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางาน ดานการมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 (S.D. = 0.625) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนไปดวยความราบรื่นดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.39 (S.D. = 0.577) อันดับ 2 คือ ในการทํางานรวมกันนั้น เพื่อนรวมงานทํางาน
ที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 (S.D. = 
0.696) 
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ตารางที่ 4.11  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสบการณจากการทํางานดานความนาเชื่อถือขององคการ ในรายดาน 

ความนาเชื่อถือ 
ขององคการ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. การทํางานใน ทอท. ทํา
ใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต 

0.3 0.8 2.6 37.4 58.9 4.54 0.617 สูงมาก (1) 

2. หากพนักงานมีความ
เดือดรอน องคการ
สามารถชวยบรรเทาความ
เดือดรอนใหพนักงานได 

0 2.4 14.7 70.7 12.3 3.93 0.599 สูง (3) 

3. ทานรูสึกตอตาน เมื่อมี
ผูอื่นพูดถึงองคการของ
ทานในทางเสื่อมเสีย 

0.8 5.2 31.4 48.2 14.4 3.70 0.806 สูง (4) 

4. สําหรับทานแลว ทอท. 
ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุด
แหงหนึ่งที่นาทํางานดวย 

1.3 1.8 10.5 36.9 49.5 4.31 0.833 สูง (2) 

ความนาเชื่อถือของ
องคการในภาพรวม 

     4.12 0.577 สูง  

 จากตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางาน ดานความนาเชื่อถือขององคการในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.12 (S.D. = 0.577) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ การทํางานใน 
ทอท.ทําใหรูสึกม่ันคงในชีวิต มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.54 
(S.D. = 0.617) อันดับ 2 คือ ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่งที่นาทํางานดวย มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 (S.D. = 0.833) 
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ตารางที่ 4.12  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสบการณจากการทํางานดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ในรายดาน 

การไดรับการพัฒนา 
ความรูความสามารถ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. หนวยงานของทานเปด
โอกาสใหพนักงานไดรับ
การศึกษาตอ ฝกอบรม  
หรือดูงานทั้งในและ
ตางประเทศอยาง 
เสมอภาค 

3.7 18.1 18.6 49.5 10.2 3.44 1.017 ปาน
กลาง 

(3) 

2. การสงพนักงานเขารับ
การศึกษาตอ ฝกอบรม 
หนวยงานจะมีระบบการ
คัดเลือกที่เปนไปอยาง
เหมาะสมและยุติธรรม  

4.5 16.2 23.6 47.9 7.9 3.38 0.994 ปาน
กลาง 

(4) 

3. องคการของทานจัดใหมี
ศูนยขอมูลขาวสารหรือ
หองสมุดเพื่อใหพนักงานได
ใชคนควาหาความรู 

1.0 2.4 5.5 72.8 18.3 4.05 0.652 สูง (2) 

4. ทานมีโอกาสใชความรู 
ความสามารถ และทักษะ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการทํางานของทาน 

0.5 2.9 6.0 68.8 21.7 4.08 0.658 สูง (1) 

การไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถในภาพรวม 

     3.74 0.654 สูง  

 จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางาน ดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 (S.D. = 0.654) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ มี
โอกาสใชความรู ความสามารถ และทักษะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.08 (S.D. = 0.658) อันดับ 2 คือ องคการจัดใหมีศูนย



35 
 

ขอมูลขาวสารหรือหองสมุดเพื่อใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 (S.D. = 0.652) 

 สวนท่ี 4  การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานในภาพรวมท้ัง 3 ดาน ไดแก ดาน
ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
สรุปผลไดดังนี้ 

ตารางที่ 4.13  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกีย่วความผูกพัน 
  ตอองคการ ในภาพรวม 

ความผูกพันตอองคการ X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

1.  ความเชื่อมัน่ในการยอมรบัเปาหมาย และ 

     คานิยมขององคการ 
3.45 0.747 ปานกลาง 3 

2.  ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ 

     องคการ 
3.99 0.542 สูง 1 

3.  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 

     สมาชิกภาพในองคการ 
3.86 0.763 สูง 2 

ภาพรวม 3.77 0.591 สูง  
 จากตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 (S.D. = 0.591) เมื่อพิจารณา
การจัดอันดับในแตละดาน พบวา อันดับ 1 คือ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.99 (S.D. = 0.542) อันดับ 2 คือ 
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ มีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 (S.D. = 0.763) สวนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
แยกในรายดาน สรุปผลไดดังนี้ 
 
 



36 
 

ตารางที่ 4.14  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
  ผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
  ในรายดาน 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยม 

ขององคการ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานพอใจกับนโยบายและ
วิธีการบริหารงานของ ทอท. 

3.7 25.9 24.3 42.4 3.7 3.16 0.975 ปาน
กลาง 

(3) 

2. ทานมักพูดถึงคุณงาม
ความดีขององคการของทาน
ใหผูอื่นฟงเสมอ 

0.5 18.1 29.3 46.3 5.8 3.38 0.864 ปาน
กลาง 

(2) 

3. ทานคิดวารูปแบบการ
บริหารงานของ ทอท.เปน
รูปแบบที่สามารถนําไป 
สูประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดของ
องคการ 

6.3 23.0 31.9 33.8 5.0 3.08 1.007 ปาน
กลาง 

(4) 

4. ทานภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ 
วา ทอท.เปนองคการที่มี
ความสําคัญตอประเทศชาติ 

0 1.3 11.3 56.3 31.2 4.17 0.669 สูง (1) 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับ
เปาหมาย และคานิยมของ

องคการในภาพรวม 

     3.45 0.747 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวความผูกพันตอองคการดาน
ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 (S.D. = 0.747) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา 
อันดับ 1 คือ ความภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ วา หนวยงานเปนองคการที่มีความสําคัญตอประเทศชาติ มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.17 (S.D. = 0.669) อันดับ 2 คือ การมักพูด
ถึงคุณงามความดีขององคการใหผูอ่ืนฟงเสมอ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.38 (S.D. = 0.864) 
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ตารางที่ 4.15  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
  ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชนขององคการ ในรายดาน 

ความเต็มใจในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานพอใจที่จะทํางาน
ลวงเวลาใหกับหนวยงาน 
แมวาคาตอบแทนที่ไดรับ 
จะไมคุมคา 

7.6 26.2 9.9 50.5 5.8 3.21 1.123 ปาน
กลาง 

(4) 

2. ทานพยายามทํางานเพื่อให
เกิดประโยชนตอองคการ 

0 0.5 3.7 69.1 26.7 4.22 0.526 สูง (3) 

3. เมื่อไดรับมอบหมายงาน
อยางหนึ่ง ทานจะใชความรู
ความสามารถของตนเอง
อยางเต็มที่ในการทํางานนั้น 
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

0 0.8 0.5 69.1 29.6 4.27 0.507 สูง (2) 

4. ทานพรอมจะทําทุกอยาง 
เพื่อความเจริญรุงเรือง 
ขององคการ 

0 0.3 5.2 60.2 34.3 4.28 0.570 สูง (1) 

ความเต็มใจในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ

ในภาพรวม 

     3.99 0.542 สูง  

 จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวความผูกพันตอองคการดาน
ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการในภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D. = 0.542) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ พบวา อันดับ 1 คือ 
ความพรอมจะทําทุกอยางเพื่อความเจริญรุงเรืองขององคการ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.28 (S.D. = 0.570) อันดับ 2 คือ เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง จะใชความรู
ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางานนั้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ มีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D. = 0.507) 
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ตารางที่ 4.16  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
  ผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดาํรงความเปนสมาชิกภาพ 
  ในองคการ ในรายดาน 

ความตองการอยางแรงกลา
ที่จะดํารงความเปน 

สมาชิกภาพในองคการ 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) X  S.D. ความหมาย อันดับ 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

    

1. ทานไมคิดที่จะเปลี่ยน
สถานที่ทํางานใหม (ออก
จากองคการนี้) แมจะมี
โอกาสก็ตาม 

0.8 2.4 20.2 38.5 38.2 4.11 0.859 สูง (1) 

2. ทานจะปฏิบัติงานใน 
ทอท.จนกวาจะเกษียณอายุ 

0.3 2.4 33.0 31.7 32.7 3.94 0.879 สูง (3) 

3. เมื่อทํางานนานขึ้น  
ทานยิ่งรูสึกรักองคการ และ
มีความผูกพันกับองคการนี้
มากขึ้น 

0 2.9 21.2 48.2 27.7 4.01 0.778 สูง (2) 

4. หากทานเกษียณอายุ  
ทานยินดีจะสมัครเขารวม
เปนสมาชิกในชมรม 
ผูเกษียณอายุ ตามที่ 
องคการจัดตั้งขึ้น 

2.1 17.8 33.5 31.7 14.9 3.39 1.011 ปาน
กลาง 

(4) 

ความตองการอยางแรงกลา
ที่จะดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคการในภาพรวม 

     3.86 0.763 สูง  

 จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการในภาพรวม พบวา มีความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 (S.D. = 0.763) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ 
พบวา อันดับ 1 คือ การไมคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ทํางานใหม (ออกจากองคการนี้) แมจะมีโอกาสก็ตาม 
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.11 (S.D. = 0.859) อันดับ 2 คือ เมื่อ
ทํางานนานขึ้น ทําใหยิ่งรูสึกรักองคการ และมีความผูกพันกับองคการนี้มากขึ้น มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 (S.D. = 0.778) 
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 สวนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาสวนนี้เปนการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัย
สวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ และทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานและ
ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานกับความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 4 
ตอน ดังนี้ 
 1.  การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ 
 2.  การทดสอบความสัมพันธร ะหวา งปจ จัย ดานลักษณะง านของพนัก ง าน
บริษัท  ทาอากาศยานไทย  จํากัด  (มหาชน )  กับความผูกพันตอองคการ  
 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงาน
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ 
 4.  การทดสอบปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
 1.  การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 โดยแบงการทดสอบสมมติฐานออกเปนสมมติฐานยอย จํานวน 7 สมมติฐาน ผลการ
วิเคราะหสรุปไดดังนี้ 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.1  เพศของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ แตกตาง
กัน  
 H0 : เพศของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ
แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 
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ตารางที่ 4.17  แสดงผลการวเิคราะหความแตกตางระหวางเพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพัน 
  ตอองคการแตกตางกัน 

ความผูกพันตอองคการ 
เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 
ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการ 

3.38 0.740 3.51 0.749 -1.634 0.103 

ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ 

4.00 0.523 3.99 0.559 .157 0.875 

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ 

3.81 0.792 3.91 0.736 -1.314 0.190 

ภาพรวม 3.73 0.592 3.80 0.589 -1.204 0.229 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยคา t-test พบวา ความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม มีคา Sig. เทากับ 0.229 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  แสดงวา เพศของพนักงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการใน
รายดาน พบวา มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันในทุกดาน คือ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. = 0.103, 0.875 
และ 0.190 ตามลําดับ  

 สมมติฐานยอยท่ี 1.2 อายุของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 H0 : อายุของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพนัตอองคการไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวเิคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามอาย ุ

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 1.949 3 0.650 1.165 0.323 

ภายในกลุม 210.780 378 0.558
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 6.649 3 2.216 7.957 0.000* 

ภายในกลุม 105.284 378 0.279
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 28.589 3 9.530 18.620 0.000* 

ภายในกลุม 193.458 378 0.512
รวม 222.046 381

 ระหวางกลุม 8.275 3 2.758 8.347 0.000* 

ภาพรวม ภายในกลุม 124.915 378 0.330     
 รวม 133.190 381       

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการ จําแนก
ตามอายุ ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมี
ความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อ
พิจารณาความผูกพันตอองคการในรายดาน พบวา มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันในดานความ
เต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. เทากันคือ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี LSD  
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ตารางที่ 4.19  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอายุ ในภาพรวม 

อาย ุ

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อายุ(ป) ต่ํากวา 30 ป 30-39 ป  40-49 ป 50 ปขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.47 3.71 3.79 3.99 

ต่ํากวา 30 ป 3.47 - -0.24 

(0.015*) 

-0.32 

(0.002*) 

-0.52 

(0.000*) 

30-39 ป  3.71  - 
 

-0.08 

(0.287) 

-0.28 

(0.001*) 

40-49 ป 3.79   - -0.20 

(0.016*) 

50 ปขึ้นไป 3.99    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.19  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ในภาพรวม จําแนกตามอายุ พบวา ผูที่มีอายุต่ํากวา 30 ป อายุ 30-39 ป และอายุ 40-49 ป มี
คาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.001 และ 0.016 และมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.52, 0.28 และ 0.20 
 ผูที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 30-39 ปและ 40-49 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.015 และ 0.002 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 และ 0.32 
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ตารางที่ 4.20  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามอายุ ในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

อาย ุ

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อายุ(ป) ต่ํากวา 30 ป 30-39 ป  40-49 ป 50 ปขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.73 3.93 4.05 4.18 

ต่ํากวา 30 ป 3.73 - -0.20 

(0.026*) 

-0.32 

(0.001*) 

-0.45 

(0.000*) 

30-39 ป  3.93  - 
 

-0.12 

(0.078) 

-0.25 

(0.001*) 

40-49 ป 4.05   - -0.13 

(0.091) 

50 ปขึ้นไป 4.18    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.20  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามอายุ พบวา ผูที่มีอายุต่ํา
กวา 30 ป และอายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.001 
และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.45 และ 0.25  
 ผูที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 30-39 ป และอายุ 40-49 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.026 และ 0.001 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.20 และ 0.32  
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ตารางที่ 4.21  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอายุ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 
  ในองคการ 

อาย ุ

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อายุ(ป) ต่ํากวา 30 ป 30-39 ป  40-49 ป 50 ปขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.30 3.74 3.96 4.25 

ต่ํากวา 30 ป 3.30 - -0.44 

(0.000*) 

-0.66 

(0.000*) 

-0.95 

(0.000*) 

30-39 ป  3.74  - 
 

-0.22 

(0.016*) 

-0.51 

(0.000*) 

40-49 ป 3.96   - -0.29 

(0.007*) 

50 ปขึ้นไป 4.25    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.21  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามอายุ 
พบวา ผูที่มีอายุต่ํากวา 30 ป อายุ 30-39 ป และอายุ 40-49 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 50 ปขึ้นไป โดยมี
คา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.007 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.95, 0.51 และ 0.29 
 ผูที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 30-39 ปและอายุ 40-49 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.000 และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 และ 0.66 
 ผูที่มีอายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ 40-49 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.016 และมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.22 
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 สมมติฐานยอยท่ี 1.3 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย  จํากัด 
(มหาชน) ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
  H0 :  ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
  H1 :  ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

ตารางที่ 4.22  แสดงผลการวเิคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 0.690 2 0.345 0.616 0.541 

ภายในกลุม 212.040 379 0.559
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 1.841 2 0.921 3.169 0.043* 

ภายในกลุม 110.092 379 0.290
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 3.547 2 1.773 3.076 0.047* 

ภายในกลุม 218.500 379 0.577
รวม 222.046 381

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 1.392 2 0.696 2.002 0.137 

ภายในกลุม 131.798 379 0.348
รวม 133.190 381

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.22 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.137 ซ่ึงมากกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0  และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  

หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไม
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในรายดาน 
พบวา มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. 
เทากับ 0.043 และ 0.047 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี LSD 

ตารางที่ 4.23  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระดับการศึกษา ในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

ระดับ
การศึกษา 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี
  

สูงกวา 

ปริญญาตรี 
กลุม I Mean 3.91 3.94 4.07 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.91 - -0.03 

(0.855) 

-0.16 

(0.225) 

ปริญญาตรี 3.94  - 
 

-0.13 

(0.015*) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.07   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดาน
ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ 
0.015 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.13 
 
 
 



47 
 

ตารางที่ 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระดับการศึกษา ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
  สมาชิกภาพในองคการ 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

ระดับ
การศึกษา 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี
  

สูงกวา 

ปริญญาตรี 
กลุม I Mean 4.20 3.79 3.91 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.20 - 0.41 

