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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาเรื่อง “การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ระหว่าง

องค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และ
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นและองค์กรไทย และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นและ
องค์กรไทย นอกจากนั้นยังศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์แตกต่างกัน 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจากองค์กรญี่ปุ่นจ านวน 221 คน และพนักงานองค์กรไทย จ านวน 206 คน
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ การทดสอบที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์กรในทั้งสองกลุ่มตัวอย่างจากองค์กรญี่ปุ่นและองค์กรไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดย กลุ่มตัวอย่างพนักงานองค์กรญี่ปุ่นมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในระดับปานกลาง
และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ส่วนกลุ่มตัวอย่างองค์กรไทย มีการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานในระดับสูงและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน รายได้ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่น 
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แต่มีเพียงปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงานเท่านั้น ที่ไม่มีความแตกต่างกันของความผูกพันต่อ
องค์กร ในองค์กรญี่ปุ่น ส่วนองค์กรไทยนั้น ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ และ รายได้ต่อเดือน ไม่มี
ผลต่อความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรในองค์กรไทย 

 
ค าส าคัญ: การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this study, “Empowerment and Organizational 
Commitment between Japan Organization and Thai Organization” were to study the 
level of empowerment and organizational commitment, to study the relationship 
between empowerment and organizational commitment of Japan and Thai 
organization’s officers, and to comparing study officers’ organizational commitment 
that have difference in demographic factors. 

This research is the quantitative survey which the online questionnaire 
utilized for collecting data was divided into 3 parts: (1) demographic information, (2) 
empowerment, (3) organizational commitment. The sample consisted of 221 officers 
in Japan organization and 206 officers in Thai organization. Statistics used to analyze 
data were Mean, Percentage, T-test, One-way ANOVA and Pearson’s Product Moment 
Correlation 

The result of this research revealed that empowerment had positive 
relationship with organizational commitment in both sample groups from Japan and 
Thai officers at 0.05 levels. The samples from Japan organization officer have 
moderate level of both empowerment and organizational commitment meanwhile 
the samples from Thai organization officer have high level of both empowerment 
and organizational commitment. Also this research founded that the samples with 
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differentiation in demographic factors significant affected on organizational commitment 
at level 0.05 both Thai and Japan Organization. Only year services that not significant 
affected on the organizational commitment of Japan officer. For Thai officers; the 
gender and salary not significant affected on their organizational commitment. 

 
Keywords: Empowerment, Organizational Commitment 
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องค์กรขององค์กรไทย  
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ต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทย  

4.4.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นเพื่อศึกษาปัจจัยการเสริมสร้างพลัง 99 
อ านาจในงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรขององค์กรญี่ปุ่น  

4.4.4 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 106 
Moment Correlation) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
องค์กรไทย  
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 1 

บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในปัจจุบัน ท่ามกลางภาวะการแข่งขันท่ีรุนแรงทางธุรกิจ และความรวดเร็วในการเข้าถึง

ข้อมูลที่ไม่แตกต่างกันท าให้การแข่งขันในด้านราคา ด้านตัวสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ ไม่ใช่เรื่องยากอีก
ต่อไป ดังนั้นองค์กรจึงต้องหันมาศึกษาถึงการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันที่ยั่งยืน นั่นคือ 
การลงทุนสร้างความได้เปรียบในเรื่องของบุคลากร หรือคน นั่นเองเพราะบุคลากรคือปัจจัยส าคัญที่จะ
น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ องค์กรจึงจ าเป็นต้องหากลยุทธ์ที่จะรักษาคนเก่งหรือคนที่มีคุณภาพให้
อยู่กับองค์กรไปนานๆ อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบัน เป็นภาวะที่คนเจนเนอเรชั่นวาย เข้าสู่ภาคของ
แรงงานหรือการท างานมากขึ้น และก าลังจะกลายเป็นคนส่วนใหญ่ขององค์กรในอีกไม่ช้า และจะ
สังเกตได้ว่า ปัจจุบัน อัตราการลาออกของพนักงานในองค์กรหลายๆ แห่งเพ่ิมข้ึน และมักจะเกิดขึ้นกับ 
คนเจนเนอเรชั่นวาย เป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น การศึกษาถึงปัจจัยที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  
(Organizational Commitment) ของบุคลากร ก็เป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรสามารถรักษาคนที่
มีคุณภาพไว้ได้ เพราะบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความเสียสละ พร้อมทุ่มเทก าลังกาย
และก าลังสมองในการท างาน ตลอดจนมีความมุ่งมั่นและตั้งใจจริงที่จะท างานเพ่ือองค์กรของตน 
รวมถึงช่วยพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ส่งผลให้บุคลากรมีการท างานที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น 

ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยต่างๆ ที่ผ่านมา พบว่า ปัจจัยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งาน (Empowerment) ก็เป็นส่วนหนึ่งที่สอดคล้องกับความต้องการหรือรูปแบบกระบวนการคิดหรือ
ใช้การชีวิตของคนรุ่นใหม่ในปัจจุบัน ซึ่ง แรนดอล์ฟ (Randolph, 1995, p. 20) ได้กล่าวไว้ว่า การเสริม 
สร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) นั้นคือการสนับสนุนและการปลดปล่อยพลังอ านาจที่มีอยู่
ในตนเองของบุคคล ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทักษะ หรือความรู้ความช านาญที่มีประโยชน์ต่อองค์กร 
รวมถึงแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เข้าสู่องค์กร 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) นั้น ได้รับการกล่าวถึงมานานแล้ว
ในงานวิจัยต่างประเทศ และเริ่มมีบทบาทมากขึ้นในประเทศไทยในระยะหลังนี้ โดยถูกกล่าวถึงครั้งแรกใน
ปี 1997 ซึ่งบุคคลแรกที่เริ่มกล่าวถึงเรื่องของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ก็คือ 
นักสังคมวิทยาองค์การ ชาวอเมริกัน ชื่อ โรซาเบ็ธ มอส คานเตอร์ (Kanter, 1977, p. 276) ได้กล่าวไว้ว่า 
สิ่งที่มีความเก่ียวพันอย่างมากต่อการบริหารองค์กร ทั้งในแง่ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน และในแง่ของ
องค์ประกอบทางสังคม ก็คือ อ านาจ (Power) เพราะอ านาจ เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคลได้แสดงออกถึง
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ความสามารถในการจัดการกับปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นในงานอย่างไม่คาดคิดได้ การเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน (Empowerment) ให้แก่พนักงาน ซึ่งได้แก่ การให้พนักงานมีอิสระ และมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ รวมถึงการที่พนักงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรได้อย่างเหมาะสมและทั่วถึง จะช่วยเพ่ิม
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผูกพันในงาน (Job Commitment) และการเพ่ิมผลิตภาพ 
(Productivity) ซึ่งปัจจัยต่างๆ ที่กล่าวมานี้ เป็นส่วนหนึ่งที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้เป็นลักษณะที่บุคลากรมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร และมีความเต็มใจอย่างสูงที่จะท าประโยชน์เพื่อองค์กร  

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ ยวข้องกับ การเสริมสร้ างพลั งอ านาจในงาน 
(Empowerment) พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานนั้น สามารถแบ่งออกเป็น 2 ความหมาย ตาม
โครงสร้าง คือ ความหมายในด้านโครงสร้างความสัมพันธ์ (Relational Construct) ซึ่งเป็นความหมายใน
เชิงปฏิบัติ และความหมายในด้านโครงสร้างแรงจูงใจ (Motivational Construct) ซึ่งเป็นความหมายใน
ด้านของความรู้สึก หรือในเชิงจิตวิทยา ดังนั้น ในการกล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ที่มี
บทบาทส าคัญต่อการบริหารจัดการ จึงมีผู ้ให้ค านิยามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานว่า เป็น
โครงสร้างด้านแรงจูงใจ ดังที่ คองเกอร์ และ คานุงโก (Conger & Canungo, 1988, pp. 471-473) ได้
กล่าวไว้ว่า หมายถึง ความต้องการภายในจิตใจหรือเจตนารมณ์ของตนเอง (Self-determination) 
และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งพนักงานที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งานในด้านโครงสร้างแรงจูงใจสูง จะรู้สึกพึงพอใจต่อรางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายในงานได้ดีกว่าพนักงาน
ที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในด้านโครงสร้างแรงจูงใจต่ า 

คนต่อมาที่ท าการศึกษาเรื่องนี้คือ สปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995, pp. 1445-1447) 
ซึ่งเขาได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) 
และได้สร้างมาตรวัดเพ่ือใช้วัดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในเชิงจิตวิทยา ขึ้นมาจากการศึกษา
องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในเชิงจิตวิทยา ตามแบบจ าลองของ โธมัส และ เวลทเฮาส์ 
(Thomas & Velthouse, 1990, p. 670) โดย สปริทเซอร์ ได้ให้นิยามการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งานในเชิงจิตวิทยา ว่า เป็นการเพ่ิมขึ้นของแรงจูงใจภายในงาน โดยปรากฏออกมาในรูปของการรู้คิด 
(Cognition) 4 ประการ ซึ่งการรู้คิดทั้ง 4 ด้านนี้จะสะท้อนให้เห็นแนวโน้มในการท างานของปัจเจก
บุคคล ได้แก่ การรู้คิดในด้านความหมาย (Meaning) การรู้คิดในด้านความสามารถในการท างาน 
(Competence) การรู้คิดด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบ
ต่อหน่วยงาน (Impact) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ฟอเรสเตอร์ (Forrester, 2000, p. 69) ที่ศึกษา
ว่า พนักงานที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานสูง จะสามารถรับรู้รางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายในงานได้
ดี อันจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานให้มีมากขึ้น ซึ่งส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กร และ
สอดคล้องกับการศึกษาของ อัลเบรซท์ และ แอนเดร็ตตา (Albrecht & Andreetta, 2011) ที่ได้ศึกษา
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อิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้กับผู้น า, การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความ
ผูกพันในงาน, ความรู้สึกผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานใน
สถานบริการด้านสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า ความรู้สึกผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับงานที่มีความท้าทาย, ระดับของความเป็นตัวของตัวเอง, ความหลากหลายของทักษะที่
พนักงานใช้, การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, การได้รับการสนับสนุน, การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรม และการเพ่ิมความส าคัญและความสามารถส่วนบุคคลของพนักงาน และยังสอดคล้องกับการศึกษา
ของ แรนดอล์ฟ และ เคเมอรี่ (Randolph & Kemery, 2011) ที่ได้ศึกษาเรื่องการบริหารจัดการโดยใช้
อ านาจ ภายใต้บริบทของการฝึกเสริมสร้างอ านาจในงานทั้งในฝั่งของผู้บริหารและพนักงาน พบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  

ซึ่งสัมพันธ์กับผลการศึกษาของ เฟ่ืองฟ้า ภูธะรักษ์, นงนุช บุญยัง และ ยุพดี โสตถิพันธุ์ 
(2006) ที่ศึกษาพบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในด้านโครงสร้างแรงจูงใจ 
มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน และเกิดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)  

เนื่องจากผู้วิจัยตระหนักถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ในเชิง
โครงสร้างแรงจูงใจระดับปัจเจกบุคคล ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ซึ่งเป็น
แรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตนเองของพนักงานแต่ละคน ว่าเป็นกลยุทธ์ในการบริหารองค์กรที่ส าคัญ 
และจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ในการช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและ 
ความรู้สึกพึงพอใจในงาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร อันจะส่งผลต่อองค์กรให้ได้รับประโยชน์ใน
ด้านต่างๆ ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของคองเกอร์และคานุงโก (Conger 
& Kanungo, 1988) และ โธมัสและเวลทเฮาส์ (Thomas & Velthouse, 1990) โดยใช้แบบวัดการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ของสปริทเซอร์ (Sprietzer, 1995) มาใช้เป็นแบบสอบวัดการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานของพนักงาน 

ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ  
เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1991) ซึ่งแนวคิดของ เมเยอร์ และ อัลเลน ถือเป็นแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์กรในหลายมิติ  โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
(1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment)  (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
(continuous commitment) และ (3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) 
ซ่ึง เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1991) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน ดังนี้  

1. ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของการมีส่วนร่วม และความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในองค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกในระดับสูงจะมี
ทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กรซึ่งจะแสดงออกโดยผ่านการปฏิบัติตัวโดยการพัฒนาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร เนื่องจากมีความต้องการที่จะท างานในองค์กรต่อไป 
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2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง การตระหนักถึงผลลัพธ์ที่ได้จาก
ท างานต่อไปในองค์กร โดยการเปรียบเทียบระหว่างการท างานต่อไปกับการออกจากองค์กร บุคลากร
ที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องในระดับสูงจะมีความรู้สึกว่ารายได้ สิทธิประโยชน์ รางวัล และ
เกียรติยศที่ได้รับจากองค์กรนี้มีคุณค่าสูงกว่าที่จะออกไปจากองค์กร และมีความจ าเป็นที่จะท างานใน
องค์กรนี้ต่อไป 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกส านักในบุญคุณที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรหรือได้มีโอกาสเข้ามาท างานในองค์กรนี้ บุคลากรที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานสูงจะคิดว่า 
ตนเองสมควรจะท างานในองค์กรต่อไป เนื่องจากเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามครรลองคลองธรรมและบรรทัด
ฐานของสังคม  

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรเพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วก็จะมีความ
เสียสละ ตลอดจนมีความมุ่งม่ันและตั้งใจจริงที่จะท างานเพ่ือองค์กร ช่วยพัฒนาประสิทธิภาพของการ
ท างานเป็นทีม ส่งผลให้บุคลากรมีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น นอกจากนั้น ความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรยังส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรที่สูงขึ้นด้วย ดังงานวิจัยของ ริเคทต้า (Riketta, 2002) 
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถช่วยลดอัตราการลาออกจากงาน ความท้อแท้
ในการท างาน และอัตราการขาดงานได้ ดังผลงานวิจัยของ ลี และ หลิว (Lee & Lui, 2006) เป็นต้น 
ดังนั้น บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร จึงพร้อมที่จะทุ่มเทท างานอย่างเต็มศักยภาพส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

แต่อย่างไรก็ตามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานอาจไม่สามารถท าได้และเหมาะสมกับ
องค์กรทุกองค์กรและให้ผลโดยเท่าเทียมกัน เพราะในแต่ละองค์กรต่างมีวัฒนธรรมองค์กรของตนเอง 
ซึ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ที่แตกต่างกันนี้เอง ส่งผลต่อการรับรู้การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานที่แตกต่างกันของพนักงาน ดังนั้นทฤษฏีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
จึงพยายามอธิบายว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบใดที่ส่งผลต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งานได้ดีกว่ากัน  