(0.027*) 

0.29 

(0.122) 

ปริญญาตรี 3.79  - 
 

-0.12 

(0.133) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.91   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.24 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ 0.027 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 

 สมมติฐานยอยท่ี 1.4  สถานภาพของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  
ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 H0 :  สถานภาพของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
 H1 :  สถานภาพของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.25  แสดงผลการวเิคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 0.998 2 0.499 0.893 0.410 

ภายในกลุม 211.731 379 0.559
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 6.574 2 3.287 11.823 0.000* 

ภายในกลุม 105.360 379 0.278
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 20.037 2 10.018 18.796 0.000* 

ภายในกลุม 202.010 379 0.533
รวม 222.046 381

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 6.179 2 3.089 9.219 0.000* 

ภายในกลุม 127.011 379 0.335
รวม 133.190 381

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จําแนกตามสถานภาพ ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในรายดาน พบวา มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกันในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. เทากันคือ 0.000 ซ่ึง
นอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง 
H1  หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจใน
การทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิก
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ภาพในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปน
รายคู โดยวิธี LSD  

ตารางที่ 4.26  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามสถานภาพ ในภาพรวม 

สถานภาพ 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

สถานภาพ โสด สมรส  หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

กลุม I Mean 3.62 3.90 3.80 

โสด 3.62 - -0.28 

(0.000*) 

-0.18 

(0.033*) 

สมรส 3.90  - 
 

0.10 

(0.291) 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.80   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.26  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูที่มีสถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มี
สถานภาพสมรส และสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.033 และ
มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.28 และ 0.18  
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ตารางที่ 4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามสถานภาพ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

สถานภาพ 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

สถานภาพ โสด สมรส หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

กลุม I Mean 3.85 4.14 3.98 

โสด 3.85 - -0.29 

(0.000*) 

-0.13 

(0.102) 

สมรส 4.14  - 
 

0.16 

(0.045*) 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.98   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูที่มี
สถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีสถานภาพสมรส โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.29 สวนผูที่มีสถานภาพสมรส มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/
แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ 0.045 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 
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ตารางที่ 4.28  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามสถานภาพ ในดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
  สมาชิกภาพในองคการ 

สถานภาพ 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

สถานภาพ โสด สมรส  หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

กลุม I Mean 3.59 4.05 4.07 

โสด 3.59 - -0.46 

(0.000*) 

-0.48 

(0.000*) 

สมรส 4.05  - 
 

-0.02 

(0.855) 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 4.07   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.28  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตาม
สถานภาพพบวา ผูที่มีสถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีสถานภาพสมรส และสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 และ 
0.48 

  สมมติฐานยอยท่ี 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 
  H0 :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ  
ไมแตกตางกัน  
  H1 :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 



52 
 

ตารางที่ 4.29  แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 0.079 3 0.026 0.047 0.987 

ภายในกลุม 212.650 378 0.563
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 6.504 3 2.168 7.773 0.000* 

ภายในกลุม 105.429 378 0.279
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 22.368 3 7.456 14.114 0.000* 

ภายในกลุม 199.679 378 0.528
รวม 222.046 381

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 6.116 3 2.039 6.064 0.000* 

ภายในกลุม 127.074 378 0.336
รวม 133.190 381

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ
ในรายดาน พบวา มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
โดยมีคา Sig. เทากันคือ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดาน
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ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี LSD  

ตารางที่ 4.30  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน

(ป) 

1 ปหรือ 

นอยกวา 
2-5 ป 6-9 ป 10 ปขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.45 3.62 3.71 3.87 

1 ปหรือนอยกวา 3.45 - -0.17 

(0.305) 

-0.26 

(0.118) 

-0.42 

(0.007*) 

2-5 ป 3.62  - 
 

-0.09 

(0.314) 

-0.25 

(0.000*) 

6-9 ป 3.71   - -0.16 

(0.047*) 

10 ปขึ้นไป 3.87    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 
ปหรือนอยกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-5 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-9 ป มีคาเฉลี่ย
นอยกวาผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.007, 0.000 และ 0.047 
และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.42, 0.25 และ 0.16 
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ตารางที่ 4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชน 
  ขององคการ 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน

(ป) 

1 ปหรือ 

นอยกวา 
2-5 ป 6-9 ป 10 ปขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.60 3.86 3.94 4.10 

1 ปหรือนอยกวา 3.60 - -0.26 

(0.073) 

-0.34 

(0.025*) 

-0.50 

(0.000*) 

2-5 ป 3.86  - 
 

-0.08 

(0.370) 

-0.24 

(0.000*) 

6-9 ป 3.94   - -0.16 

(0.030*) 

10 ปขึ้นไป 4.10    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.31  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน พบวา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน1 ปหรือนอยกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-5 ป 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-9 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป 
โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.030 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.50, 0.24 และ 0.16 
 ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 ปหรือนอยกวา มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6-9 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.025 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 
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ตารางที่ 4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ 
  เปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน

(ป) 

1 ปหรือ 

นอยกวา 
2-5 ป 6-9 ป 10 ปขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.33 3.57 3.73 4.07 

1 ปหรือนอยกวา 3.33 - -0.24 

(0.242) 

-0.40 

(0.054) 

-0.74 

(0.000*) 

2-5 ป 3.57  - 
 

-0.16 

(0.160) 

-0.50 

(0.000*) 

6-9 ป 3.73   - -0.34 

(0.001*) 

10 ปขึ้นไป 4.07    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.32  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 ปหรือนอยกวา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 2-5 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-9 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.001 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.74, 0.50 และ 0.34 
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 สมมติฐานยอยท่ี 1.6  ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
  H0 :  ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
  H1 :  ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

ตารางที่ 4.33  แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามตําแหนงงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 0.352 2 0.176 0.314 0.731 

ภายในกลุม 212.377 379 0.560
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 6.544 2 3.272 11.767 0.000* 

ภายในกลุม 105.389 379 0.278
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 24.961 2 12.480 24.000 0.000* 

ภายในกลุม 197.086 379 0.520
รวม 222.046 381

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 7.138 2 3.569 10.731 0.000* 

ภายในกลุม 126.052 379 0.333
รวม 133.190 381

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  

หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในรายดาน พบวา มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกันในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. เทากันคือ 
0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการใน
ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี LSD  

ตารางที่ 4.34  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  จําแนกตามตําแหนงงาน ในภาพรวม 

ตําแหนงงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

ตําแหนงงาน ระดับ 1-3 ระดับ 4-6 ระดับ 7 ขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.47 3.80 3.88 

ระดับ 1-3 3.47 - -0.33 

(0.000*) 

-0.41 

(0.000*) 

ระดับ 4-6 3.80  - 
 

-0.08 

(0.211) 

ระดับ 7 ขึ้นไป 3.88   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.34  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวม จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา ผูที่มีตําแหนงงานระดับ 1-3 มีคาเฉลี่ยนอยกวาผู
ที่มีตําแหนงงานระดับ 4-6 และระดับ 7 ขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.000 และมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 และ 0.41 
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ตารางที่ 4.35  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามตําแหนงงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ตําแหนงงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

ตําแหนงงาน ระดับ 1-3 ระดับ 4-6 ระดับ 7 ขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.73 3.99 4.14 

ระดับ 1-3 3.73 - -0.26 

(0.001*) 

-0.41 

(0.000*) 

ระดับ 4-6 3.99  - 
 

-0.15 

(0.017*) 

ระดับ 7 ขึ้นไป 4.14   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.35  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา ผู
ที่มีตําแหนงงานระดับ 1-3 และระดับ 4-6 มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีตําแหนงระดับ 7 ขึ้นไป โดยมีคา Sig. 
เทากับ 0.000 และ 0.017 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 และ 0.15 
 ผูที่มีตําแหนงงานระดับ 1-3 มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีตําแหนงงานระดับ 4-6 โดยมีคา Sig. 
เทากับ 0.001 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.26 
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ตารางที่ 4.36  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามตําแหนงงาน ในดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
  สมาชิกภาพในองคการ 

ตําแหนงงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

กลุม J 

ตําแหนงงาน ระดับ 1-3 ระดับ 4-6 ระดับ 7 ขึ้นไป 
กลุม I Mean 3.29 3.93 4.05 

ระดับ 1-3 3.29 - -0.64 

(0.000*) 

-0.76 

(0.000*) 

ระดับ 4-6 3.93  - 
 

-0.12 

(0.176) 

ระดับ 7 ขึ้นไป 4.05   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.36  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตาม
ตําแหนงงาน พบวา ผูที่มีตําแหนงงานระดับ 1-3 มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีตําแหนงงานระดับ 4-6 และ
ระดับ 7 ขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.64 และ 0.76  
 สมมติฐานยอยท่ี 1.7 อัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 H0 :  อัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
 H1 :  อัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม โดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.37  แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมขององคการ 

ระหวางกลุม 1.670 3 0.557 0.997 0.394 

ภายในกลุม 211.059 378 0.558
รวม 212.729 381

ความเต็มใจในการทํางาน 

เพื่อประโยชนขององคการ 

ระหวางกลุม 6.249 3 2.083 7.451 0.000* 

ภายในกลุม 105.684 378 0.280
รวม 111.933 381

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ระหวางกลุม 21.128 3 7.043 13.250 0.000* 

ภายในกลุม 200.919 378 0.532
รวม 222.046 381

ภาพรวม 
ระหวางกลุม 3.971 3 1.324 3.872 0.010* 

ภายในกลุม 129.219 378 0.342
รวม 133.190 381

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จําแนกตามอัตราเงินเดือน ในภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.010 ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  

หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในรายดาน พบวา มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกันในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคา Sig. เทากันคือ 
0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1  หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการใน
ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
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ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี LSD  

ตารางที่ 4.38  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน ในภาพรวม 

อัตราเงินเดือน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อัตรา
เงินเดือน

(บาท) 

ไมเกิน 

15,000 บาท 
15,000 

แตไมถึง  
25,000 บาท 

25,000 

แตไมถึง  
30,000 บาท 

30,000 บาท
ขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.53 3.62 3.72 3.84 

ไมเกิน 15,000 บาท 3.53 - -0.09 

(0.576) 

-0.19 

(0.230) 

-0.31 

(0.035*) 

15,000 แตไมถึง  
25,000 บาท 

3.62  - 
 

-0.10 

(0.303) 

-0.22 

(0.004*) 

25,000 แตไมถึง  
30,000 บาท 

3.72   - -0.12 

(0.196) 

30,000 บาทขึ้นไป 3.84    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.38  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ในภาพรวม จําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา ผูที่มีอัตราเงินเดือนไมเกิน 15,000 บาท และ
อัตราเงินเดือน 15,000 แตไมถึง 25,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีอัตราเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป
โดยมีคา Sig. เทากับ 0.035 และ 0.004 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 และ 0.22 
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ตารางที่ 4.39  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

อัตราเงินเดือน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อัตรา
เงินเดือน

(บาท) 

ไมเกิน 

15,000 บาท 
15,000 

แตไมถึง  
25,000 บาท 

25,000 

แตไมถึง  
30,000 บาท 

30,000 บาท
ขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.64 3.86 3.87 4.09 

ไมเกิน 15,000 บาท 3.64 - -0.22 

(0.123) 

-0.23 

(0.122) 

-0.45 

(0.001*) 

15,000 แตไมถึง  
25,000 บาท 

3.86  - 
 

-0.01 

(0.930) 

-0.23 

(0.001*) 

25,000 แตไมถึง  
30,000 บาท 

3.87   - -0.22 

(0.007*) 

30,000 บาทขึ้นไป 4.09    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.39  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ จําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา ผู
ที่มีอัตราเงินเดือนไมเกิน 15,000 บาท อัตราเงินเดือน 15,000 แตไมถึง 25,000 บาท และอัตราเงินเดือน 
25,000 แตไมถึง  30,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีอัตราเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป โดยมีคา Sig. 
เทากับ 0.001, 0.001 และ 0.007 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.45, 0.23 และ 0.22 
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ตารางที่ 4.40  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
  สมาชิกภาพในองคการ 

อัตราเงินเดือน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 

 กลุม J 

อัตรา
เงินเดือน

(บาท) 

ไมเกิน 

15,000 บาท 
15,000 

แตไมถึง  
25,000 บาท 

25,000 

แตไมถึง  
30,000 บาท 

30,000 บาท
ขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.30 3.52 3.76 4.03 

ไมเกิน 15,000 บาท 3.30 - -0.22 

(0.267) 

-0.46 

(0.025*) 

-0.73 

(0.000*) 

15,000 แตไมถึง  
25,000 บาท 

3.52  - 
 

-0.24 

(0.069) 

-0.51 

(0.000*) 

25,000 แตไมถึง  
30,000 บาท 

3.76   - -0.27 

(0.015*) 

30,000 บาทขึ้นไป 4.03    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.40  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามอัตรา
เงินเดือน พบวา ผูที่มีอัตราเงินเดือนไมเกิน 15,000 บาท อัตราเงินเดือน 15,000 แตไมถึง 25,000 บาท 
และอัตราเงินเดือน 25,000 แตไมถึง 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีอัตราเงินเดือน 30,000 บาท
ขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.015 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.73, 0.51 และ 
0.27 
  ผูที่มีอัตราเงนิเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีอัตราเงินเดือน 25,000 แต
ไมถึง 30,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ 0.025 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
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 2.  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัท              
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ 
 ในการวิเคราะหสวนนี้จะเปนการวิเคราะหสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอ
องคการ โดยจะวิเคราะหเปรียบเทียบเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญกับพนักงานที่
ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิเทานั้น 
 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 
ตารางที่ 4.41 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 
 กับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย 0.342 0.001* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

1. งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยาก และตองแกไขปญหา 
เฉพาะหนาบอยครั้ง 

0.260 0.015* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

2. ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลา 
และความสําเร็จของงาน 

0.221 0.039* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

3. งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและ 
ใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ 

0.251 0.019* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

4. งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะ 
หลายดานประกอบกัน 

0.363 0.001* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

ความมีอิสระในงาน 0.382 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

1. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหา 
ที่เกิดขึ้นไดทันที 

0.407 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานใน 
หนาที่ของตนเองได 

0.322 0.002* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 
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ตารางที่ 4.41 (ตอ) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความมีอิสระในงาน 0.382 0.000* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

3. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทานไปทดลอง
ใชในการปฏิบัติงาน 

0.270 0.011* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

4. ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 0.245 0.022* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

ความกาวหนาในงาน 0.484 0.000* มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

1. งานที่ทานทําอยู เปดโอกาสใหทานไดรับการเลื่อนเงินเดือน, 
เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในหนวยงานของทาน 

0.292 0.006* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

2. งานที่ทานทําอยู เปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาใน 
เสนทางอาชีพตามที่ทานคาดหวัง 

0.380 0.000* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

3. ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดีความชอบ ซึ่งเปนโอกาส
กาวหนาในการทํางาน 

0.442 0.000* มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

4. ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน 0.421 0.000* มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

การมีสวนรวมในการบริหาร 0.360 0.001* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

1. ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการทํางาน
รวมกับผูบังคับบัญชา 

0.329 0.002* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน 0.305 0.004* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

3. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
 

0.214 0.046* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 

4. ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการ 
เพื่อดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงานของทาน 

0.220 0.041* มีความสัมพันธ
ระดับคอนขางต่ํา 
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ตารางที่ 4.41 (ตอ) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 0.207 0.055 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

1. งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ 0.153 0.156 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

2. งานในความรับผิดชอบของทานมีขั้นตอนและวิธีการทํางาน 
ที่เปนระบบและชัดเจน 

0.155 0.151 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

3. งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ
ความสําคัญ 

0.163 0.132 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

4. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการ 
ของทาน 

0.205 0.057 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ภาพรวม 0.470 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.41 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับปานกลาง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.470 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธในรายดาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาใน
งาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.484 สวนลักษณะงานที่มีความทาทาย ความมีอิสระในงาน และการมีสวนรวมในการบริหาร มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.342, 0.382 และ 0.360 และดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ พบวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.207 
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 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน  ของพนักงาน  บริษัท                 
ท า อ า ก า ศ ย า น ไ ท ย  จํ า กั ด  (มห า ชน )  กั บ ค ว า ม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก า ร ข อ งพนั ก ง า นที่ 
ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ตารางที่ 4.42 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 
 กับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย 0.379 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

1. งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยาก และตองแกไขปญหา 
เฉพาะหนาบอยครั้ง 

0.232 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

2. ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลาและ
ความสําเร็จของงาน 

0.056    0.406 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

3. งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและ 
ใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ 

0.391 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

4. งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะ 
หลายดานประกอบกัน 

0.465 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

ความมีอิสระในงาน 0.617 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

1. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหา 
ที่เกิดขึ้นไดทันที 

0.483 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ 
ของตนเองได 

0.576 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทาน 
ไปทดลองใชในการปฏิบัติงาน 

0.476 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 0.474 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.42 (ตอ) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความกาวหนาในงาน 0.481 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

1. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการเลื่อนเงินเดือน, 
เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในหนวยงานของทาน 

0.216 0.001* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

2. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาใน 
เสนทางอาชีพตามที่ทานคาดหวัง 

0.415 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการ 
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดีความชอบ 
ซึ่งเปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

0.367 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

4. ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน 0.540 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

การมีสวนรวมในการบริหาร 0.515 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

1. ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการทํางาน
รวมกับผูบังคับบัญชา 

0.480 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน 0.483 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ 0.436 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการ 
เพื่อดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงานของทาน 

0.352 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 0.555 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

1. งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ 0.455 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. งานในความรับผิดชอบของทานมีขั้นตอนและวิธีการทํางาน 
ที่เปนระบบและชัดเจน 

0.463 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

    



69 
 

ตารางที่ 4.42 (ตอ) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

3. งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจ 
และความสําคัญ 

0.431 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการ 
ของทาน 

0.496 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

ภาพรวม 0.632 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับคอนขางสูง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.632 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธในรายดาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.617 สวนความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร และความสําคัญ
ของงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.481, 0.515 และ 0.555 และลักษณะงานที่มีความทาทาย พบวา มี
ความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.379 
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ตารางที่ 4.43  สรุปแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน 
  ลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 
  และทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

1. ลักษณะงานที่ 
มีความทาทาย 

0.342 0.001* ระดับ
คอนขางต่ํา 

0.379 0.000* ระดับ
คอนขางต่ํา 

2. ความมีอิสระในงาน 0.382 0.000* ระดับ
คอนขางต่ํา 

0.617 0.000* ระดับ
คอนขางสูง 

3. ความกาวหนาใน
งาน 

0.484 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

0.481 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

4. การมีสวนรวมใน
การบริหาร 

0.360 0.001* ระดับ
คอนขางต่ํา 

0.515 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

5. ความสําคัญของงาน
ที่รับผิดชอบ 

0.207 0.055 ระดับต่ํา 0.555 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

รวม 0.470 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

0.632 0.000* ระดับ
คอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.43 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.470 ในขณะที่ความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.632  
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 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงาน
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ 
 ในการวิเคราะหสวนนี้จะเปนการวิเคราะหสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับ
ความผูกพันตอองคการ โดยจะวิเคราะหเปรียบเทียบเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญกับ
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิเทานั้น 
 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 
ตารางที่ 4.44  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณ 
  จากการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 0.084 0.439 มีความสัมพันธ
ระดับต่ํา 

1. ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ 0.104 0.340 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

2. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ 0.098 0.368 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

3. ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จ 
ขององคการ 

-0.015 0.894 ไมมีความสัมพันธ 

4. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
วา ทานมีความรู ความสามารถในการทํางาน 

0.092 0.395 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.236 0.028* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

1. ทานสามารถโนมนาวเพื่อน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่ 
เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 

0.141 0.194 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

2. ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีม 
มากกวาตางคนตางทํา 

0.189 0.080 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 
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ตารางที่ 4.44 (ตอ) 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

3. ในการทํางานรวมกันนั้น เพื่อนรวมงานของทาน 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี 

0.179 0.098 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

4. ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงานเปนไป 
ดวยความราบรื่นดี 

0.209 0.053 มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

ความนาเชื่อถือขององคการ 0.624 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

1. การทํางานใน ทอท. ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต 0.479 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวย 
บรรเทาความเดือดรอนใหพนักงานได 

0.345 0.001* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

3. ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทาน 
ในทางเสื่อมเสีย 

0.446 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่ง 
ที่นาทาํงานดวย 

0.670 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 0.308 0.004* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ 
ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและตางประเทศอยางเสมอภาค 

0.340 0.001* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

2. การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมี
ระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม  

0.307 0.004* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

3. องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด
เพื่อใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู 

0.068 0.532 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

4. ทานมีโอกาสใชความรู ความสามารถ และทักษะ  
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทาน 

0.017 0.879 มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 

ภาพรวม 0.458 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.44 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.458 และเมื่อพจิารณาความสัมพันธในรายดาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความนาเชื่อถือ
ขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูงโดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.624 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขาง
ต่ํา ดานการมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.236 และ 0.308 สวนดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคการ พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา 

ตารางที่ 4.45  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณ 
  จากการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยาน 
  สุวรรณภูมิ 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 0.613 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

1. ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ 0.517 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ 0.566 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จ 
ขององคการ 

0.537 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
วา ทานมีความรู ความสามารถในการทํางาน 

0.274 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

การมีมนุษยสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน 0.478 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

1. ทานสามารถโนมนาวเพื่อน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่ 
เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 

0.449 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 
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ตารางที่ 4.45 (ตอ) 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

2. ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีม 
มากกวาตางคนตางทํา 

0.402 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

3. ในการทํางานรวมกันนั้น เพื่อนรวมงานของทาน 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี 

0.459 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงาน 
เปนไปดวยความราบรื่นดี 

0.293 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางต่ํา 

ความนาเชื่อถือขององคการ 0.709 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

1. การทํางานใน ทอท. ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต 0.591 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวย 
บรรเทาความเดือดรอนใหพนักงานได 

0.425 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทาน 
ในทางเสื่อมเสีย 

0.598 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

4. สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่ง 
ที่นาทํางานดวย 

0.693 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 0.595 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ 
ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและตางประเทศอยางเสมอภาค 

0.595 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

2. การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมี
ระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม  

0.564 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

3. องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด
เพื่อใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู 

0.266 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับต่ํา 
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ตารางที่ 4.45 (ตอ) 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

4. ทานมีโอกาสใชความรู ความสามารถ และทักษะ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทาน 

0.457 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับปานกลาง 

ภาพรวม 0.735 0.000* มีความสัมพันธ 
ระดับคอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.45 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.735 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธในรายดาน พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ และความนาเชื่อถือขององคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูงโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.613 และ 0.709 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ในดานการมี
มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถโดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.478 และ  0.595  
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ตารางที่ 4.46  สรุปแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยประสบการณ 
  จากการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 
  และทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

ปจจัยดาน
ประสบการณ 
จากการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

1. ความรูสึกวาตนเอง
มีความสําคัญตอ
องคการ 

0.084 0.439 ระดับต่ํา 0.613 0.000* ระดับ
คอนขางสูง 

2. การมีมนุษยสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 

0.236 0.028* ระดับ
คอนขางต่ํา 

0.478 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

3. ความนาเชื่อถือ 
ขององคการ 

0.624 0.000* ระดับ
คอนขางสูง 

0.709 0.000* ระดับ
คอนขางสูง 

4. การไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถ 

0.308 0.004* ระดับ
คอนขางต่ํา 

0.595 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

ภาพรวม 0.458 0.000* ระดับ 
ปานกลาง 

0.735 0.000* ระดับ
คอนขางสงู 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.46  พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.458 ในขณะท่ีความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (Sig. = 0.000) โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.735 
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 4.  การทดสอบปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  
ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ โดยทําการทดสอบความสัมพันธดวยวิธี Linear Multiple Regression  
 ขั้นตอนการวิ เคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ   Linear Mult iple Regression ในการ
หาความสัมพนัธระหวางตัวแปรเพื่อการพยากรณ กําหนดให 
  รูปแบบทั่วไปของสมการถดถอยเชิงพหุคณูเชิงเสนทัว่ไปคือ 
  Y = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
เมื่อ 
  (Y)   คือ สมการถดถอยพหุคูณเชงิเสนของตัวแปรตาม 
  X1, X2 X3……..Xn คือ คาตัวแปรอิสระที่ 1,2,3…จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
  β0   คือ คาคงที่ของสมการ 
  β1, β2, β3……..βn คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรอิสระ 
ที่ 1,2,3,… จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 

 ε   คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 สมการในรูปของประชากร 
 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 (YT) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
 (Y1) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
 (Y2) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
 สมการประมาณคา 
 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 
 Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

 Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

 Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

 
 



78 
 

 ในการทดสอบสมมติฐานกาํหนดใหตวัแปรตาม 
ŶT           คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
Ŷ1           คือ ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
Ŷ2           คือ ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนองคการ 
Ŷ3           คือ ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 ตัวแปรอิสระ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

 สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม  

 H0 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
 H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  

ตารางที่ 4.47  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.512 0.262 0.244 0.447 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.47 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.512 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 
24.40 
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ตารางที่ 4.48 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณ 
                      จากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม  (ŶT )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.291 0.467  2.763 0.007* 

ลักษณะงาน (X1 ) 0.296 0.122 0.298 2.432 0.017* 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.334 0.154 0.266 2.169 0.033* 

a  Dependent Variable: ความผูกพันตอองคการ 
 จากตารางที่ 4.48 พบวา ลักษณะงาน (X1 ) มีคา Sig. เทากับ 0.017 ประสบการณจากการ
ทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.033 สรุปไดวา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกของ
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม และสามารถนํามาเขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี้ 

ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.291 + 0.296X1 + 0.334X2 

             (0.007*)  (0.017*)  (0.033*) 
เมื่อ 

ŶT           คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 H0 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

ตารางที่ 4.49  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่น 
                       ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted  
R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.446 0.199 0.180 0.633 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.49 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.446 และสามารถ
ทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 18.0 

ตารางที่ 4.50 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      การทํางานที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับ  
                      เปาหมายและคานิยมขององคการ (Ŷ1 )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.283 0.661  0.428 0.670 

ลักษณะงาน (X1 ) 0.209 0.172 0.155 1.211 0.229 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.565 0.218 0.331 2.592 0.011* 

a  Dependent Variable: ความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 จากตารางที่ 4.50 พบวา ประสบการณจากการทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.011 สรุปได
วา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคณูเชิงบวกปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
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และสามารถนํามาเขียนเปนสมการถดถอยพหุคณู เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี ้ 
               Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  

แทนคาในสมการ 
Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
             0.565X2 

              (0.011*) 
เมื่อ   Ŷ1           คือ ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยม 

           ขององคการ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  H0   :    ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
ตารางที่ 4.51  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจ 
                       ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.515 0.265 0.248 0.417 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.51 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ
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ประโยชนขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.515 และสามารถทํานาย
คาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 24.80 

ตารางที่ 4.52 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      การทํางานที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ 
                      ประโยชนขององคการ (Ŷ2 )   

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.112 0.436  4.846 0.000* 

ลักษณะงาน(X1 ) 0.438 0.114 0.472 3.859 0.000* 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.075 0.144 0.064 0.521   0.604 

a  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 จากตารางที่ 4.52  พบวา ลักษณะงาน (X1 )  มีคา  Sig. เทากับ 0.000  สรุปไดวา  ตามตาราง
สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงบวก   ปจจัยดานลักษณะงานมี อิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ   ดานความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชนขององคการ   และสามารถนํามา
เขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี ้
               Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  

แทนคาในสมการ 
Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            2.112 + 0.438X1  

            (0.000*)  (0.000*)   
เมื่อ 

Ŷ2          คือ ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
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 สมมติฐานที่ 2.4 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

H0   :   ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

H1   :  ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับความ 
ผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

ตารางที่ 4.53 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                      ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการ 
                      อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.318 0.101 0.080 0.751 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

จากตารางที่ 4.53 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.318 และ
สามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 8.0 
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ตารางที่ 4.54 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      การทํางานที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ 
                      ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (Ŷ3 )  

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.479 0.784  1.887 0.063 

ลักษณะงาน(X1 ) 0.242 0.204 0.160 1.184 0.240 

ประสบการณจาก
การทํางาน(X2 ) 

0.362 0.258 0.190 1.403 0.164 

a  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 จากตารางที่ 4.54 พบวา ลักษณะงาน (X1 ) มีคา Sig. เทากับ 0.240 ประสบการณจากการ
ทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.164 สรุปไดวา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกของ
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
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ตารางที่ 4.55  แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ของปจจัยที่มผีลตอ 
                       ความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  
                       ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 

ปจจัย 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ

องคการ 

ความเต็มใจใน 
การทํางานเพื่อ
ประโยชนของ

องคการ 

ความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารง

ความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการ 

ความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 

 

ดานลักษณะงาน - √ - √ 
ดานประสบการณ
จากการทํางาน √ - - √ 

เมื่อ    √    คือ มีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.56  สรุปสมการพยากรณปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังาน  
                       บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ 

ความผูกพันตอองคการ สมการพยากรณ 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 

และคานยิมขององคการ 

 
Ŷ1    =   0.565X2 

            (0.011*) 

ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

 
Ŷ2   =   2.112 + 0.438X1  

           (0.000*)  (0.000*)   
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

 
ŶT   =  1.291 + 0.296X1 + 0.334X2 

                            (0.007*)  (0.017*)  (0.033*) 
เมื่อ           ŶT           คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

Ŷ1           คือ ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
Ŷ2           คือ ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
Ŷ3           คือ ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 

                 X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
                     *         คือ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)ที่
ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยทําการทดสอบความสัมพันธดวยวิธี Linear Multiple 
Regression  
 สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม  

 H0 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
 H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  

ตารางที่ 4.57  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.738 0.545 0.540 0.428 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.57 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.738 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 
54.0 
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ตารางที่ 4.58 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณ 
                      จากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม  (ŶT )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.271 0.215  1.259 0.209 

ลักษณะงาน (X1 ) 0.125 0.085 0.112 1.472 0.142 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.770 0.091 0.644 8.446  0.000* 

a  Dependent Variable: ความผูกพันตอองคการ 
 จากตารางที่ 4.58 พบวา ประสบการณจากการทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.000 สรุปได
วา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม และสามารถนํามาเขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการ
พยากรณไดดังนี้  
               ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  

แทนคาในสมการ 
ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
             0.770X2 

             (0.000*) 
เมื่อ 

ŶT           คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

 สมมติฐานที่ 3.2 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 H0 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

ตารางที่ 4.59  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับ 
                       เปาหมายและคานิยมขององคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted  
R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.720 0.518 0.514 0.535 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.59 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.720 และสามารถ
ทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 51.40 

ตารางที่ 4.60 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      ทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 
                      และคานยิมขององคการ (Ŷ1 )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) -0.692 0.268  -2.578 0.011* 

ลักษณะงาน (X1 ) 0.239 0.106 0.178 2.267 0.024* 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.826 0.114 0.569 7.253 0.000* 

a  Dependent Variable: ความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 จากตารางที่ 4.60 พบวา ลักษณะงาน (X1 ) มีคา Sig. เทากับ 0.024 ประสบการณจากการ
ทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.000 สรุปไดวา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกของ
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
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องคการดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และสามารถนํามาเขียนเปน
สมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี้ 

Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            -0.692 + 0.239X1 + 0.826X2 

            (0.011*)  (0.024*)  (0.000*) 
เมื่อ    Ŷ1          คือ ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยม 