ประเทศต่างๆ มีขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมประเพณีเพ่ือเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง
องค์กรก็เช่นเดียวกัน ที่จะมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กรได้ วัฒนธรรมองค์กร
บางอย่างก็สร้างประโยชน์หรือคุณค่าให้แก่องค์กรนั้น ๆ เช่น วัฒนธรรมในการมุ่งสร้างคุณภาพ 
วัฒนธรรมในการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น แต่ขณะเดียวกันวัฒนธรรมองค์กรบางอย่างก็ท าให้เกิด
จุดอ่อนแก่องค์กรนั้น ๆ ได้ เช่น วัฒนธรรมแบบอนุรักษ์นิยม วัฒนธรรมการท างานแบบมุ่งให้บุคลากร
มีการแข่งขันกันมากจนเกินไป จนองค์การเกิดความระส่ าระสาย เป็นต้น ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร
จึงมีความส าคัญที่จะสนับสนุนให้องค์กรบรรลุสู่วิสัยทัศน์ และภารกิจที่ก าหนดอย่างเหมาะสมได้ และ
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เมื่อศึกษาธุรกิจในยุคปัจจุบัน จะพบว่าในเมืองไทยมีบริษัทข้ามชาติมากมายที่มาเปิดด าเนินการอยู่  
ซึ่งแน่นอนว่าน่าจะมีวัฒนธรรมองค์กรที่ต่างออกไปจากท่ีเราคุ้นเคยอย่างแน่นอน  

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจศึกษา  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย  
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก

ตามลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ 
ต าแหน่งงาน ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร ขององค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย 

 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

 
1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร  

ความหมายของประชากรในการศึกษานี้คือ พนักงานจาก 2 องค์กร ได้แก่ 
พนักงานของบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ในครัวเรือนแห่งหนึ่งซึ่งเป็นองค์กรไทย และพนักงานของบริษัทข้าม
ชาติ สัญชาติญี่ปุ่น แห่งหนึ่ง โดยศึกษากับพนักงานทุกระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ที่มีระดับ
การศึกษาตั้งแต่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงหรือเทียบเท่า หรือระดับอนุปริญญาขึ้นไป ที่เป็น
พนักงานประจ า (โดยไม่รวมพนักงานระดับแรงงานไร้ฝีมือ และพนักงานรายวัน) และพนักงานระดับ
บังคับบัญชา และระดับบริหาร 

1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
งานวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ และความสัมพันธ์

ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นและ
องค์กรไทย 

1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเริ่มตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2558-เดือนเมษายน 

2559 โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนมีนาคม 2559 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ท าให้ทราบถึงผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร  
2. ท าให้ทราบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ

องค์กรในทุกๆ องค์กรที่มีรูปแบบวัฒนธรรมแตกต่างกันหรือไม่ จะได้น าการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งานมาเป็นตัวแทรกแซง (Intervention) ในเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์กรได้
อย่างเหมาะสม 

3. สามารถน าผลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการบริหารองค์กรโดยการให้การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานแก่พนักงานได้อย่างเหมาะสมกับรูปแบบวัฒนธรรมขององค์กรนั้นๆ เพ่ือ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งทางตรงและทางอ้อมแก่องค์กร ไม่ว่าจะเป็น เชิงกลยุทธ์ การจัดการและ
การปฏิบัติการ ต่อไป 

 
1.5 ค านิยามศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 

1 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) หมายถึง  กระบวนการแรงจูงใจใน
งานภายในตัวเองของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น โดยแสดงออกและวัดได้จาก การรู้คิด  (Cognition) ที่จะ
สะท้อนให้เห็นความโน้มเอียงของแต่ละบุคคลที่มีต่อบทบาทในงานของบุคคลนั้นๆ ซึ่งการรู้คิดนี้
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ด้านคือ 

1.1 การรู้คิดด้านความหมาย (Meaning) หมายถึง  คุณค่าของวัตถุประสงค์ หรือ
เป้าหมายของงานที่ถูกตัดสินว่ามีมากน้อยโดยการน าไปเปรียบเทียบกับค่านิยม อุดมคติ หรือมาตรฐาน
ของปัจเจกบุคคลซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกันระหว่างบทบาทที่จ าเป็นในแต่ละงานกับความเชื่อ 
ค่านิยม อุดมคติ และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

1.2 การรู้คิดด้านความสามารถในการท างาน (Competence) หรือสามารถเปรียบ
ได้กับการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซ่ึงหมายถึง ความเชื่อหรือการรับรู้ของปัจเจก
บุคคลที่มีต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองด้วยทักษะความช านาญที่เฉพาะเจาะจงในเรื่อง
ที่เก่ียวกับงานเท่านั้น 

1.3 การรู้คิดด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง การรับรู้
หรือความเชื่อของปัจเจกบุคคล ว่าตนเองมีทางเลือกในการควบคุม และกระท าสิ่งต่างๆ ซึ่งสะท้อนให้
เห็นถึงความมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ หรือท างานด้วยวิธีการของตนเอง และสามารถตัดสินใจใน
เรื่องท่ีเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเอง 
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1.4 การรู้คิดด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) หมายถึง ระดับความมีอิทธิพล
ต่อผลลัพธ์ต่างๆ ในงานของปัจเจกบุคคล ทั้งในเชิงกลยุทธ์ การจัดการ และการปฏิบัติการ 

2 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร เช่นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีเป้าหมายร่วมที่
เหมือนกันกับสมาชิกภายในองค์กรคนอ่ืนๆ และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจและยินดีที่จะใช้ความรู้
ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ี เพื่อปฏิบัติงานหรือภาระกิจขององค์กรให้ลุล่วงไปได้ ความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรแบบนี้ ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective 
commitment)  (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (continuous commitment) และ (3) ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) ซึ่ง เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1991) 
ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน ดังนี้  

2.1 ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกรักในองค์กรที่ตนเองท างานอยู่  
มีอารมณ์ความรู้สึกของการมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
บุคลากรในองค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันด้านจิตใจในระดับสูงจะมีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กรซึ่ง
จะแสดงออกโดยผ่านการปฏิบัติตัวโดยการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร เนื่องจาก
มีความต้องการที่จะท างานในองค์กรต่อไป  

2.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง การตระหนักถึงผลลัพธ์ที่ได้จาก
ท างานต่อไปในองค์กร โดยการเปรียบเทียบระหว่างการท างานต่อไปกับการออกจากองค์กร บุคลากร
ที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องในระดับสูงจะมีความรู้สึกว่ารายได้ สิทธิประโยชน์ รางวัล และ
เกียรติยศที่ได้รับจากองค์กรนี้มีคุณค่าสูงกว่าที่จะออกไปจากองค์กร และมีความจ าเป็นที่จะท างานใน
องค์กรนี้ต่อไป 

2.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกส านักในบุญคุณที่ได้เป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์กรหรือได้มีโอกาสเข้ามาท างานในองค์กรนี้ บุคลากรที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
สูงจะคิดว่า ตนเองสมควรจะท างานในองค์กรต่อไป เนื่องจากเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามครรลองคลองธรรม
และบรรทัดฐานของสังคม  
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการวิจัย ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ตัวแปรที่ต้องการศึกษาได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และ ความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเป็น
แนวทางและกรอบในการศึกษา เรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 
ระหว่างองค์กรญีปุ่่น และองค์กรไทย ซึ่งผู้วิจัยขอแบ่งการน าเสนอเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3 การทบทวน งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) เป็นแนวคิดที่มีความซับซ้อน และ