           ขององคการ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 

 สมมติฐานที่ 3.3 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  H0   :    ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  H1 : ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
ตารางที่ 4.61  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                       ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจ 
                       ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.628 0.394 0.389 0.455 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.61 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ
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ประโยชนขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.628 และสามารถทํานาย
คาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 38.90 

ตารางที่ 4.62 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      การทํางานที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อ 
                      ประโยชนขององคการ (Ŷ2 )   

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.263 0.228  5.530 0.000* 

ลักษณะงาน(X1 ) 0.155 0.090 0.152 1.724   0.086 

ประสบการณจาก
การทํางาน (X2 ) 

0.549 0.097 0.499 5.674 0.000* 

a  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 จากตารางที่ 4.62 พบวา ประสบการณจากการทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.000 สรุปได
วา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และสามารถนํามา
เขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี้ 

Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.263 + 0.549X2 

            (0.000*)  (0.000*)   
เมื่อ 

Ŷ2          คือ ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
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 สมมติฐานที่ 3.4 ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 
 H0   :   ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานไมมีอิทธิพลกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 H1   :  ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลกับความ 
ผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เพื่อนําคาตัวแปร
ตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณใชคา
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

ตารางที่ 4.63 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดาน 
                      ประสบการณจากการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการ 
                      อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

ตัวแปรทํานาย R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.637 0.406 0.401 0.590 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
 จากตารางที่ 4.63 สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.637 และ
สามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากบัรอยละ 40.10 
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ตารางที่ 4.64 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจยัดานลักษณะงานและปจจยัดานประสบการณจาก 
                      การทํางานที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ 
                      ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (Ŷ3 )  

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.242 0.296  0.817 0.415 

ลักษณะงาน(X1 ) -0.020 0.116 -0.015 -0.176 0.861 

ประสบการณจาก
การทํางาน(X2 ) 

0.936 0.126 0.649 7.451  0.000* 

a  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 จากตารางที่ 4.64 พบวา ประสบการณจากการทํางาน (X2 ) มีคา Sig. เทากับ 0.000 สรุปได
วา ตามตารางสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงบวกปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
และสามารถนํามาเขียนเปนสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชในการพยากรณไดดังนี้ 

Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            0.936X2 

             (0.000*) 
เมื่อ 

Ŷ3           คือ ความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
                 สมาชิกภาพในองคการ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
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ตารางที่ 4.65  แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ของปจจัยที่มผีลตอ 
                       ความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  
                       ที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

ปจจัย 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ

องคการ 

ความเต็มใจใน 
การทํางานเพื่อ
ประโยชนของ

องคการ 

ความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารง

ความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการ 

ความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 

 

ดานลักษณะงาน √ - - - 
ดานประสบการณ
จากการทํางาน √ √ √ √ 

เมื่อ    √    คือ มีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.66  สรุปสมการพยากรณปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังานบริษัท  
                       ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบตัิงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

ความผูกพันตอองคการ สมการพยากรณ 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมาย 

และคานยิมขององคการ 

 
Ŷ1    =  -0.692 + 0.239X1 + 0.826X2 

            (0.011*)  (0.024*)  (0.000*) 

ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

 
Ŷ2   =   1.263 + 0.549X2 

            (0.000*)  (0.000*)   
ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ 

Ŷ3     =  0.936X2 

                   (0.000*)   

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

 
ŶT   =   0.770X2 

                            (0.000*)   
เมื่อ           ŶT           คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

Ŷ1           คือ ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
Ŷ2           คือ ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
Ŷ3           คือ ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
X1  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 

                 X2       คือ ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน 
                     *         คือ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.67  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเพื่อวเิคราะหความแตกตางระหวาง 
  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จาํกัด (มหาชน)  
  กับความผูกพนัตอองคการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับเปาหมาย 
และคานิยมของ

องคการ 

ความเต็มใจในการ
ทํางานเพื่อ

ประโยชนของ
องคการ 

ความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารง

ความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการ 

ความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 

 

เพศ - - - - 

อาย ุ - √ √ √ 
ระดับการศึกษา - √ √ - 

สถานภาพ - √ √ √ 
ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน - √ √ √ 

ตําแหนงงาน - √ √ √ 
อัตราเงินเดือน - √ √ √ 
เมื่อ    √    คือ มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

-   คือ มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.68  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน 
  บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 
  ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ และทาอากาศยานสวุรรณภูม ิ

สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ความผูกพัน
ตอองคการ     
ในภาพรวม 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความผูกพัน
ตอองคการ     
ในภาพรวม 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย √ ระดับคอนขางต่ํา √ ระดับคอนขางต่ํา 
ความมีอิสระในงาน √ ระดับคอนขางต่ํา √ ระดับคอนขางสูง 
ความกาวหนาในการทํางาน √ ระดับปานกลาง √ ระดับปานกลาง 
การมีสวนรวมในการบริหาร √ ระดับคอนขางต่ํา √ ระดับปานกลาง 
ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ √ ระดับต่ํา √ ระดับปานกลาง 

ภาพรวม √ ระดับปานกลาง √ ระดับคอนขางสูง 
เมื่อ    √    คือ มีความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.69  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจยัดานประสบการณจากการทํางาน 
  บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 
  ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญและทาอากาศยานสวุรรณภูม ิ

สถานที่ปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยดานประสบการณ 
จากการทํางาน 

สํานักงานใหญ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ความผูกพัน
ตอองคการ     
ในภาพรวม 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความผูกพัน
ตอองคการ     
ในภาพรวม 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคการ √ ระดับต่ํา √ ระดับคอนขางสูง 

การมีมนุษยสัมพันธ 
กับเพื่อนรวมงาน √ ระดับคอนขางต่ํา √ ระดับปานกลาง 

ความนาเชื่อถือขององคการ √ ระดับคอนขางสูง √ ระดับคอนขางสูง 
การไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ √ ระดับคอนขางต่ํา √ ระดับปานกลาง 

ภาพรวม √ ระดับปานกลาง √ ระดับคอนขางสูง 
เมื่อ    √    คือ มีความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน) ในครั้งนี้ สรุปไดดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาวิจัยพบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 204  คน คิด
เปนรอยละ 53.4 และเพศชาย จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 46.6 ตามลําดับ มีอายุ 30 ปแตไมถึง 40 ป 
จํานวน 142  คน คิดเปนรอยละ 37.2 รองลงมาคือ อายุ 40 ปแตไมถึง 50 ป จํานวน 118  คน คิดเปน
รอยละ 30.9 และมีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 45  คน คิดเปนรอยละ 11.8 ตามลําดับ และมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 54.2 และระดับต่ํากวาปริญญาตรีนอยที่สุด 
จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.7 ตามลําดับสวนดานสถานภาพสมรสพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
สถานภาพสมรส จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวน 159 คน คิด
เปนรอยละ 41.6 และมีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 63  คน คิดเปนรอยละ 16.5 
ตามลําดับ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตั้งแต 10 ปขึ้นไป จํานวน 208  คน คิดเปนรอยละ 54.5 
รองลงมาคือ ระหวาง 2-5 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 24.1  ระยะเวลา 6-9 ป จํานวน 67 คน คิด
เปนรอยละ 17.5 และมีระยะเวลา 1 ปหรือนอยกวา จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9 ตามลําดับ สวน
ใหญมีตําแหนงงานระดับ 4-6 จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 56.3 รองลงมาคือ ระดับ 7 ขึ้นไป 
จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 27.5 โดยมีระดับ 1-3 จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 16.2 ตามลําดับ 
 สําหรับอัตรา เ งิน เดือน  พบวา  กลุมตัวอยา งสวนใหญมีอัตรา เ งิน เดือนตั้ งแต  
30,000 บาทขึ้นไป  จํานวน  236 คน  คิดเปนรอยละ  61.8 รองลงมาคือ  ระหวาง  15,000 
แตไม ถึง   25,000 บาท  จํานวน  75 คน คิดเปนรอยละ 19.6 ระหวาง 25,000 แตไมถึง  30,000 บาท 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 14.1 และมีอัตราเงินเดือนไมเกิน 15,000 บาท จํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 4.5 ตามลําดับ ดานสถานที่ปฏิบัติงานพบวา สวนใหญปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 59.2 รองลงมาคือ สํานักงานใหญ จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 22.8 
ทาอากาศยานดอนเมือง จํานวน 16 คน และทาอากาศยานหาดใหญ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.2 
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เทากัน ทาอากาศยานเชียงใหม จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9  ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย 
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.1 และทาอากาศยานภูเก็ต จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ 
 สวนท่ี 2  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.69) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูงในทุกดาน โดย
เรียงระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดดังนี้ ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ การมีสวนรวมใน
การบริหาร ความมีอิสระในงาน ความกาวหนาในการทํางาน และลักษณะงานที่มีความทาทาย ( X = 
4.09, 3.71, 3.57, 3.57 และ 3.55 ตามลําดับ) 
  สวนท่ี 3  ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษาวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน
ในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.95) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูงในทุกดาน โดยเรียงระดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดดังนี้ ความนาเชื่อถือขององคการ 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการไดรับการ
พัฒนาความรูความสามารถ ( X = 4.12, 4.04, 3.88 และ 3.74 ตามลําดับ) 
 สวนท่ี 4  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.77) ในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ( X = 3.99 และ 3.86 
ตามลําดับ) สวนดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.45) 
 สวนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  1.  การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงานและอัตราเงินเดือนของพนักงาน 
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนปจจัย
ดานเพศและระดับการศึกษาพบวา มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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  2 .  การทดสอบความสัมพันธร ะหวา งปจ จัยดานลักษณะงานของพนัก ง าน
บริษัท  ทาอากาศยานไทย  จํากัด  (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ และทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่
สํานักงานใหญและทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยพนักงานที่
ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง สวน
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ
คอนขางสูง 
 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงาน
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญและทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
กับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่
สํานักงานใหญ และทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง สวน
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ
คอนขางสูง 
 4 .  การทดสอบปจจัยที่มี อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท  
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ พบวา ปจจัยดานลักษณะงานและ
ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานที่
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา ปจจัยดานลักษณะงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนปจจัย
ดานประสบการณจากการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 1.  จากการศึกษาวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และเมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา พนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ แตมีความผูกพันตอองคการในระดับ
ปานกลาง ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ 
ผลงานวิจัยของสิรินาตย กฤษฏาธาร (2552) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมของพนักงานมีความผูกพันตอองคกรใน
ระดับมาก ผลงานวิจัยของสุพานี ไทยเจริญ (2550) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตน้ํา การประปานครหลวง พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีระดับความผูกพันตอ
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องคการโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามแนวความคิดของ Steers พบวา อยูในระดับมาก 
และพิจารณาเปนรายดานแลวสอดคลองกัน ในดานความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการและความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการที่พบวา มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ผลงานวิจัยของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงาน
มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก และจิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความ
ผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท
ลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง   
 เมื่อพิจารณาความผูกพันของพนักงานในรายดานพบวา มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามา
อภิปรายผลไดดังนี้ 
 1 .1 ความเชื่อมั่นในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ  เนื่องจาก
บริษัท  ทาอากาศยานไทย  จํากัด  (มหาชน) มีเปาหมายและคานิยมโดยเนนในดานความปลอดภัย
และการรักษาความปลอดภัยเปนหัวใจของการปฏิบัติงาน มีจิตสํานึกในการใหบริการ และการรวมกัน
ทํางานดวยความสามัคคี ทํางานเปนทีม ทําใหพนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายขององคการ
มากกวาเปาหมายสวนตัว ตลอดจนเรียนรูการเปลี่ยนแปลงในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับธุรกิจของ
บริษัทและคูแขงขัน เพื่อทําใหองคการสามารถที่จะแขงขันกับคูแขงได อีกทั้งมีความตั้งใจที่จะศึกษา
พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้นไป 
 1.2  ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด 
(มหาชน )  โดยพนักงานยึดถือแนวทางปฏิบัติให เปนไปตามนโยบายธรรมาภิบาล  เพื่อ
สง เสริมใหบริษัท  ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทที่มีประสิทธิภาพในการดําเนิน
ธุรกิจ มีการกํากับดูแลกิจการและบริหารจัดการท่ีดี มีคุณธรรมในการดําเนินธุรกิจ มีความโปรงใส
และตรวจสอบได 
 1.3 ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ เนื่องจาก
พนักงานบริษัท  ทาอากาศยานไทย  จํากัด  (มหาชน )  มีความภาคภูมิใจในองคการ  ดังคํา
กลาวของนายปยะพันธ จัมปาสุต ประธานกรรมการบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) วา 
ทั้งนี้ความสําเร็จจากการดําเนินงานของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ตลอดระยะเวลาที่
ผานมาเปนความสําเร็จรวมกันของคณะกรรมการบริษัท ผูบริหารและพนักงาน ที่ไดทุมเทและสละ
เวลาในการแกไขปญหาและรวมเผชิญความทาทายดังกลาวอยางเต็มความสามารถโดยดําเนินกลยุทธ
ที่สามารถรองรับสถานการณ และผลกระทบไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการเพิ่มขีดความสามารถใน
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การแขงขัน การใหความสําคัญตอการพัฒนาทาอากาศยานในความรับผิดชอบใหสามารถรองรับการ
เติบโตของปริมาณการจราจรทางอากาศได (ปยะพันธ จัมปาสุต, 2553 รายงานประจําป 2553) 
 2 .   จากการศึกษาวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ ยวกับลักษณะงาน  พบวา  พนักงาน
บริษัท  ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง เนื่องจากพนักงานเห็นวางานที่ปฏิบัติในองคการมีความสําคัญ พนักงานสามารถเขาไปมี
สวนรวมในการบริหารงานไดมาก และมีความเปนอิสระในการทํางาน รวมทั้งมีความกาวหนาใน
หนาที่การงานไดในอนาคต  ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของสุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ (2550) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเทานั้น และผลการศึกษาของ
เบญจมาภรณ นวลิมป (2548) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัของพนักงานตอองคการ กรณีศึกษาธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ตอลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง 
 3.  จากการศึกษาวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน พบวา 
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการ
ทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง เนื่องจากพนักงานมีความเชื่อถือและเชื่อมั่นในศักยภาพขององคการ 
มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งขององคการ การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดี และการไดรับการสงเสริมจากองคการใหมีการพัฒนาความรู
ความสามารถอยางตอเนื่อง  ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของสุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ (2550) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอประสบการณที่ไดรับจากการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 4.  จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สําหรับดานอายุ สถานภาพ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   4.1  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ จากการศึกษาพบวา อายุของพนักงานที่มากขึ้นจะมีความ
รัก ความคาดหวังตอองคการมาก จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของนุตชา ภิญโญภาพ (2547) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาบริษัทขนสงขาวขามชาติแหงหนึ่ง พบวา 
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พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันดานอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ
ผลการศึกษาของปจเจก ทัพพรหม (2550) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรม
องคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
พบวา พนักงานที่อายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
  4.2  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาสถานภาพอื่น ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากสถานภาพสมรสอาจจะมีองคประกอบของ
ครอบครัวที่เปล่ียนแปลงไป ทําใหมีภาระในการใชจายมากกวาสถานภาพอื่น ๆ เชน ภาระคาใชจายใน
การสงบุตรหลานเขาเรียนหนังสือ ภาระในการผอนชําระสินคาตาง ๆ เปนตน ทําใหมีความผูกพันตอ
องคการที่มากกวา ดวยเหตุผลทั้งทางดานการบริโภคที่สัมพันธกับรายไดในอนาคต และความมั่นคง
ในชีวิตการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของปจเจก ทัพพรหม (2550) ที่ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน แตขัดแยงกับผลการศึกษาของวัชรี หวังนุช (2550) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรู
ขาวสารแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน 
กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน 
  4.3  ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน
ของพนักงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตรา
เงินเดือนที่มากกวาหรือสูงกวา จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา ทั้งนี้อาจเนื่องจากวา พนักงาน
กลุมที่มีปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนที่มากกวา
หรือสูงกวาเห็นวา ตนเองไดรับผลตอบแทนหรือคุณคาจากองคการมาก จึงทําใหมีความผูกพันตอ
องคการมากกวากลุมอื่น ๆ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสริินาตย กฤษฏาธาร (2552) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา รายไดตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  4.4  สวนปจจัยดานเพศ และระดับการศึกษาพบวา มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน เนื่องจากพนักงานเพศชายหรือเพศหญิงตางมีความเต็มใจและรักองคการไมแตกตางกัน สวน
ระดับการศึกษาที่ปจจุบันบริษัทสวนใหญมีพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวา
ปริญญาตรีในจํานวนที่ใกลเคียงกัน โดยมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีเปนสวนนอย และการที่
บริษัทมีการสงพนักงานเขาอบรม ศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรตาง ๆ ทั้งในและตางประเทศอยาง
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ตอเนื่อง ทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองสามารถพัฒนาระดับความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเทาเทียมกัน  ซ่ึงขัดแยงกับผลการศึกษาของสิรินาตย กฤษฏาธาร (2552) ที่พบวา 
ปจจัยดานเพศ และระดับการศึกษามีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และผลงานวิจัยของนุตชา 
ภิญโญภาพ (2547) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร กรณีศึกษาบริษัทขนสงขาวขามชาติแหงหนึ่ง พบวา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศ
ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 5.  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณ
จากการทํางานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการนั้น 
สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   5 .1  ผ ล ก า ร ศ ึก ษ า ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ร ะ ห ว า ง ป จ จ ัย ด า น ล ัก ษณ ะ ง า น ข อ ง
พนัก ง านบริษัท  ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ โดยวิเคราะห
เปรียบเทียบเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญกับพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ พบวา ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้ง 2 สถานที่ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ เนื่องจากปจจัยดานลักษณะงานมีความสําคัญ และมีความเชื่อมโยงกับความ
เชื่อในการปฏิบัติงานและการยอมรับในเปาหมายขององคการ ซ่ึงสงผลตอความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ และเมื่อพิจารณาถึงพนักงานที่ปฏิบัติงานในแตละสถานที่แลว พบวา พนักงานที่
ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ปานกลาง ขณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในทศิทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้อาจเนื่องจากวา พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิมีความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่มีความทาทาย มีความหลากหลายทั้งในความ
รับผิดชอบและงานที่ปฏิบัติ มีอิสระในการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน มีสวนรวมในการ
บริหารงาน และงานที่รับผิดชอบมีความสําคัญมากกวากลุมพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญ จึง
ทําใหมีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูงกวา  
  5.2  ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการ โดยวิเคราะห
เปรียบเทียบเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญกับพนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ พบวา ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้ง 2 สถานที่ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เนื่องจากพนักงานเห็นวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มี
ประสบการณจากการทํางาน ทําใหพนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ และนําไปใชในการ
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ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผลตอความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และเมื่อ
พิจารณาถึงพนักงานที่ปฏิบัติงานในแตละสถานที่แลว พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิและสํานักงานใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
คอนขางสูงและระดับปานกลาง ทั้งนี้ เนื่องจาก บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน )  มี
วิสัยทัศน  พันธกิจ และคานิยมขององคการ เพื่อใชเปนเปาหมายและทิศทางการดําเนินงานของ
องคการที่ชัดเจน เปนบริษัทขนาดใหญ ในการจัดการ การดําเนินงาน และการพัฒนาทาอากาศยานใน
ประเทศ โดยมีผลประกอบการที่ดีตลอดมา อีกทั้งไดรับการจัดอันดับในการแขงขันกับทาอากาศยาน
ของตางประเทศดวย ทําใหพนักงานมีความรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญตอองคการจากประสบการณ
จากการทํางาน ซ่ึงไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถอยางตอเนื่อง ทําใหพนักงานเกิดความเชื่อถือ
ตอองคการ จึงสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง 
 จากผลการศึกษาดังกลาว มีความสอดคลองกับแนวคิดของมิทเชล และลารสัน (Mitchell & 
Larson, 1974) เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการวา ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 
ลักษณะงาน (Job Characteristics) และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน (Work Experience) 
เปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และแนวคิดของสเตียร (Steer, 
1977) เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติและลักษณะของ
ประสบการณจากการทํางานเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  และผลงานวิจัย
ของสุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ (2550) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ทั้งดานลักษณะงานที่ปฏิบัติงานและ
ประสบการณในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 1.  จากผลการศึกษาวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความเห็นดวยกับลักษณะงาน โดยพนักงานเห็นดวย
ในดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ และการมีสวนรวมในการบริหารงานมากที่สุด ดังนั้น 
องคการควรใหความสําคัญกับลักษณะงานที่พนักงานตองรับผิดชอบ โดยสงเสริมใหพนักงานไดใช
ความรู ความสามารถอยางเต็มที่ ตลอดจนกําหนดนโยบายและขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและ
เปนระบบ เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ มีการนําผลงานที่
เสนอไปปฏิบัติจริง และใหโอกาสพนักงานไดมีสวนในการกําหนดวิธีการและเปาหมายรวมกันกับ
ผูบังคับบัญชาแตละระดับชั้น เพื่อใหพนักงานไดมีสวนรวมในการบริหารงานกับองคการมากที่สุด 