กว้างขวางทั้งทางด้านจิตวิทยา สังคม การเมือง วัฒนธรรมและจริยธรรม ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้
ในด้านการบริหาร และพัฒนาองค์กรได้เป็นอย่างดี ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) 
นั้น ได้รับการส่งเสริมและให้ความส าคัญมานานแล้วในการศึกษาวิจัยในต่างประเทศ และมีผู้ให้ค านิยาม 
ความหมายของค าว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) กันไว้อย่างมากมาย ซึ่ง
ตามพจนานุกรมภาษาอังกฤษ Longman Dictionary of Contemporary English (1987) ได้ให้
ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ว่า “to give (someone) the 
power or legal right to do something” หมายถึง การมอบหมายหรือให้อ านาจหรือสิทธิให้แก่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งในการท าบางสิ่ง 

คานเตอร์ (Kanter, 1977, pp. 159-179) เป็นนักสังคมวิทยาชาวอเมริกัน และเป็นคนแรก
ที่กล่าวถึงเรื่องของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) โดยเขาได้ศึกษาพฤติกรรม
องค์กรในหลายๆ แห่ง และพบว่า ปัญหาส่วนใหญ่ที่เกิดขึ้นในการท างาน คือ พนั กงานมักกลัวการ
เปลี่ยนแปลงและมีแรงจูงใจในการท างานต่ า รวมถึงขาดความผูกพันต่อองค์กร  (Organizational 
Commitment) ซึ่งจากการศึกษาเขาพบว่า สิ่งที่จะช่วยให้คนมีแรงจูงใจในงานสูงขึ้นและป้องกันปัญหา
ต่างๆ ในงานดังที่ได้กล่าวมาก็คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ให้แก่พนักงาน เขาจึงได้ศึกษาต่อ
ตามแนวทางทฤษฎีโครงสร้างอ านาจ และพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานนั้นเป็นพฤติกรรมใน
การท างานและทัศนคติของบุคคลที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอก ซึ่งในมุมมองของ
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คานเตอร์ นั้น มองว่าอ านาจ (Power) เป็นข้อก าหนดเชิงโครงสร้างที่มีผลต่อพฤติกรรมขององค์กร 
และทัศนคติของบุคคล ในขณะที่ โอกาส (Opportunity) คือสิ่งเร้าหรือปัจจัยภายนอกที่ส าคัญที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน ซึ่งประกอบไปด้วย การได้รับมอบหมายอ านาจในด้านต่างๆ 
ในการท างานให้ส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นอ านาจทางด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับการสนับสนุน
จากองค์กร และ การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร ส่วนการได้รับโอกาสก็คือ การได้รับโอกาสให้
มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ซึ่งหากบุคคลได้ได้รับอ านาจและโอกาสน้อย ก็จะส่งผลให้
บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และขาดแรงจูงใจในการท างาน แต่ถ้าหากบุคคลใดได้รับอ านาจ
ในการท างานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แล้วจะท าให้เขาสามารถเสริมสร้างพลังอ านาจ
ให้แก่บุคคลอ่ืน ท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ ได้อีกด้วย และการได้รับการเสริมสร้างอ านาจจาก
หน่วยงานจะมีความแตกต่างกันตามล าดับชั้นของต าแหน่ง บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งต่างกันก็จะมีระดับ
ความรู้และแหล่งประโยชน์ที่จ าเป็นต่างกัน คานเตอร์ ได้บอกว่า คนที่ท างานด้วยความรอบคอบและมี
ผลงานดีรวมถึงเผชิญกับวิกฤติต่างๆ ได้ดีนั้นมีแนวโน้มที่ง่ายต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  
ซึ่งทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของคานเตอร์นี้ ได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์กรอย่าง
กว้างขวาง แต่จะเน้นในด้านการปฏิบัติ นั่นก็คือ การมอบหมายงาน การมีส่วนร่วมในงาน และยังได้น าไป
ประยุกต์กับแนวคิดการสร้างสรรค์องค์กรด้านอ่ืนๆ เช่น การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation 
Management) หรือวงจรคุณภาพ (Quality Circle) และการวางรูปแบบทีม (Team Formation) เป็นต้น 
ซึ่งทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของคานเตอร์ ประกอบด้วย 

1. การได้รับอ านาจ (Power) ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จโดยใช้อ านาจที่ได้รับจากองค์กร ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ โดยอ านาจที่เป็น
ทางการเกิดจากการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ หรือบรรลุเป้าหมายองค์กร ในขณะที่อ านาจแบบไม่
เป็นทางการคืออ านาจที่บุคคลนั้นมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญในองค์กร กับผู้ร่วมงานหรือ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นต้น ซึ่งอ านาจทั้งสองแบบที่กล่าวมาคือจุดเริ่มต้นของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ประกอบด้วย การได้รับการส่งเสริมสนับสนุน (Support) จากผู้บริหาร การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
(Information) ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เกี่ยวกับการตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย และ
ทิศทางในอนาคตขององค์กร และประการสุดท้ายคือการได้รับทรัพยากร (Resources) คือความสามารถใน
การจัดหาสิ่งจ าเป็นเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็น เครื่องมือ บุคลากร 
เงิน หรือเวลา เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ พร้อมที่จะทุ่มเทให้แก่องค์กรและเกิดความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

2. การได้รับโอกาส (Opportunity) ในการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง ความคาดหวังในการ
เติบโตก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้าที่การงาน รวมถึงมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
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รวมถึงการได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ (Reward and Recognition) ซึ่งจะเป็นการสร้างขวัญ
และก าลังใจ และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน  

เคฟเฟอร์ (Kieffer, 1984. p. 9-36) ได้ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
ไว้ว่า คือ กระบวนการในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของบุคคลในการ
จัดการกับสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เกิดขึ้นโดยการตัดสินใจด้วยตนเอง 

คองเกอร์และคานุงโก (Conger & Kanungo, 1988, pp. 472-474) ได้ศึกษาเรื่องการเสริม 
สร้างพลังอ านาจในงาน ต่อจากทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของคานเตอร์ และให้นิยามการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน ใน 2 ความหมาย ด้วยกัน คือ ความหมายในด้านของโครงสร้างความสัมพันธ์ (Relational 
Construct) ซึ่งเป็นความหมายในเชิงปฏิบัติ และความหมายในด้านของโครงสร้างแรงจูงใจ (Motivational 
Construct) ซึ่งเป็นความหมายในเชิงจิตวิทยา (Leach, Wall, & Jackson, 2003, pp. 870-878)  
ซึ่งนับว่า คองเกอร์และคานุงโก คือคนแรก ที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในเชิงโครงสร้าง
ว่าประกอบไปด้วยอะไรบ้าง เพราะเขามองว่าที่ผ่านมานักทฤษฎีทางด้านการจัดการส่วนใหญ่ มองการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ว่าเป็นเทคนิคด้านการจัดการแต่ไม่ได้ให้ความสนใจ
อย่างเพียงพอต่อลักษณะโครงสร้างนั้น ส่วนใหญ่มักมองว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานก็คือการ
มอบหมายหรือการแบ่งอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งในมุมมองของคองเกอร์และคานุงโก เชื่อว่า  
วิธีคิดแบบนี้ยังมีข้อบกพร่องอยู่ เขาจึงพยายามค้นหาวิธีการต่างๆ ในการที่จะศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน ทั้งในด้านของการจัดการและในด้านจิตวิทยา เขาจึงได้แบ่ง การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานออกเป็น 2 ลักษณะดังที่กล่าวมาข้างต้น ดังนี้ 

1. โครงสร้างด้านความสัมพันธ์ (Relational Construct) เป็นโครงสร้างด้านการจัดการที่
มองว่า อ านาจ คือองค์ประกอบของการที่จะต้องมีส่วนพ่ึงพิงหรือไม่พ่ึงพิงคนอ่ืนของบุคคล ยกตัวอย่าง
หาก  B ต้องพ่ึงพิง A มากกว่า ที่ A ต้องพ่ึงพิง B แสดงว่า B มีอ านาจเหนือ A เป็นต้น  ส่วนในระดับของ
องค์กรนั้น จะมองว่าอ านาจมีที่มาจากความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานหรือการเผชิญกับ
ปัญหาที่ส าคัญขององค์กร หากเป็นระดับบุคคล อ านาจมักถูกพิจารณาจากต าแหน่งในบริษัท  รวมถึง
โครงสร้างทางต าแหน่ง และ ลักษณะส่วนบุคคลอันแสดงออกถึงความมีอ านาจนั้น อ านาจในบริบทนี้ 
จึงถูกตีความว่าคือการควบคุม หรือการมีอ านาจอย่างเป็นทางการโดยต าแหน่งเหนือทรัพยากรของ
องค์กร แต่ก็ยังมีค าถามตามมาว่า การแบ่งปันอ านาจและทรัพยากรให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการ
เสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างแท้จริงหรือไม่ และหากมองในแง่จิตวิทยา เทคนิค
การให้พนักงานมีส่วนร่วมและการแบ่งปันทรัพยากรนั้น เป็นเทคนิควิธีเดียวที่จะท าให้เกิดการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานจริงหรือ และผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานจะเหมือนกับผล
ของการมอบหมายอ านาจ หรือไม่ จากข้อกังขานี้เอง ท าให้เกิดการศึกษาโครงสร้างอ านาจในบริบท
ของจิตวิทยาขึ้น  
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ซึ่งในแง่ของความหมายในด้านของโครงสร้างความสัมพันธ์ (Relational Construct)  
มีผู้ให้นิยามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานไว้ดังต่อไปนี้ 

คานเตอร์ (Kanter, 1977, pp. 275-281) ให้ความหมายของ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ในงาน โดยใช้ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจ ว่าพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและทัศนคติของบุคคล
นั้น ถูกหล่อหลอมขึ้นมาจากการที่บุคคลมีต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้มีอ านาจหรือโอกาสที่จะได้รับข้อมูล
ข่าวสาร การสนับสนุน หรือทรัพยากรจากองค์กร ซึ่งจะท าให้ทัศนคติและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไป 
โดยคานเตอร์ ได้ให้ความหมายของ อ านาจ (Power) ว่าเป็นข้อก าหนดเชิงโครงสร้างที่มีผลต่อ
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลในองค์กร การเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ สิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิดการ
เพ่ิมขึ้นของความรู้สึกมีอ านาจ และเมื่อพนักงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ และรู้สึกว่าตนเองมี
อ านาจ ก็จะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้นกว่าเดิม ซึ่งการที่จะท าให้พนักงาน
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานนั้น สามารถท าได้ใน 3 ช่องทางคือ การได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กร การที่พนักงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรขององค์กร และการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารองค์กรของ
พนักงาน การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจที่เพียงพอจะท าให้พนักงานได้รับความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ และพนักงานแต่ละคนยังมีความสามารถที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้แก่
บุคคลอ่ืนๆ ที่อยู่ร่วมกันอีกด้วย ท าให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น แต่ในทางตรงกันข้าม หาก
บุคคลหรือพนักงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานน้อย บุคคลนั้นก็อาจจะมีสภาพที่ไร้อ านาจ 
(Powerlessness) ส่งผลให้ บุคคลนั้นๆ มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ไม่สนใจองค์กร และขาดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 

กิบสัน (Gibson, 1991, pp. 355-356) ให้ความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงาน ว่าคือการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนา และการรับรู้ความสามารถของตนเองของ
บุคคล และความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และก่อให้เกิด
ความรู้สึกมั่นใจว่าตนเองมีอ านาจและความสามารถที่จะควบคุมหรือแก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเอง 
และกิบสัน ยังบอกว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการที่ท าให้บุคคลมีความสามารถในการ
ใช้อ านาจกับสิ่งแวดล้อมรอบตัวและสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ เป็นกระบวนการของการ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการมีส่วนร่วมตลอดจนความสามารถของบุคคลในการจัดการกับสิ่ งแวดล้อม
ต่างๆ ด้วยตนเองและมุ่งเน้นไปที่การหาทางออกและแนวทางในการแก้ไขปัญหามากกว่าจะมุ่งเน้นไป
ที่ตัวปัญหา มุ่งเน้นที่จุดเด่นคือความแข็งแกร่งและความสามารถของบุคคล มากกว่าข้อจ ากัดหรือ
จุดอ่อนของบุคคล ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็น องค์ประกอบที่ส าคัญ ของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ใน
การบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
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เอคเคิลส์ (Eccles, 1993, p. 13) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานว่า 
คือ การให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานด้วยตนเอง เพ่ือที่พวกเขาจะได้น าเอา
ประสบการณ์ท่ีมีและทักษะความรู้ต่างๆ ออกมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถ 

คินลอว์ (Kinlaw, 1995, p. 65) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานว่า 
คือ กลยุทธ์ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ผ่านการเสริมสร้าง
และพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความสามารถหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน  

จากความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ดังที่ได้กล่าว
มาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ในแง่ของโครงสร้างด้านความสัมพันธ์ 
ก็คือการมอบหมายความรับผิดชอบในงานให้แก่พนักงานภายในขอบเขตงานของบุคคลนั้น เพ่ือให้
พนักงาน มีอ านาจในการควบคุมสั่งการ และสามารถตัดสินใจเรื่องต่างๆ และแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวกับ
งานได้ด้วยตนเอง  

2. โครงสร้างด้านแรงจูงใจ (Motivational Construct) ซึ่งในเชิงจิตวิทยาแล้ว เชื่อว่า 
อ านาจและการควบคุมถูกใช้เป็นแรงจูงใจ เพ่ือสร้างให้เกิดความคาดหวังในตัวของปัจเจกบุคคลซึ่งเป็น
ความรู้สึกที่มีอยู่ภายในตนเอง เช่นบุคคลต้องการที่จะมีอ านาจ ซึ่งหมายถึง ต้องการที่จะมีอิทธิพลอยู่
เหนือคนอ่ืน สามารถควบคุมคนอ่ืนได้ ซึ่งอ านาจในบริบทด้านแรงจูงใจนี้ ก็คือการที่บุคคลรับรู้ว่า
ตนเองมีความสามารถ ดังนั้นปัจจัยใดก็ตามที่ช่วยให้การรับรู้ความสามารถของบุคคลมีเพ่ิมขึ้นก็ถือ
เป็นปัจจัยที่ช่วยให้คนรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจ แต่หากปัจจัยใดท าให้การรับรู้ความสามารถของบุคคล
น้อยลง ปัจจัยนั้น ก็คือสิ่งที่ไปเพ่ิมความรู้สึกไร้อ านาจ (Powerlessness) ของบุคคล ในที่นี้ คองเกอร์
และคานุงโก สนใจศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ในบริบทของโครงสร้าง
ด้านแรงจูงใจ หรือในเชิงจิตวิทยา นั่นคือการเสริมสร้างหรือการให้อ านาจ ไม่ใช่การมอบหมาย ดังนั้น
เขาจึงให้นิยามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานว่า คือกระบวนการในการเพ่ิมความรู้สึกรับรู้ว่าตนเอง
มีความสามารถของบุคคล และก าหนดว่าอะไรคือปัจจัยหรือเงื่อนไขที่ท าให้คนรู้สึกไร้อ านาจ จากนั้นก็
หาวิธีก าจัดเงื่อนไขเหล่านั้น ผ่านการใช้เทคนิควิธีทางองค์กรทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพ่ือช่วยสร้างให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคล 

ความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ในด้านโครงสร้าง
แรงจูงใจ (Motivational Construct) มีผู้ให้นิยามความหมายไว้ดังต่อไปนี้ 

คองเกอร์ และ คานุงโก (Conger & Kanungo, 1988, p. 474) ได้ให้ความหมายของ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) ว่าคือ การรับรู้ความสามารถของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น 
ผ่านการใช้เทคนิควิธีและระเบียบปฏิบัติทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการขององค์กร โดยศึกษา
และก าหนดว่า อะไรคือเงื่อนไขหรือสิ่งที่จะท าให้คนรู้สึกไร้อ านาจ และหาวิธีการในการก าจัดเงื่อนไข
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เหล่านั้น ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ในบริบทของพวกเขา เป็นการเสริมสร้างหรือการให้ 
มากกว่าการมอบหมายหรือก าหนดให้ท า เพราะเขาเห็นว่ากระบวนการในการมอบหมายอ านาจนั้น  
มีข้อจ ากัดและยังไม่ครอบคลุมความหมายอันซับซ้อนของค าว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  

โธมัส และ เวลทเฮาส์ (Thomas & Velthouse, 1990, p. 666) ได้ให้ความหมายของ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ว่าคือ การเพ่ิมขึ้นของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

แรนดอล์ฟ (Randolph, 1995, p. 20) ได้ให้ความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงาน ว่าคือ การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและการให้อ านาจแก่บุคคลให้มี
อ านาจกระท าการภายใต้เรื่องท่ีเป็นประโยชน์หรือส าคัญต่อองค์กร 

สปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995, pp. 1442-1443) ได้ให้ความหมายของ การเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน ว่าคือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่เพ่ิมขึ้น ที่รับรู้ได้ผ่านกระบวนการ
รับรู้หรือการจดจ า (Cognition) 4 ประการ อันได้แก่ การรับรู้ด้านความหมาย (Meaning) การรับรู้ด้าน
ความสามารถในการท างาน (Competence) การรับรู้ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) 
และการรับรู้ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) เขาจึงได้เสนอองค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานด้านโครงสร้างแรงจูงใจ ซึ่งผ่านการทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) แล้ว พบว่า มี 4 องค์ประกอบตรงตามที่โทมัสและเวลเฮ้าส์ (Thomas 
& Velthouse, 1990) ได้ระบุไว้ ดังที่กล่าวมาข้างต้น คือ การรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถ
ในการท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบต่อหน่วยงาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. การรับรู้ด้านความหมาย (Meaning) หมายถึง การให้คุณค่ากับเป้าหมายของงาน 
ความต้องการบทบาทในงานที่สอดคล้องกับความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน 
ท าให้พนักงานรู้สึกว่า งานที่ท าอยู่นั้นมีความส าคัญ และมีความหมายต่อตนเอง 

2. การรับรู้ด้านความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติ
รับรู้ว่าตนเองมีทักษะ ความช านาญ และความสามารถ ที่จะท างานในหน้าที่ของตนให้ประสบความส าเร็จ 

3. การรับรู้ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
มีอิสระในการตัดสินใจ คิดริเริ่มสร้างสรรค์งานได้ และควบคุมการท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง  

4. การรับรู้ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่า
ตนเองมีส่วนส าคัญท่ีท าให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

ยูคล์ (Yukl, 2002, p. 106) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ว่าคือ 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ที่
ได้รับอิทธิพลจาก ความเป็นผู้น า, โครงสร้างองค์กร, คุณลักษณะในงาน รวมถึงความต้องการที่จะให้
ตนเองมีคุณค่าและเป็นที่ยอมรับ 
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จากความหมายที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ในบริบทของโครงสร้างด้านแรงจูงใจ (Motivational Construct) ก็คือแรงจูงใจในงานที่มีเพ่ิมขึ้น โดย
สะท้อนออกมาในรูปของการรับรู้และจดจ า 4 ประการ อันได้แก่ การรับรู้ด้านความหมาย (Meaning) 
การรับรู้ด้านความสามารถในการท างาน (Competence) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การรับรู้ใน
ความสามารถของตนเอง การรับรู้ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) และการรับรู้
ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) ซึ่งทั้ง 4 ประการนี้จะมีผลต่อพฤติกรรมที่แต่ละบุคคลจะมีต่อ
งานของตน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) 
เป็นแนวคิดท่ีเข้ามามีบทบาทในองค์กรเป็นอย่างมาก ในยุคของข้อมูลข่าวสารและการแข่งขัน องค์กร
และบุคคลที่มีศักยภาพสูงเท่านั้นจึงจะด ารงอยู่ได้และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นจาก
ความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้งในบริบทของโครงสร้างด้านความสัมพันธ์ และ
โครงสร้างด้านแรงจูงใจ ที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเสริมสร้ างพลังอ านาจในงาน ใน
บริบทของโครงสร้างด้านความสัมพันธ์ เป็นเรื่องที่เน้นกระบวนการ และการปฏิบัติ เพ่ือน าไปสู่การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน แต่ถ้าเป็นบริบทของโครงสร้างด้านแรงจูงใจแล้ว การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน เป็นเรื่องของบุคคลที่ตระหนักรู้ด้วยตนเอง ว่าเขาได้รับการส่งเสริม หรือเสริมสร้างให้มี
พลังอ านาจในงานที่เขารับผิดชอบอยู่ ซึ่งการเสริมแรงทางด้านจิตใจ ก็เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จและในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย ต้องการที่จะศึกษา การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในบริบทของโครงสร้างด้าน
แรงจูงใจ (Motivational Construct) เพ่ือที่จะศึกษาว่าพนักงานแต่ละคนขององค์กร รับรู้ถึงการ
ส่งเสริม หรือเสริมสร้างให้มีพลังอ านาจในงาน หรือไม่ เพราะสิ่งนี้เองจะน าไปสู่การก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ภายในงาน (Intrinsic Motivation) เกิดการพัฒนาระบบงาน และสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน และ ส่งผลรวมต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ในที่สุด 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

 
เฮรไบเนียก และ อลัตโต (Hrebiniak & Alutto, 1972, pp. 555-573) ได้ให้นิยามความ

ผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ว่าคือ ปรากกฎการณ์อันมีผลมาจากความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและองค์กรในรูปของการลงทุนลงแรงทางก าลังกายและก าลังสติปัญญาในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและไม่อยากออกจากองค์กรแม้จะได้รับข้อเสนอที่
ดีกว่าจากองค์กรอื่น 
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พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974, p. 603) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า 
คือ ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร ผ่านคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ 

1. ความต้องการที่จะคงสถานภาพความเป็นสมาชิกองค์กรไว้ 
2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้องค์กร 
3. ความเชื่อมั่นและยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร 
เอทซิโอนี (Etzioni, 1975) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ใน

องค์กรจะเกิดความรู้สึกได้ทั้งทางบวกและทางลบ ความรู้สึกในทางบวกเรียกว่าความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร (Organizational Commitment) และความรู้สึกในทางลบเรียกว่าความรู้สึกแปลกแยก 
(Alienation) ส าหรับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เป็นการแสดงความรู้สึกอย่างแรงกล้าของบุคคล
เมื่อเข้าไปอยู่ในองค์กรและรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรเข้าไว้อย่างซึมซาบและจะแสดงตนเป็นฝ่าย
เดียวกับองค์กรอย่างเด่นชัด 