107 
 

 2.  จากผลการศึกษาวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางานที่พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับสูง โดยพนักงานเห็นดวยในดานความนาเชื่อถือขององคการและ
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการมากที่สุด องคการจึงควรพิจารณาใหผลตอบแทนทั้งดาน
เงินเดือนและดานสวัสดิการตาง ๆ รวมทั้งความมั่นคงในชีวิตแกพนักงานอยางคุมคาและเหมาะสม 
เพื่อใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ ทั้งนี้ ควรพิจารณาให
เหมาะสมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมดวย เพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3 .   จากผลการวิ เคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
บริษัท  ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กับความผูกพันตอองคการที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนของพนักงาน
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันนั้น 
องคการควรมีการสงเสริม สนับสนุนใหความรูความเขาใจกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญและสามารถเขาไปมีสวนรวมกับการพัฒนาองคการ เพื่อใหมีความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเปาหมายขององคการ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ รวมทั้งมี
ความรักในองคการมากยิ่งขึ้น เพื่อใหองคการสามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการดําเนินงานตอไป 
 4.  จากผลการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่พบวา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางและระดับคอนขางสูงนั้น องคการควรให
ความสําคัญกับปจจัยทั้ง 2 ดาน ซ่ึงสามารถสงผลตอการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานให
มากขึ้นได โดยการกําหนดนโยบายหรือระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํางานใหสามารถเชื่อมโยงกันและ
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางจริงจังและเปนรูปธรรมมากขึ้น 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 
 1.  ควรมีการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ เชน 
อัตราผลตอบแทน การใหรางวัล และสวัสดิการตาง ๆ 
 2.  ควรมีการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ เชน โครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ ระบบการบังคับบัญชา และภาวะผูนํา เปนตน เพื่อใหทราบถึงปจจัยอ่ืน ๆ ที่มี
อิทธิพลตอพนักงานที่อาจจะสงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน  
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามที่ตองการทราบถึงความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบรษิทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ขอ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน จํานวน 20 ขอ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน จํานวน 16 ขอ 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ จํานวน 12 ขอ 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด 
4. การตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลกระทบตอตัวทาน และการปฏิบัติงานของทาน 

แตประการใด เนื่องจากแบบสอบถามนี้ใชเพื่อการวิจยัเทานั้น 
 
 

        ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
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ตอนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    กรณุาทําเครื่องหมาย    ลงใน    หนาขอความที่เกีย่วกบัตัวทาน 
 
1.  เพศ 
                   1.  ชาย      2.  หญิง 
2.  อายุ 
                   1.  ต่ํากวา 30 ป    2.  30 ปแตไมถึง 40 ป     
      3.  40 ปแตไมถึง 50 ป   4.  50 ปขึ้นไป  
3.  ระดับการศกึษา 
                   1.  ต่ํากวาปรญิญาตรี   2.  ปริญญาตรี   
                   3.  สูงกวาปรญิญาตรี   
4.  สถานภาพ 
                   1.  โสด     2.  สมรส   
                   3.  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                   1.  1 ปหรือนอยกวา   2.  2 – 5 ป    
                   3.  6 – 9 ป     4.  10 ปขึ้นไป 
6.  ตําแหนงงาน 
                   1.  ระดับ 1 – 3     2.  ระดับ 4 – 6   
                   3.  ระดับ 7 ขึน้ไป    
7.  อัตราเงินเดอืน 
                   1.  ไมเกิน 15,000 บาท    2.  15,000 แตไมถึง 25,000 บาท 
      3.  25,000  แตไมถึง 30,000 บาท   4.  30,000 บาทขึ้นไป    
8.  สถานที่ทํางานของทาน 
                   1.  สํานักงานใหญ     2.  ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ
                   3.  ทาอากาศยานดอนเมือง    4.  ทาอากาศยานเชยีงใหม  
      5.  ทาอากาศยานหาดใหญ    6.  ทาอากาศยานภูเก็ต 
                   7.  ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย    
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ตอนที่ 2   ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 
คําชี้แจง   กรณุาทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
9.  ลักษณะงานที่มีความทาทาย      

9.1  งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยาก และตองแกไข 
ปญหาเฉพาะหนาบอยครั้ง 

     

9.2  ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของ 
เวลาและความสําเร็จของงาน 

     

9.3  งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือ 
รือรนและใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ 

     

9.4  งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ  
และทักษะหลายดานประกอบกัน 

     

10.  ความมีอิสระในงาน      

10.1  ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ 
แกปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที 

     

10.2  ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ 
ทํางานในหนาที่ของตนเองได 

     

10.3  ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิด 
ของทานไปทดลองใชในการปฏิบัติงาน 

     

10.4  ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 
อยูเสมอ 

     

11.  ความกาวหนาในงาน      

11.1  งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการ 
เลื่อนเงินเดือน, เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในหนวยงาน 
ของทาน 

     

11.2 งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความ 
กาวหนาในเสนทางอาชีพตามที่ทานคาดหวัง 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
11.  ความกาวหนาในงาน (ตอ)      

11.3  ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะได 
รับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดี 
ความชอบซึ่งเปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

     

11.4  ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ 
การงาน 

     

12.  การมีสวนรวมในการบริหาร       

12.1  ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมาย 
ในการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 

     

12.2  ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็น 
ของทาน 

     

12.3  ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการ 
ประสบความสําเร็จ 

     

12.4  ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือ 
คณะกรรมการเพื่อดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน 
ของทาน 

     

13.  ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ      

13.1  งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรู ความ 
สามารถอยางเต็มที่ 

     

13.2  งานในความรับผิดชอบของทานมีขั้นตอนและ 
วิธีการทํางานที่เปนระบบและชัดเจน 

     

13.3  งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความ 
สนใจและความสําคัญ 

     

13.4  งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการ 
พัฒนาองคการของทาน 
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ตอนที่ 3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน 
คําชี้แจง   กรณุาทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
14.  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ      

14.1  ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอ 
องคการ 

     

14.2  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญ 
อยูเสมอ 

     

14.3  ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความ 
สําเร็จขององคการ 

     

14.4  ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานหรือ 
ผูบังคับบัญชาวา  ทานมีความรู ความสามารถในการ 
ทํางาน 

     

15.  การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน       

15.1  ทานสามารถโนมนาวเพื่อน ๆ ใหทํางานอยาง 
เต็มที่เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 

     

15.2  ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีม 
มากกวาตางคนตางทํา 

     

15.3  ในการทํางานรวมกันนั้น เพื่อนรวมงานของทาน 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี 

     

15.4  ความสัมพันธระหวางทานกับเพื่อนรวมงาน 
เปนไปดวยความราบรื่นดี 

     

16.  ความนาเชื่อถือขององคการ      

16.1  การทํางานใน ทอท.ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต      

16.2  หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถ 
ชวยบรรเทาความเดือดรอนใหพนักงานได 

     

16.3  ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการ 
ของทานในทางเสื่อมเสีย 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
16.  ความนาเชื่อถือขององคการ (ตอ)      

16.4  สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุด 
แหงหนึ่งที่นาทํางานดวย 

     

17.  การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ      

17.1  หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงาน 
ไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและ 
ตางประเทศอยางเสมอภาค 

     

17.2  การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม  
หนวยงานจะมีระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยาง 
เหมาะสมและยุติธรรม 

     

17.3  องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือ 
หองสมุด เพื่อใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู 

     

17.4  ทานมีโอกาสใชความรู ความสามารถ และทักษะ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทาน 

     

 
ตอนที่ 4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 
คําชี้แจง   กรณุาทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
18.  ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมาย และคานิยม 
ขององคการ 

     

18.1  ทานพอใจกับนโยบายและวิธีการบริหารงาน 
ของ ทอท. 

     

18.2  ทานมักพูดถึงคุณงามความดีขององคการ 
ของทานใหผูอื่นฟงเสมอ 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็นดวย 
   อยางยิ่ง 

 ไมเห็น 
   ดวย 

ไมแนใจ   เห็น 
  ดวย 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

        1       2       3     4       5 
18.  ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมาย และคานิยม 
ขององคการ (ตอ) 

     

18.3  ทานคิดวารูปแบบการบริหารงานของ ทอท 
.เปนรูปแบบที่สามารถนําไปสูประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลสูงสุดขององคการ 

     

18.4  ทานภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ วา ทอท.เปนองคการ 
ที่มีความสําคัญตอประเทศชาติ 

     

19.  ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
องคการ 

     

19.1  ทานพอใจที่จะทํางานลวงเวลาใหกับหนวยงาน  
แมวาคาตอบแทนที่ไดรับจะไมคุมคา 

     

19.2  ทานพยายามทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนตอ 
องคการ 

     

19.3  เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง ทานจะใช 
ความรู ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ 
ทํางานนั้น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

     

19.4  ทานพรอมจะทําทุกอยางเพื่อความเจริญรุงเรือง 
ขององคการ 

     

20.  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน 
สมาชิกภาพในองคการ 

     

20.1  ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ทํางานใหม  
(ออกจากองคการนี้) แมจะมีโอกาสก็ตาม 

     

20.2  ทานจะปฏิบัติงานใน ทอท.จนกวาจะเกษียณอายุ      

20.3  เมื่อทํางานนานขึ้น ทานยิ่งรูสึกรักองคการและ 
มีความผูกพันกับองคการนี้มากขึ้น 

     

20.4  หากทานเกษียณอายุ ทานยินดีจะสมัครเขารวม 
เปนสมาชิกในชมรมผูเกษียณอายุ ตามที่องคการ 
จัดต้ังขึ้น 
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Reliability 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
V9.1         201.4667       116.4644        .3114           .8937 
V9.2         201.2667       117.0989        .5269           .8909 
V9.3         201.2667       121.6506        .0373           .8958 
V9.4         201.2667       118.2713        .2909           .8934 
V10.1        201.3333       116.9885        .6168           .8904 
V10.2        201.7333       104.1333        .8299           .8827 
V10.3        201.5667       115.0126        .5465           .8899 
V10.4        201.6000       111.4897        .6318           .8879 
V11.1        201.1667       116.4195        .4638           .8911 
V11.2        201.4333       119.7713        .1883           .8946 
V11.3        201.2000       118.9241        .2999           .8932 
V11.4        201.8333       114.8333        .6024           .8893 
V12.1        201.1667       115.9368        .4087           .8918 
V12.2        200.9000       120.3690        .1438           .8950 
V12.3        200.9333       118.1333        .3471           .8926 
V12.4        200.9333       116.9609        .4563           .8913 
V13.1        200.7000       121.8034        .0246           .8958 
V13.2        200.7000       121.8034        .0246           .8958 
V13.3        200.7000       121.8034        .0246           .8958 
V13.4        200.7000       121.8034        .0246           .8958 
V14.1        200.6667       118.5747        .4205           .8922 
V14.2        201.6333       109.1368        .6849           .8865 
V14.3        201.9667       112.3092        .7117           .8872 
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V14.4        201.1667       114.2126        .7560           .8880 
V15.1        200.8667       118.1885        .3529           .8926 
V15.2        201.0333       114.7920        .6567           .8889 
V15.3        201.0000       114.8276        .6518           .8890 
V15.4        200.7333       120.7540        .1323           .8949 
V16.1        200.6000       123.0759       -.1447           .8965 
V16.2        200.9333       121.5816        .0319           .8963 
V16.3        200.9000       121.6103        .0301           .8963 
V16.4        200.5000       122.1897        .0000           .8948 
V17.1        200.9667       121.8264        .0094           .8966 
V17.2        201.0667       123.3747       -.1285           .8981 
V17.3        201.0333       122.1713       -.0213           .8969 