พอร์ตเตอร์, ลอว์เลอร์, และ แฮคแมน (Porter, Lawler, & Hackman, 1975, pp. 277-
278) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความมีอิสระในการท างานไว้ว่า คนที่มี
อิสระในการตัดสินใจในเรื่องวิธีการท างานมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอิสระในการ
ท างานด้วยตนเองน้อย การบอกวิธีการท างานว่าต้องท างานอย่างไร จะท าให้แรงจูงใจในการท างานต่ า 
และท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน และยิ่งกว่านั้นการไม่ให้อ านาจและการควบคุมอย่างใกล้ชิด
โดยการก าหนดกฎเกณฑ์จะสร้างความกดดันให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานตอบโต้โดยการลาออกจาก
งานได้ นอกจากนี้งานที่มีอิสระในการท างานต่ า จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าความส าเร็จหรือล้มเหลวใน
งานเป็นผลมาจากการท างานที่ไม่ดีหรือการไม่มีความสามารถของคนอ่ืน หรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะตรง
ข้ามกับลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้คนมีอิสระในการตัดสินใจในกระบวนการท างานด้วยตนเองตั้งแต่
ต้นจนจบ ไม่ว่าผลงานจะออกมาเป็นอย่างไร ก็จะรู้สึกว่าขึ้นอยู่กับตัวเอง ซึ่งการที่บุคคลมีอ านาจ
ตัดสินใจด้วยตัวเองจะท าให้เขามีความผูกพันต่อการตัดสินใจหรือแก้ปัญหานั้น และน าไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

คานเตอร์ (Kanter, 1977, pp. 499-517) ได้ศึกษาและให้นิยามความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) ว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะอุทิศ เวลา พลังงานและความ
จงรักภักดีให้กับระบบสังคมที่สามารถตอบสนองความต้องการของเขา โดยมีแนวโน้มที่จะด ารงความ
เป็นสมาชิกอย่างต่อเนื่อง และมีความยึดมั่นผูกพันต่อกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น รวมถึง เต็มใจที่จะเชื่อ
ฟังและปฏิบัติตามกฎระเบียบของกลุ่มหรือระบบสังคมนั้น 

มาร์ซ และ มานาริ (Marsh & Manari, 1977, pp. 57-75) ได้ให้นิยามความผูกพันต่อ
องค์กรว่า เป็นความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามทั้งหมดที่มีและทุ่มเทอย่างมากเพ่ือประโยชน์
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ขององค์กร และมีความรู้สึกท่ีอยากจะอยู่กับองค์กรตลอดไป มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ
ถือว่าเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายของตน 

สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56) ได้ให้นิยาม ความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ ความ
เกี่ยวพันอย่างแน่นแฟ้นของพนักงานกับองค์กร โดยที่พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ 
มีเป้าหมายร่วมที่เหมือนกันกับสมาชิกภายในองค์กรคนอ่ืนๆ และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ  
เพ่ือปฏิบัติงานหรือภารกิจขององค์กรให้ลุล่วงไปได้ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรม
เฉพาะอย่างได้หลายประการ เช่น พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาและความ
ตั้งใจอย่างมากที่จะท างานกับองค์กรตลอดไป ซึ่งวัดได้จากอัตราการคงอยู่หรือการลาออก นอกจากนี้
ยังต้องการที่จะท างานและมีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนใช้ความพยายามและอุทิศตัว
ให้กับงานมากกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ซึ่งความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรแบบนี้ ประกอบด้วย
ลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ  

1. ความเชื่อมั่นอย่างสูงสุดในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความเพียรพยายามอย่างสูงเพื่อประโยชน์องค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์กร 
มาวเดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982, pp. 433-434) ให้นิยามความผูกพันต่อ

องค์กรว่า คือ การแสดงออกของพนักงานที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ อันเนื่องมาจากความ
ผูกพันที่เป็นตัวผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือการสนับสนุน ส่งเสริมองค์กรให้เจริญก้าวหน้า 
และปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร และเขาได้ศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
มี 4 ปัจจัยด้วยกันคือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ระดับการศึกษา และ
ความต้องการประสบความส าเร็จ 

2. ลักษณะงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เช่นงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาท
ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับตนเอง สิ่งเหล่านี้มีความผูกพันโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร  

3. โครงสร้างขององค์กร ซึ่งจะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด  
มีการกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานได้ตัดสินใจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร  

4. ประสบการณ์ในงาน คือเหตุการณ์ต่างๆ ที่บุคคลพบในระหว่างการปฏิบัติงาน เช่น 
การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา การรู้สึกว่าตนเองเป็นคนส าคัญ เป็นต้น 

สเตียร์ และ พอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1983) ได้แบ่งความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
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1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
เป็นความผูกพันที่บุคคลมีต่อองค์กรในเชิงพฤติกรรม ซึ่งมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นกระบวนการ
ที่บุคคลเข้ามาสู่องค์กรโดยสร้างความผูกพันขึ้น เพ่ือผลประโยชน์ของตนเองมิใช่เพ่ือองค์กร ซึ่งเป็นผล
สืบเนื่องมาจากการกระท าในอดีต ที่บุคคลได้ลงทุน ลงแรงในองค์กร และได้สร้างผลงานให้แก่องค์กร 
โดยคิดว่าสิ่งที่ลงทุนให้องค์กรไปนั้นเป็นต้นทุนจม (Sunk Cost) จึงต้องมีการคิดค านวณอย่างถี่ถ้วนถึง
ผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้น เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ การเลื่อนต าแหน่ง หากจะลาออก
จากองค์กร จะท าให้เขาสูญเสียผลประโยชน์นั้นเอง 

2. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) 
เป็นความผูกพันต่อองค์กรที่แสดงออกมาในรูปทัศนคติของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และรู้สึกเก่ียวพันกับองค์กรอย่างแนบแน่นในฐานะสมาชิกขององค์กร เนื่องจากมีความเชื่อใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร และมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร  

อัลเลน และ เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
จะพร้อมที่จะอยู่กับองค์กรไม่ว่าจะเป็นอย่างไรหรือเกิดอะไรขึ้น และมาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท างาน พร้อมที่จะปกป้องทรัพย์สินหรือผลประโยชน์ขององค์กร และมีเป้าหมาย
ร่วมกับองค์กร 

ไอเซนเบิร์ก (Eisenberger, 1991, อ้างถึงใน ศิรนีย์ ไวยานนท์, 2550) ได้ให้ความหมาย
ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นเจตคติที่แสดงถึงความรู้สึกของบุคคลที่หลอมรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียว  
กับองค์กร เป็นการรับรู้ของบุคคลต่อการสนับสนุนขององค์กร ซึ่งมีผลท าให้บุคคลนั้น มีความอุตสาหะ 
และเต็มใจที่จะท างานอย่างทุ่มเทเพ่ือองค์กร 

เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1993) ได้ให้นิยามว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) ว่าเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งที่เหนี่ยวรั้งให้
พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้แบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
สิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานเข้ากับองค์กร โดยที่ความผูกพันด้านจิตใจเกิดขึ้ นจากการที่บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับผลตอบแทนจากองค์กร และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือกหรือความยากล าบากในการหางาน
ใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะต้องอยู่ในองค์กร ในขณะที่ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดขึ้นจาก
ค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร ท าให้บุคคล
รู้สึกว่าเขาควรอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป  
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ภรณี กีรติบุตร (2529) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าคือความเต็มใจของ
บุคคลในการที่จะรักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป รวมถึงทัศนคติที่แน่วแน่และ
เป็นไปในทางบวกต่อองค์กร ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรจึงมีความหมายลึกซึ้งในแง่ที่พนักงานมีความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือพฤติกรรม
การแสดงออกของสมาชิกองค์กรนั้น ที่แสดงออกมาในรูปความสม่ าเสมอของพฤติกรรม ซึ่งพนักงานที่
มีความผูกพันต่อองค์กรก็จะแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ การที่
สมาชิกในองค์กรมีความผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กรและ
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนความตั้งใจที่จะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นๆ  