Reliability 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
V17.4        201.0667       121.2368        .0630           .8959 
V18.1        201.8000       118.5793        .3343           .8928 
V18.2        201.7333       117.5126        .3534           .8926 
V18.3        202.0000       115.7931        .4427           .8913 
V18.4        201.3333       118.5747        .4205           .8922 
V19.1        202.2333       107.2195        .6390           .8875 
V19.2        201.2667       116.5471        .5876           .8903 
V19.3        201.1000       117.1966        .4398           .8916 
V19.4        201.2667       117.2368        .3762           .8923 
V20.1        201.3333       112.2299        .5943           .8886 
V20.2        201.6000       112.8000        .5874           .8888 
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V20.3        201.7000       114.7690        .4903           .8905 
V20.4        201.1333       117.9126        .2919           .8935 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 48 
 
Alpha =    .8944 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  ปจจัยสวนบคุคลของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
สมมติฐานยอยท่ี 1.1 เพศของพนักงานทีแ่ตกตางกัน มีความผูกพนัตอองคการ แตกตางกนั 
T-Test 
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Group Statistics

178 3.3848 .74082 .05553
204 3.5098 .74973 .05249

178 4.0014 .52312 .03921

204 3.9926 .55924 .03915

178 3.8090 .79193 .05936
204 3.9118 .73624 .05155

178 3.7317 .59219 .04439

204 3.8047 .58978 .04129

เพศ
ชาย
หญิง

ชาย

หญิง

ชาย
หญิง

ชาย

หญิง

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Independent Samples Test

.044 .834 -1.634 380 .103 -.12497 .07647 -.27534 .02539

-1.636 374.167 .103 -.12497 .07641 -.27522 .02528

.961 .328 .157 380 .875 .00876 .05566 -.10069 .11821

.158 378.148 .875 .00876 .05541 -.10020 .11771

1.042 .308 -1.314 380 .190 -.10278 .07823 -.25659 .05103

-1.307 364.087 .192 -.10278 .07862 -.25737 .05182

.314 .576 -1.204 380 .229 -.07300 .06061 -.19216 .04617

-1.204 372.605 .229 -.07300 .06062 -.19221 .04621

Equal variances assum

Equal variances not
assumed
Equal variances assum

Equal variances not
assumed

Equal variances assum
Equal variances not
assumed

Equal variances assum
Equal variances not
assumed

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเปา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือป
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาที่จะ
รงความเปนสมาชิกภาพในองค

totalpart4

F Sig.

Levene's Test for
Equality of Variances

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference
Std. Error
Difference Lower Upper

95% Confidence Interval
of the Difference

t-test for Equality of Means
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สมมติฐานยอยท่ี 1.2  อายุของพนักงานทีแ่ตกตางกัน มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกนั 
Oneway 
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Descriptives

45 3.4000 .77129 .11498 3.1683 3.6317 1.50 5.00
142 3.4736 .75425 .06330 3.3485 3.5987 1.50 5.00

118 3.3708 .75301 .06932 3.2335 3.5080 1.75 5.00
77 3.5649 .70757 .08064 3.4043 3.7255 2.00 5.00

382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00

45 3.7333 .47494 .07080 3.5906 3.8760 2.75 4.75
142 3.9349 .55518 .04659 3.8428 4.0270 2.50 5.00
118 4.0508 .51011 .04696 3.9578 4.1438 2.50 5.00

77 4.1818 .53132 .06055 4.0612 4.3024 2.50 5.00
382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00
45 3.3056 .72865 .10862 3.0866 3.5245 2.00 4.75

142 3.7482 .77557 .06508 3.6196 3.8769 2.25 5.00
118 3.9640 .68037 .06263 3.8399 4.0880 2.00 5.00
77 4.2500 .63995 .07293 4.1047 4.3953 2.75 5.00

382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00
45 3.4796 .55253 .08237 3.3136 3.6456 2.58 4.83

142 3.7189 .60514 .05078 3.6185 3.8193 2.50 4.92
118 3.7952 .57018 .05249 3.6912 3.8991 2.42 4.92
77 3.9989 .53573 .06105 3.8773 4.1205 2.50 5.00

382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

ตํ่ากวา 30 ป
30 ปแตไมถึง 40 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
Total

ตํ่ากวา 30 ป
30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป

50 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป

Total
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

1.949 3 .650 1.165 .323
210.780 378 .558

212.729 381
6.649 3 2.216 7.957 .000

105.284 378 .279
111.933 381

28.589 3 9.530 18.620 .000
193.458 378 .512

222.046 381

8.275 3 2.758 8.347 .000
124.915 378 .330

133.190 381

Between Groups
Within Groups

Total
Between Groups

Within Groups
Total

Between Groups
Within Groups

Total

Between Groups
Within Groups

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 

 
 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.20153* .09028 .026 -.3790 -.0240
-.31751* .09247 .001 -.4993 -.1357

-.44848* .09903 .000 -.6432 -.2538
.20153* .09028 .026 .0240 .3790

-.11599 .06574 .078 -.2453 .0133
-.24696* .07469 .001 -.3938 -.1001
.31751* .09247 .001 .1357 .4993

.11599 .06574 .078 -.0133 .2453
-.13097 .07732 .091 -.2830 .0211
.44848* .09903 .000 .2538 .6432

.24696* .07469 .001 .1001 .3938

.13097 .07732 .091 -.0211 .2830

(J) อายุ
30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป

50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป

(I) อายุ
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป

50 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

-.44268* .12238 .000 -.6833 -.2020
-.65843* .12534 .000 -.9049 -.4120
-.94444* .13424 .000 -1.2084 -.6805
.44268* .12238 .000 .2020 .6833

-.21574* .08911 .016 -.3910 -.0405
-.50176* .10125 .000 -.7008 -.3027
.65843* .12534 .000 .4120 .9049
.21574* .08911 .016 .0405 .3910
-.28602* .10480 .007 -.4921 -.0799
.94444* .13424 .000 .6805 1.2084

.50176* .10125 .000 .3027 .7008

.28602* .10480 .007 .0799 .4921

(J) อายุ
30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป
30 ปแตไมถึง 40 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป

(I) อายุ
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป

50 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: totalpart4
LSD

-.23927* .09834 .015 -.4326 -.0459
-.31557* .10072 .002 -.5136 -.1175
-.51929* .10787 .000 -.7314 -.3072
.23927* .09834 .015 .0459 .4326
-.07630 .07161 .287 -.2171 .0645
-.28002* .08136 .001 -.4400 -.1201
.31557* .10072 .002 .1175 .5136
.07630 .07161 .287 -.0645 .2171

-.20372* .08422 .016 -.3693 -.0381
.51929* .10787 .000 .3072 .7314
.28002* .08136 .001 .1201 .4400
.20372* .08422 .016 .0381 .3693

(J) อายุ
30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป
50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป
30 ปแตไมถึง 40 ป

50 ปข้ึนไป
ตํ่ากวา 30 ป
30 ปแตไมถึง 40 ป
40 ปแตไมถึง 50 ป

(I) อายุ
ตํ่ากวา 30 ป

30 ปแตไมถึง 40 ป

40 ปแตไมถึง 50 ป

50 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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สมมติฐานยอยท่ี 1.3 ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
Oneway 

 
 

Descriptives

18 3.5278 .83088 .19584 3.1146 3.9410 1.75 4.75

207 3.4130 .75664 .05259 3.3094 3.5167 1.50 5.00
157 3.4936 .72664 .05799 3.3791 3.6082 1.75 5.00

382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00
18 3.9167 .45374 .10695 3.6910 4.1423 3.50 5.00

207 3.9408 .55777 .03877 3.8644 4.0173 2.50 5.00

157 4.0796 .52198 .04166 3.9973 4.1619 2.50 5.00
382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00

18 4.2083 .70841 .16697 3.8561 4.5606 3.00 5.00
207 3.7947 .80396 .05588 3.6845 3.9049 2.00 5.00

157 3.9156 .70173 .05600 3.8050 4.0262 2.00 5.00
382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00

18 3.8843 .57603 .13577 3.5978 4.1707 2.75 4.92

207 3.7162 .61970 .04307 3.6313 3.8011 2.50 4.92
157 3.8296 .54916 .04383 3.7430 3.9162 2.42 5.00

382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

Total
ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี
Total

ตํ่ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี
Total

ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.690 2 .345 .616 .541
212.040 379 .559
212.729 381

1.841 2 .921 3.169 .043

110.092 379 .290
111.933 381

3.547 2 1.773 3.076 .047
218.500 379 .577

222.046 381

1.392 2 .696 2.002 .137
131.798 379 .348
133.190 381

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups

Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

Between Groups
Within Groups
Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 
 

 

 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.02415 .13244 .855 -.2846 .2363

-.16295 .13412 .225 -.4267 .1008

.02415 .13244 .855 -.2363 .2846

-.13880* .05704 .015 -.2509 -.0266
.16295 .13412 .225 -.1008 .4267

.13880* .05704 .015 .0266 .2509

(J) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

ตํ่ากวาปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี
ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

(I) ระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

.41365* .18658 .027 .0468 .7805

.29273 .18895 .122 -.0788 .6642

-.41365* .18658 .027 -.7805 -.0468

-.12092 .08036 .133 -.2789 .0371

-.29273 .18895 .122 -.6642 .0788

.12092 .08036 .133 -.0371 .2789

(J) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

ตํ่ากวาปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

(I) ระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable :totalpart4
LSD

..1681  ..14491 ..247 .-.1169 ..4530

..0546 ..14675 ..710 -.2339 ..3432
-.1681  ..14491 ..247 -.4530 ..1169
-.1134 ..06241 ..070 -.2361 ..0093
-.0546 ..14675 ..710 -3432 ..2339
.1134 ..06241 ..070 -.0093 .2361

(J) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี
ต่ํากวาปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตรี
ต่ํากวาปริญญาตร ี
ปริญญาตรี 

(I) ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*.
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สมมติฐานยอยท่ี 1.4  สถานภาพของพนักงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
Oneway 
 

 
 
 

Descriptives

159 3.4261 .75972 .06025 3.3071 3.5451 1.50 5.00

160 3.5078 .71177 .05627 3.3967 3.6189 1.50 5.00
63 3.3730 .80306 .10118 3.1708 3.5753 1.75 5.00

382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00
159 3.8553 .53692 .04258 3.7712 3.9394 2.75 5.00

160 4.1422 .49970 .03950 4.0642 4.2202 2.50 5.00
63 3.9841 .56951 .07175 3.8407 4.1276 2.50 5.00

382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00
159 3.5928 .77212 .06123 3.4718 3.7137 2.00 5.00

160 4.0516 .69426 .05489 3.9432 4.1600 2.00 5.00
63 4.0714 .70914 .08934 3.8928 4.2500 2.50 5.00

382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00
159 3.6247 .60150 .04770 3.5305 3.7190 2.42 4.92
160 3.9005 .54131 .04279 3.8160 3.9850 2.58 5.00

63 3.8095 .61245 .07716 3.6553 3.9638 2.50 4.92
382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

โสด

สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Total
โสด

สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Total
โสด

สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Total
โสด
สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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Post Hoc Tests 

 

ANOVA

.998 2 .499 .893 .410

211.731 379 .559

212.729 381

6.574 2 3.287 11.823 .000

105.360 379 .278

111.933 381

20.037 2 10.018 18.796 .000

202.010 379 .533

222.046 381

6.179 2 3.089 9.219 .000

127.011 379 .335

133.190 381

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.28684* .05904 .000 -.4029 -.1708

-.12878 .07849 .102 -.2831 .0256
.28684* .05904 .000 .1708 .4029

.15806* .07842 .045 .0039 .3123

.12878 .07849 .102 -.0256 .2831

-.15806* .07842 .045 -.3123 -.0039

(J) สถานภาพสมรส
สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
โสด

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
โสด

สมรส

(I) สถานภาพสมรส
โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

-.45880* .08175 .000 -.6195 -.2980

-.47866* .10869 .000 -.6924 -.2650
.45880* .08175 .000 .2980 .6195

-.01987 .10859 .855 -.2334 .1936

.47866* .10869 .000 .2650 .6924

.01987 .10859 .855 -.1936 .2334

(J) สถานภาพสมรส
สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
โสด

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

โสด

สมรส

(I) สถานภาพสมรส
โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: totalpart4
LSD

-.27578* .06482 .000 -.4032 -.1483

-.18479* .08618 .033 -.3542 -.0153
.27578* .06482 .000 .1483 .4032

.09100 .08610 .291 -.0783 .2603

.18479* .08618 .033 .0153 .3542

-.09100 .08610 .291 -.2603 .0783

(J) สถานภาพสมรส
สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
โสด

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

โสด

สมรส

(I) สถานภาพสมรส
โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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สมมติฐานยอยท่ี 1.5 ระยะเวลาในการปฏบิัติงานของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการ 
แตกตางกัน 
 
Oneway 
 

 
 

Descriptives

15 3.4333 .70373 .18170 3.0436 3.8230 2.00 5.00

92 3.4293 .80377 .08380 3.2629 3.5958 1.50 5.00
67 3.4701 .74687 .09124 3.2880 3.6523 1.50 4.75

208 3.4567 .72934 .05057 3.3570 3.5564 1.75 5.00
382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00

15 3.6000 .49821 .12864 3.3241 3.8759 2.75 4.75
92 3.8641 .55891 .05827 3.7484 3.9799 3.00 5.00
67 3.9403 .53316 .06514 3.8103 4.0703 2.50 5.00

208 4.1022 .51437 .03566 4.0319 4.1725 2.50 5.00
382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00
15 3.3333 .71130 .18366 2.9394 3.7272 2.50 4.50

92 3.5707 .87024 .09073 3.3904 3.7509 2.00 5.00
67 3.7351 .69751 .08521 3.5649 3.9052 2.25 5.00

208 4.0733 .66510 .04612 3.9824 4.1642 2.00 5.00

382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00
15 3.4556 .58492 .15103 3.1316 3.7795 2.58 4.75
92 3.6214 .65807 .06861 3.4851 3.7577 2.50 4.92
67 3.7152 .57115 .06978 3.5759 3.8545 2.50 4.92

208 3.8774 .54439 .03775 3.8030 3.9518 2.42 5.00
382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป
6-9 ป
10 ปข้ึนไป
Total

1 ปหรือนอยกวา
2-5 ป
6-9 ป

10 ปข้ึนไป
Total
1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป
6-9 ป
10 ปข้ึนไป

Total
1 ปหรือนอยกวา
2-5 ป
6-9 ป

10 ปข้ึนไป
Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.079 3 .026 .047 .987

212.650 378 .563

212.729 381

6.504 3 2.168 7.773 .000

105.429 378 .279

111.933 381

22.368 3 7.456 14.114 .000

199.679 378 .528

222.046 381

6.116 3 2.039 6.064 .000

127.074 378 .336

133.190 381

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 

 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.26413 .14706 .073 -.5533 .0250
-.34030* .15085 .025 -.6369 -.0437
-.50216* .14119 .000 -.7798 -.2245
.26413 .14706 .073 -.0250 .5533
-.07617 .08482 .370 -.2429 .0906

-.23803* .06613 .000 -.3681 -.1080
.34030* .15085 .025 .0437 .6369
.07617 .08482 .370 -.0906 .2429
-.16186* .07419 .030 -.3077 -.0160
.50216* .14119 .000 .2245 .7798

.23803* .06613 .000 .1080 .3681

.16186* .07419 .030 .0160 .3077

(J) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
2-5 ป
6-9 ป
10 ปข้ึนไป
1 ปหรือนอยกวา
6-9 ป

10 ปข้ึนไป
1 ปหรือนอยกวา
2-5 ป
10 ปข้ึนไป
1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป
6-9 ป

(I) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

-.23732 .20238 .242 -.6353 .1606

-.40174 .20761 .054 -.8100 .0065

-.73998* .19431 .000 -1.1220 -.3579

.23732 .20238 .242 -.1606 .6353

-.16442 .11673 .160 -.3939 .0651

-.50267* .09100 .000 -.6816 -.3237

.40174 .20761 .054 -.0065 .8100

.16442 .11673 .160 -.0651 .3939

-.33824* .10210 .001 -.5390 -.1375

.73998* .19431 .000 .3579 1.1220

.50267* .09100 .000 .3237 .6816

.33824* .10210 .001 .1375 .5390

(J) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
2-5 ป

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

6-9 ป

(I) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: totalpart4
LSD

-.16582 .16145 .305 -.4833 .1516

-.25962 .16562 .118 -.5853 .0660
-.42185* .15501 .007 -.7266 -.1171

.16582 .16145 .305 -.1516 .4833

-.09380 .09312 .314 -.2769 .0893

-.25603* .07260 .000 -.3988 -.1133

.25962 .16562 .118 -.0660 .5853

.09380 .09312 .314 -.0893 .2769

-.16223* .08145 .047 -.3224 -.0021

.42185* .15501 .007 .1171 .7266

.25603* .07260 .000 .1133 .3988

.16223* .08145 .047 .0021 .3224

(J) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
2-5 ป

6-9 ป
10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

10 ปข้ึนไป

1 ปหรือนอยกวา
2-5 ป

6-9 ป

(I) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
1 ปหรือนอยกวา

2-5 ป

6-9 ป

10 ปข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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สมมติฐานยอยท่ี 1.6 ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
Oneway 

 
 

Descriptives

62 3.3831 .84047 .10674 3.1696 3.5965 1.50 5.00

215 3.4674 .74695 .05094 3.3670 3.5679 1.50 5.00
105 3.4595 .69262 .06759 3.3255 3.5936 1.75 5.00
382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00

62 3.7379 .57157 .07259 3.5928 3.8831 2.75 5.00
215 3.9977 .52618 .03589 3.9269 4.0684 2.50 5.00
105 4.1476 .50203 .04899 4.0505 4.2448 2.50 5.00

382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00
62 3.2944 .75683 .09612 3.1022 3.4866 2.00 5.00

215 3.9360 .74235 .05063 3.8363 4.0358 2.25 5.00

105 4.0524 .65201 .06363 3.9262 4.1786 2.00 5.00
382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00
62 3.4718 .65198 .08280 3.3062 3.6373 2.50 4.92

215 3.8004 .58137 .03965 3.7222 3.8785 2.42 5.00
105 3.8865 .51696 .05045 3.7865 3.9866 2.50 4.92
382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

ระดับ 1-3

ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป
Total

ระดับ 1-3
ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป

Total
ระดับ 1-3
ระดับ 4-6

ระดับ 7 ข้ึนไป
Total
ระดับ 1-3

ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป
Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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Post Hoc Tests 

 

ANOVA

.352 2 .176 .314 .731

212.377 379 .560

212.729 381

6.544 2 3.272 11.767 .000

105.389 379 .278

111.933 381

24.961 2 12.480 24.000 .000

197.086 379 .520

222.046 381

7.138 2 3.569 10.731 .000

126.052 379 .333

133.190 381

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.25977* .07602 .001 -.4092 -.1103
-.40972* .08446 .000 -.5758 -.2436

.25977* .07602 .001 .1103 .4092

-.14994* .06278 .017 -.2734 -.0265

.40972* .08446 .000 .2436 .5758

.14994* .06278 .017 .0265 .2734

(J) ตําแหนงงาน
ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

(I) ตําแหนงงาน
ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

ระดับ 7 ข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

-.64169* .10395 .000 -.8461 -.4373
-.75803* .11550 .000 -.9851 -.5309

.64169* .10395 .000 .4373 .8461

-.11633 .08586 .176 -.2851 .0525

.75803* .11550 .000 .5309 .9851

.11633 .08586 .176 -.0525 .2851

(J) ตําแหนงงาน
ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

(I) ตําแหนงงาน
ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

ระดับ 7 ข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 

Multiple Comparisons
Dependent Variable: totalpart4
LSD

-.32861* .08313 .000 -.4921 -.1652
-.41473* .09237 .000 -.5964 -.2331

.32861* .08313 .000 .1652 .4921

-.08612 .06866 .211 -.2211 .0489

.41473* .09237 .000 .2331 .5964

.08612 .06866 .211 -.0489 .2211

(J) ตําแหนงงาน
ระดับ 4-6
ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 7 ข้ึนไป

ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

(I) ตําแหนงงาน
ระดับ 1-3

ระดับ 4-6

ระดับ 7 ข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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สมมติฐานยอยท่ี 1.7 อัตราเงินเดือนของพนักงานที่แตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 
Oneway 
 

 
 

Descriptives

17 3.6471 .73452 .17815 3.2694 4.0247 2.00 5.00
75 3.4733 .78904 .09111 3.2918 3.6549 1.50 5.00

54 3.5509 .76074 .10352 3.3433 3.7586 2.00 5.00
236 3.4078 .73131 .04760 3.3141 3.5016 1.50 5.00
382 3.4516 .74722 .03823 3.3764 3.5267 1.50 5.00
17 3.6471 .56637 .13736 3.3559 3.9383 2.75 5.00

75 3.8667 .54422 .06284 3.7415 3.9919 3.00 5.00
54 3.8750 .51338 .06986 3.7349 4.0151 3.00 4.75

236 4.0911 .52457 .03415 4.0238 4.1584 2.50 5.00
382 3.9967 .54202 .02773 3.9422 4.0513 2.50 5.00

17 3.3088 .67621 .16401 2.9611 3.6565 2.50 5.00
75 3.5267 .84086 .09709 3.3332 3.7201 2.00 5.00
54 3.7639 .71113 .09677 3.5698 3.9580 2.75 5.00

236 4.0339 .69796 .04543 3.9444 4.1234 2.00 5.00

382 3.8639 .76341 .03906 3.7871 3.9407 2.00 5.00
17 3.5343 .60385 .14646 3.2238 3.8448 2.58 4.92
75 3.6222 .64205 .07414 3.4745 3.7699 2.50 4.92
54 3.7299 .60439 .08225 3.5650 3.8949 2.67 4.92

236 3.8443 .55933 .03641 3.7725 3.9160 2.42 5.00

382 3.7707 .59125 .03025 3.7112 3.8302 2.42 5.00

ไมเกิน 15,000 บาท
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป
Total
ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป
Total

ไมเกิน 15,000 บาท
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป

Total
ไมเกิน 15,000 บาท
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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Post Hoc Tests 

ANOVA

1.670 3 .557 .997 .394

211.059 378 .558

212.729 381

6.249 3 2.083 7.451 .000

105.684 378 .280

111.933 381

21.128 3 7.043 13.250 .000

200.919 378 .532

222.046 381

3.971 3 1.324 3.872 .010

129.219 378 .342

133.190 381

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความเช่ือม่ันในการยอมรับเปาหมา
ยและคานิยมขององคการ

ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโ
ยชนขององคการ

ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํา
รงความเปนสมาชิกภาพในองคการ

totalpart4

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ
LSD

-.21961 .14204 .123 -.4989 .0597
-.22794 .14705 .122 -.5171 .0612
-.44404* .13278 .001 -.7051 -.1830
.21961 .14204 .123 -.0597 .4989
-.00833 .09437 .930 -.1939 .1772
-.22444* .07009 .001 -.3622 -.0866
.22794 .14705 .122 -.0612 .5171
.00833 .09437 .930 -.1772 .1939
-.21610* .07976 .007 -.3729 -.0593

.44404* .13278 .001 .1830 .7051

.22444* .07009 .001 .0866 .3622

.21610* .07976 .007 .0593 .3729

(J) อัตราเงินเดือน
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป
ไมเกิน 15,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป
ไมเกิน 15,000 บาท
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป

ไมเกิน 15,000 บาท
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท
25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

(I) อัตราเงินเดือน
ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
LSD

-.21784 .19584 .267 -.6029 .1672

-.45507* .20276 .025 -.8537 -.0564

-.72507* .18308 .000 -1.0851 -.3651
.21784 .19584 .267 -.1672 .6029

-.23722 .13012 .069 -.4931 .0186

-.50723* .09664 .000 -.6973 -.3172

.45507* .20276 .025 .0564 .8537

.23722 .13012 .069 -.0186 .4931

-.27001* .10998 .015 -.4863 -.0538

.72507* .18308 .000 .3651 1.0851

.50723* .09664 .000 .3172 .6973

.27001* .10998 .015 .0538 .4863

(J) อัตราเงินเดือน
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป
ไมเกิน 15,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป

ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป

ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

(I) อัตราเงินเดือน
ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: totalpart4
LSD

-.08791 .15706 .576 -.3967 .2209

-.19562 .16260 .230 -.5153 .1241
-.30997* .14682 .035 -.5987 -.0213

.08791 .15706 .576 -.2209 .3967

-.10772 .10435 .303 -.3129 .0975
-.22206* .07750 .004 -.3744 -.0697

.19562 .16260 .230 -.1241 .5153

.10772 .10435 .303 -.0975 .3129

-.11434 .08820 .196 -.2878 .0591
.30997* .14682 .035 .0213 .5987

.22206* .07750 .004 .0697 .3744

.11434 .08820 .196 -.0591 .2878

(J) อัตราเงินเดือน
15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป

ไมเกิน 15,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท
30,000 บาทข้ึนไป

ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป
ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

(I) อัตราเงินเดือน
ไมเกิน 15,000 บาท

15,000 แตไมถึง 25,000 บาท

25,000 แตไมถึง 30,000 บาท

30,000 บาทข้ึนไป

Mean
Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานกับความผูกพันตอองคการ 
 
1)  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานกับความผกูพันตอองคการ 

ของพนักงานที่ปฏิบัตงิานที่สํานักงานใหญ 
 Case Processing Summary 
 

  Cases 

ปจจัยดานลักษณะงาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยากและตองแกไขปญหาเฉพาะ
หนาบอยคร้ัง * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลาและ
ความสําเร็จของงาน * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและใช
ความคิดสรางสรรคอยูเสมอ * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะ
หลายดานประกอบกัน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาที่
เกิดข้ึนไดทันที * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาท่ีของ
ตนเองได * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทานไป
ทดลองใชในการปฏิบัติงาน * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานมีโอกาสเสนอส่ิงใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ * 
totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v10 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการเล่ือนเงินเดือน
,เล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึนในหนวยงานของทาน * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาในเสนทาง
อาชีพตามที่ทานคาดหวัง * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
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  Cases 

ปจจัยดานลักษณะงาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 
ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดีความชอบซึ่ง
เปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน * totalpart4 

 
87 

 
100.0% 

 
0 

 
.0% 

 
87 

 
100.0% 

ทานรูสึกพอใจกับการเล่ือนตําแหนงหนาที่การงาน * 
totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v11 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการ
ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน * 
totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการ
เพ่ือดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงานของทาน * 
totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v12 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
* totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานในความรับผิดชอบของทานมีข้ันตอนและวิธีการทํางาน
ที่เปนระบบและชัดเจน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ
ความสําคัญ * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการ
ของทาน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v13 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
totalpart2 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
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งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยากและตองแกไขปญหาเฉพาะหนาบอยครั้ง * totalpart4 

 
 
ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลาและความสําเร็จของงาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.260 .112 2.480 .0153

.215 .113 2.033 .0453

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.221 .101 2.091 .0393

.215 .108 2.034 .0453

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ * 
totalpart4 

 
 
งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะหลายดานประกอบกัน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.251 .120 2.387 .0193

.165 .118 1.540 .1273

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.363 .107 3.596 .0013

.271 .114 2.593 .0113

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ลักษณะงานที่มีความทาทาย * totalpart4 

 
 
ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาที่เกิดข้ึนไดทันที * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.342 .112 3.356 .0013

.265 .111 2.536 .0133

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.407 .107 4.111 .0003

.314 .111 3.051 .0033

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ของตนเองได * totalpart4 

 
 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทานไปทดลองใชในการปฏิบัติงาน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.322 .121 3.140 .0023

.227 .116 2.151 .0343

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.270 .104 2.586 .0113

.263 .102 2.511 .0143

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ * totalpart4 

 
 v10 * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.245 .105 2.328 .0223

.237 .103 2.252 .0273

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.382 .103 3.813 .0003

.331 .100 3.233 .0023

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการเลื่อนเงินเดือน,เลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึนในหนวยงานของ
ทาน * totalpart4 

 
 
งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพตามที่ทานคาดหวัง *       
totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.292 .103 2.812 .0063

.265 .105 2.535 .0133

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.380 .095 3.784 .0003

.354 .095 3.491 .0013

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดี
ความชอบซึ่งเปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน * totalpart4 

 
 
ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.442 .104 4.544 .0003

.420 .097 4.264 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.421 .092 4.284 .0003

.435 .093 4.456 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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v11 * totalpart4 

 
 
ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.484 .086 5.098 .0003

.485 .086 5.120 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.329 .101 3.216 .0023

.286 .103 2.749 .0073

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 



162 
 

ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน * totalpart4 

 
 
ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.305 .113 2.955 .0043

.270 .108 2.582 .0123

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.214 .106 2.024 .0463

.197 .099 1.856 .0673

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการเพื่อดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน
ของทาน * totalpart4 

 
 
v12 * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.220 .127 2.080 .0413

.120 .119 1.115 .2683

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.360 .106 3.554 .0013

.251 .110 2.392 .0193

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ * totalpart4 

 
 
งานในความรับผิดชอบของทานมีขั้นตอนและวิธีการทํางานที่เปนระบบและชัดเจน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.153 .124 1.431 .1563

.060 .118 .558 .5783

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.155 .119 1.448 .1513

.052 .109 .476 .6363

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและความสําคัญ * totalpart4 

 
 
งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการของทาน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.163 .123 1.523 .1323

.143 .114 1.330 .1873

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.205 .122 1.926 .0573

.115 .110 1.068 .2893

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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v13 * totalpart4 

 
 
totalpart2 * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.207 .122 1.947 .0553

.158 .116 1.480 .1433

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.470 .098 4.903 .0003

.431 .098 4.407 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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2) การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน) กับความผกูพันตอองคการ ของพนักงานที่ปฏิบตังิานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 Case Processing Summary 
 

  Cases 

ปจจัยดานลักษณะงาน Valid Missing Total 

  N 
Percen

t N 
Percen

t N Percent 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยากและตองแกไขปญหาเฉพาะหนา
บอยครั้ง * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลาและ
ความสําเร็จของงาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและใช
ความคิดสรางสรรคอยูเสมอ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะหลาย
ดานประกอบกัน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ลักษณะงานที่มีความทาทาย * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาที่เกิดข้ึน
ไดทันที * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาท่ีของ
ตนเองได * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทานไปทดลอง
ใชในการปฏิบัติงาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานมีโอกาสเสนอส่ิงใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ * 
totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ความมีอิสระในงาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการเล่ือนเงินเดือน,เล่ือน
ตําแหนงที่สูงข้ึนในหนวยงานของทาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาในเสนทาง
อาชีพตามที่ทานคาดหวัง * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดีความชอบซึ่งเปนโอกาส
กาวหนาในการทํางาน * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
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  Cases 

ปจจัยดานลักษณะงาน Valid Missing Total 

  N 
Percen

t N 
Percen

t N Percent 
 
ทานรูสึกพอใจกับการเล่ือนตําแหนงหนาที่การงาน * 
totalpart4 

 
226 

 
100.0% 

 
0 

 
.0% 

 
226 

 
100.0% 

ความกาวหนาในการทํางาน * totalpart4  226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการทํางาน
รวมกับผูบังคับบัญชา * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน * 
totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ * 
totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการเพื่อ
ดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงานของทาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

การมีสวนรวมในการบริหาร * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ * 
totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานในความรับผิดชอบของทานมีข้ันตอนและวิธีการทํางานที่
เปนระบบและชัดเจน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและ
ความสําคัญ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการของ
ทาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
totalpart2 * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
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งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ยากและตองแกไขปญหาเฉพาะหนาบอยครั้ง * totalpart4 
 

 
 
ทานปฏิบัติงานภายใตความกดดันในเรื่องของเวลาและความสําเร็จของงาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.232 .066 3.566 .0003

.232 .066 3.568 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.056 .073 .832 .4063

.069 .073 1.032 .3033

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานปฏิบัติกระตุนใหทานมีความกระตือรือรนและใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ * 
totalpart4 
 

 
 
งานที่ทานปฏิบัติตองใชความรู ความชํานาญ และทักษะหลายดานประกอบกัน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.391 .058 6.366 .0003

.375 .060 6.051 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.465 .055 7.867 .0003

.472 .054 8.020 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ลักษณะงานที่มีความทาทาย * totalpart4 
 

 
 
ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาที่เกิดข้ึนไดทันที * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.379 .060 6.121 .0003

.353 .063 5.648 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.483 .056 8.251 .0003

.460 .059 7.752 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานในหนาที่ของตนเองได * totalpart4 

 
 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานนําความคิดของทานไปทดลองใชในการปฏิบัติงาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.576 .046 10.552 .0003

.571 .047 10.408 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.476 .054 8.102 .0003

.492 .053 8.449 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ * totalpart4 

 
 
ความมีอิสระในงาน * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.474 .054 8.058 .0003

.484 .054 8.274 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.617 .048 11.738 .0003

.618 .047 11.770 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดรับการเลื่อนเงินเดือน,เลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึนในหนวยงานของ
ทาน * totalpart4 

 
 
 
งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพตามที่ทานคาดหวัง * 
totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.216 .062 3.315 .0013

.222 .059 3.411 .0013

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.415 .063 6.823 .0003

.471 .056 7.988 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ถาทานปฏิบัติงานจนเกิดผลงานที่ดี ทานจะไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหไดรับความดี
ความชอบซึ่งเปนโอกาสกาวหนาในการทํางาน * totalpart4 
 

 
 
ทานรูสึกพอใจกับการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน * totalpart4 
ความกาวหนาในการทํางาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.367 .069 5.911 .0003

.406 .058 6.652 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.481 .061 8.203 .0003

.564 .049 10.233 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา * totalpart4 
 

 
 
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในความคิดเห็นของทาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.480 .057 8.194 .0003

.466 .058 7.893 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.483 .058 8.250 .0003

.504 .054 8.728 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมทําใหองคการประสบความสําเร็จ * totalpart4 
 

 
 
ทานมีสวนรวมในการเปนคณะทํางานหรือคณะกรรมการเพื่อดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน
ของทาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.436 .053 7.250 .0003

.401 .057 6.543 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.352 .064 5.621 .0003

.358 .060 5.730 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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การมีสวนรวมในการบริหาร * totalpart4 

 
 
งานที่ทานรับผิดชอบตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.515 .054 8.987 .0003

.525 .053 9.226 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.455 .059 7.655 .0003

.438 .061 7.284 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานในความรับผิดชอบของทานมีขั้นตอนและวิธีการทํางานที่เปนระบบและชัดเจน * totalpart4 
 

 
 
 
งานที่ทานรับผิดชอบนั้น ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและความสําคัญ * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.463 .054 7.828 .0003

.449 .056 7.531 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.431 .052 7.155 .0003

.440 .053 7.341 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นําไปสูการพัฒนาองคการของทาน * totalpart4 
 

 
 
ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.496 .045 8.540 .0003

.494 .051 8.514 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.555 .045 9.995 .0003

.545 .051 9.735 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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totalpart2 * totalpart4 

 
 

การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานกับความ
ผูกพันตอองคการ 
 

1) การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของพนักงานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานที่ปฏิบตังิานที่สํานักงานใหญ 
 
 Case Processing Summary 
 

  Cases 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 
ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ * 
totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ * 
totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จของ
องคการ * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
 
 

Symmetric Measures

.632 .043 12.191 .0003

.629 .047 12.101 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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  Cases 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 
ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวา
ทานมีความรูความสามารถในการทํางาน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v14 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
ทานสามารถโนมนาวเพ่ือน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จของหนวยงาน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคน
ตางทํา * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ในการทํางานรวมกันน้ันเพ่ือนรวมงานของทานทํางานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ความสัมพันธระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปดวยความ
ราบรื่นดี * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v15 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
การทํางานใน ทอท.ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวยบรรเทา
ความเดือดรอนใหพนักงานได * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทานในทางเสื่อม
เสีย * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่งที่นา
ทํางานดวย * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v16 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ 
ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและตางประเทศอยางเสมอภาค * 
totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมี
ระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม * 
totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด 
เพ่ือใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
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  Cases 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 
ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานของทาน * totalpart4 

87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

v17 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 
totalpart3 * totalpart4 87 100.0% 0 .0% 87 100.0% 

 
 
ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.104 .106 .960 .3403

.069 .110 .635 .5273

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ * totalpart4 
 

 
 
ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จขององคการ * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.098 .120 .905 .3683

.069 .114 .634 .5283

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

-.015 .109 -.134 .8943

.017 .111 .155 .8773

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวาทานมีความรูความสามารถในการ
ทํางาน * totalpart4 
 

 
 
v14 * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.092 .086 .855 .3953

.115 .098 1.065 .2903

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.084 .106 .778 .4393

.082 .111 .756 .4513

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานสามารถโนมนาวเพื่อน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จของหนวยงาน * totalpart4 
 

 
 
ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.141 .124 1.310 .1943

.209 .115 1.969 .0523

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.189 .124 1.771 .0803

.175 .118 1.638 .1053

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ในการทํางานรวมกันน้ันเพ่ือนรวมงานของทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี * 
totalpart4 
 

 
 
ความสัมพันธระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปดวยความราบรื่นดี * totalpart4 
 

 

Symmetric Measures

.179 .123 1.674 .0983

.197 .116 1.853 .0673

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.209 .102 1.966 .0533

.154 .108 1.432 .1563

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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v15*totalpart4

 
 
 
การทํางานใน ทอท.ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.236 .126 2.242 .0283

.221 .118 2.091 .0393

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.479 .071 5.031 .0003

.479 .081 5.027 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวยบรรเทาความเดือดรอนใหพนักงานได * 
totalpart4 
 

 
 
 
ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทานในทางเสื่อมเสีย * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.345 .095 3.393 .0013

.323 .096 3.147 .0023

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.446 .149 4.593 .0003

.537 .091 5.871 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหน่ึงที่นาทํางานดวย * totalpart4 
 

 
 
v16 * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.670 .058 8.327 .0003

.630 .075 7.485 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.624 .071 7.364 .0003

.612 .079 7.129 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและ
ตางประเทศอยางเสมอภาค * totalpart4 
 

 
 
การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมีระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยาง
เหมาะสมและยุติธรรม * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.340 .105 3.331 .0013

.344 .105 3.380 .0013

87

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.307 .092 2.972 .0043

.356 .095 3.509 .0013

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด เพ่ือใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู * 
totalpart4 
 

 
 
ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทาน * 
totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.068 .142 .627 .5323

.001 .118 .011 .9923

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.017 .106 .153 .8793

.001 .106 .009 .9933

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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v17 * totalpart4 

 
 
totalpart3 * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.308 .101 2.985 .0043

.316 .095 3.075 .0033

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.458 .085 4.751 .0003

.440 .092 4.514 .0003

87

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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2) การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณจากการทํางานของกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานทีป่ฏิบตัิงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 Case Processing Summary 
 

  Cases 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 

ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ * 
totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ * 
totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จของ
องคการ * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวา
ทานมีความรูความสามารถในการทํางาน * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานสามารถโนมนาวเพ่ือน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จของหนวยงาน * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคน
ตางทํา * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ในการทํางานรวมกันน้ันเพ่ือนรวมงานของทานทํางานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ความสัมพันธระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปดวยความ
ราบรื่นดี * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

การมีมนุษยสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
การทํางานใน ทอท.ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวยบรรเทา
ความเดือดรอนใหพนักงานได * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทานในทางเสื่อม
เสีย * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 



195 
 

  Cases 

ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน Valid Missing Total 

  N Percent N Percent N Percent 

 
สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่งที่นา
ทํางานดวย * totalpart4 

226 
 

100.0% 
 
0 

 
.0% 

 
226 

 
100.0% 

ความนาเช่ือถือขององคการ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ 
ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและตางประเทศอยางเสมอภาค * 
totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมี
ระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม * 
totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด 
เพ่ือใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานของทาน * totalpart4 

226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 

การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
totalpart3 * totalpart4 226 100.0% 0 .0% 226 100.0% 
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ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคการ * totalpart4 
 

 
 
ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญอยูเสมอ * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.517 .051 9.029 .0003

.519 .053 9.094 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.566 .050 10.263 .0003

.558 .051 10.060 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานมีสวนรวมอยางมากในการทําใหเกิดความสําเร็จขององคการ * totalpart4 
 

 
 
ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวาทานมีความรูความสามารถในการ
ทํางาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.537 .047 9.534 .0003

.509 .052 8.841 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.274 .059 4.259 .0003

.257 .059 3.978 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ * totalpart4 
 

 
 
ทานสามารถโนมนาวเพื่อน ๆ ใหทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จของหนวยงาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.613 .041 11.610 .0003

.612 .046 11.593 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.449 .057 7.524 .0003

.462 .054 7.796 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ในหนวยงานของทานจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา * totalpart4 
 

 
 
ในการทํางานรวมกันน้ันเพ่ือนรวมงานของทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี * 
totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.402 .061 6.563 .0003

.419 .058 6.907 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.459 .053 7.727 .0003

.468 .051 7.932 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ความสัมพันธระหวางทานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปดวยความราบรื่นดี * totalpart4 

 
 
การมีมนุษยสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.293 .063 4.590 .0003

.300 .063 4.708 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.478 .052 8.148 .0003

.475 .054 8.080 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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การทํางานใน ทอท.ทําใหทานรูสึกมั่นคงในชีวิต * totalpart4 
 

 
 
หากพนักงานมีความเดือดรอน องคการสามารถชวยบรรเทาความเดือดรอนใหพนักงานได * 
totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.591 .040 10.960 .0003

.633 .041 12.244 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.425 .051 7.019 .0003

.417 .051 6.876 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ทานรูสึกตอตาน เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคการของทานในทางเสื่อมเสีย * totalpart4 
 

 
 
สําหรับทานแลว ทอท.ถือวาเปนองคการที่ดีที่สุดแหงหน่ึงที่นาทํางานดวย * totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.598 .038 11.161 .0003

.617 .038 11.726 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.693 .029 14.380 .0003

.710 .033 15.085 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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ความนาเชื่อถือขององคการ * totalpart4 

 
 
หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือดูงานทั้งในและ
ตางประเทศอยางเสมอภาค * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.709 .028 15.052 .0003

.725 .032 15.756 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.595 .043 11.077 .0003

.603 .044 11.326 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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การสงพนักงานเขารับการศึกษาตอ ฝกอบรม หนวยงานจะมีระบบการคัดเลือกที่เปนไปอยาง
เหมาะสมและยุติธรรม * totalpart4 
 

 
 
องคการของทานจัดใหมีศูนยขอมูลขาวสารหรือหองสมุด เพ่ือใหพนักงานไดใชคนควาหาความรู * 
totalpart4 
 

 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.564 .050 10.226 .0003

.566 .049 10.272 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.266 .074 4.122 .0003

.293 .068 4.588 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 



205 
 

ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของทาน * 
totalpart4 

 
 
การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.457 .052 7.679 .0003

.462 .058 7.798 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval
Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal

N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 

Symmetric Measures

.595 .044 11.093 .0003

.616 .045 11.718 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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totalpart3 * totalpart4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Symmetric Measures

.735 .027 16.220 .0003

.747 .031 16.805 .0003

226

Pearson's RInterval by Interval

Spearman CorrelationOrdinal by Ordinal
N of Valid Cases

Value
Asymp.

Std. Error1 Approx. T2 Approx. Sig.

Not assuming the null hypothesis.1. 

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.2. 

Based on normal approximation.3. 
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การทดสอบปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยทําการทดสอบดวยวิธี  Linear Multiple Regression 

 
พนักงานที่ปฏิบัติงานสํานักงานใหญ 

 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, TOTALP.2(a) . Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: TOTALP.4 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .512(a) .262 .244 .44799 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.979 2 2.990 14.896 .000(a) 

  Residual 16.858 84 .201     

  Total 22.838 86       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: TOTALP.4 
 Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1.291 .467   2.763 .007 

  TOTALP.2 .296 .122 .298 2.432 .017 

  TOTALP.3 .334 .154 .266 2.169 .033 

a  Dependent Variable: TOTALP.4 
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 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, TOTALP.2(a) . Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .446(a) .199 .180 .63399 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 8.407 2 4.203 10.458 .000(a) 

  Residual 33.763 84 .402     

  Total 42.170 86       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) .283 .661   .428 .670 

  TOTALP.2 .209 .172 .155 1.211 .229 

  TOTALP.3 .565 .218 .331 2.592 .011 

a  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .515(a) .265 .248 .41773 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.296 2 2.648 15.176 .000(a) 

  Residual 14.658 84 .174     

  Total 19.954 86       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  

Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 2.112 .436   4.846 .000 

  TOTALP.2 .438 .114 .472 3.859 .000 

  TOTALP.3 .075 .144 .064 .521 .604 

a  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
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 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .318(a) .101 .080 .75129 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.321 2 2.661 4.714 .011(a) 

  Residual 47.413 84 .564     

  Total 52.734 86       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  

Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1.479 .784   1.887 .063 

  TOTALP.2 .242 .204 .160 1.184 .240 

  TOTALP.3 .362 .258 .190 1.403 .164 

a  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
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พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: TOTALP.4 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .738(a) .545 .540 .42878 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 49.021 2 24.511 133.318 .000(a) 

  Residual 40.999 223 .184     

  Total 90.020 225       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: TOTALP.4 
 
 Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) .271 .215   1.259 .209 

  TOTALP.2 .125 .085 .112 1.472 .142 

  TOTALP.3 .770 .091 .644 8.446 .000 

a  Dependent Variable: TOTALP.4 
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                                Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .720(a) .518 .514 .53518 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 68.773 2 34.387 120.058 .000(a) 

  Residual 63.871 223 .286     

  Total 132.644 225       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
  

Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) -.692 .268   -2.578 .011 

  TOTALP.2 .239 .106 .178 2.267 .024 

  TOTALP.3 .826 .114 .569 7.253 .000 

a  Dependent Variable: ความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .628(a) .394 .389 .45518 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 30.076 2 15.038 72.582 .000(a) 

  Residual 46.203 223 .207     

  Total 76.279 225       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
  

Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1.263 .228   5.530 .000 

  TOTALP.2 .155 .090 .152 1.724 .086 

  TOTALP.3 .549 .097 .499 5.674 .000 

a  Dependent Variable: ความเต็มใจในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
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 Variables Entered/Removed(b) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 
TOTALP.3, 

TOTALP.2(a) 
. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .637(a) .406 .401 .59049 

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
 
 ANOVA(b) 
 

Model   
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 53.118 2 26.559 76.170 .000(a) 

  Residual 77.755 223 .349     

  Total 130.873 225       

a  Predictors: (Constant), TOTALP.3, TOTALP.2 
b  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  

Coefficients(a) 
 

Model   Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) .242 .296   .817 .415 

  TOTALP.2 -.020 .116 -.015 -.176 .861 

  TOTALP.3 .936 .126 .649 7.451 .000 

a  Dependent Variable: ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
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