จากนิยามของความผูกพันต่อองค์กร ที่ได้ศึกษามาข้างต้น อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร เช่นความจงรักภักดี
ต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร โดยความรู้สึกเหล่านั้น จะถูกแสดงออกในรูปของพฤติกรรม เช่น การมาท างานอย่างสม่ าเสมอ 
การทุ่มเท มุ่งมั่น และตั้งใจอุทิศตนอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร และ
พร้อมที่จะปกป้องผลประโยชน์และทรัพย์สินขององค์กรเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปถึงความเต็มใจ
และกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององค์กร  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กร ตามทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & 
Allen, 1993) ซึ่งแนวคิดของ เมเยอร์ และ อัลเลน ถือเป็นแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรในหลายมิติ 
โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective 
commitment) (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (continuous commitment) และ (3) ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) โดยใช้แบบสอบวัดความผูกพันต่อองค์กรทั้งสาม
ด้านของ เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1993) มาใช้เป็นตัววัดความผูกพันต่อองค์กรของ
กลุ่มตัวอย่าง 
 
2.3 การทบทวน งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 Buchanan (1974, อ้างถึงใน สายพิณ สว่างจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน สถานภาพสมรส ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร อาทิเช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึนเท่านั้น  

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role-related Characteristics Factors) โดยมีตัวแปร
ย่อยที่เป็นลักษณะของงานได้แก่ ความส าคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร  

3. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององค์กร (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลายตัวที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ ความส าคัญของ
หน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่างๆ ในการ
ท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน  

4. ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัย
ที่เก่ียวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างไรบ้างใน
ลักษณะดังต่อไปนี้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจ
ต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งสิ้น  

บราวน์ (Brown, 1986) ได้ศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร พบว่าบุคลากรจะแสดง
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรใน 3 สถานการณ์ คือ เมื่อเขาได้รับโอกาสจากองค์กรเพ่ือพบกับ
ความส าเร็จในการท างาน เมื่อไม่มีองค์กรอื่นมาแย่งตัวเขาไปท างาน และประการสุดท้ายคือ เมื่อเขามี
พลังอ านาจในการท างานในองค์กร จะเห็นได้ว่า การมีพลังอ านาจในงานในองค์กร จะท าให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กร และถ้าพลังอ านาจนั้นได้รับการเสริมสร้างเพ่ิมขึ้น ความผูกพันต่อองค์กรก็ยิ่ง
สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 

วิลสัน และ ลาสซิงเจอร์ (Wilson & Laschinger, 1994) ได้ศึกษาและทดสอบทฤษฎี
โครงสร้างอ านาจของคานเตอร์  โดยทดสอบกับพยาบาลประจ าการจ านวน 161 คน  ในโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง เกี่ยวกับการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษา
พบว่า พยาบาลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในระดับปานกลาง มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับปานกลาง และการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1997) ศึกษาความผูกพันต่อสถานที่ท างาน 
และได้กล่าวไว้ว่า พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรถ้าหากพวกเขาได้รับโอกาสที่จะได้ท างานที่
ส าคัญหรือมีความท้าทาย หรือ ได้พบปะกับบุคคลที่น่าสนใจ และได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ หรือได้รับ 
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การพัฒนารายบุคคล และยังได้กล่าวอีกว่า ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ
ด้วยกัน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
(Continuance Commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

ไลเดน และคณะ (Liden et al., 2000) ได้ศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กร และพบว่า ยิ่งบุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมากเท่าไร ก็ยิ่งมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึนเท่านั้น 

ฮิติบิดอล (Hitibidal, 2001) ได้ศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลทหารเรือ พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

คาร์เลส (Carless, 2004) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร และพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้แก่บุคลากร ก็คือการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ให้แก่องค์กร ดังนั้นผู้น าหรือผู้บริหารจึงควรเน้นที่จะท าให้พนักงานรู้สึกมีอิสระ ได้รับการชื่นชม ได้รับ
แรงจูงใจ รวมถึงได้รับอ านาจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ิมความ 
พึงพอใจในงาน และเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

แพททริค และ ลาสซิงเจอร์ (Patrick & Laschinger, 2006) ศึกษาพบว่าถ้ามีการเพ่ิม
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในองค์กร พนักงานก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อเป้าหมายและส่งผลให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน 

Marayart Vacharakiat (2008) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างพยาบาลฟิลิปปินส์ กับพยาบาล
อเมริกัน ที่ท างานอยู่ในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานทั้งในเชิงโครงสร้าง (Structural Empowerment) และในเชิงจิตวิทยา (Psychological 
Empowerment) และความพึงพอใจในงาน รวมถึง ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทัด
ฐาน ในกลุ่มพยาบาลฟิลิปปินส์ แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานทั้งใน
เชิงโครงสร้าง (Structural Empowerment) กับความผูกพันต่อองค์กรในด้านการคงอยู่กับองค์กร และ
ผลการวิจัยโดยรวมสรุปว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการเพิ่มขึ้นของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร 

อัลเบรซท์ และ แอนเดร็ตตา (Albrecht & Andreetta, 2011) ได้ศึกษาอิทธิพลของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้กับผู้น า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันในงานที่
มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ และความตั้งใจในการลาออกของพนักงานในสถานบริการด้าน
สุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า ความด้านจิตใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับงานที่มีความท้าทาย, ระดับของ
ความเป็นตัวของตัวเอง, ความหลากหลายของทักษะที่พนักงานใช้, การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, 
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การได้รับการสนับสนุน, การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และการเพ่ิมความส าคัญและสมรรถนะ
ส่วนบุคคลของพนักงาน 

แรนดอล์ฟ และ เคเมอรี่ (Randolph & Kemery, 2011) ได้ศึกษาเรื่องการบริหาร
จัดการโดยใช้อ านาจ ภายใต้บริบทของการฝึกเสริมสร้างอ านาจในงานทั้งในฝั่งของผู้บริหารและ
พนักงาน พบว่าความรู้สึกผูกพันองค์กรเป็นผลมาจากการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  

เอลลอยด์ (Elloy, 2012) ศึกษาความรู้สึกผูกพันองค์กรของพนักงานที่ได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในเชิง
จิตวิทยา จะมีความเต็มใจที่จะท างานอยู่กับองค์กรเพ่ิมขึ้นโดยได้รับข้อมูลสนับสนุนจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, อ้างถึงใน พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี, 2548) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์กร การที่บุคคลจะเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต้องอาศัยปัจจัย 3 ประการ คือ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับงาน อันประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ อายุงาน เชาว์
ปัญญา ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน เป็นต้น 

2. ปัจจัยด้านของงาน (Factor in the Job) อันได้แก่ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน 
ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมั่นคงใน
งาน ผลประโยชน์ รายได้ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือนร่วมงาน การสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

กัลยา ทั่งรอด (2544) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง ผล
การศึกษา พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน ระดับต าแหน่ง 
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิง
ได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน 

อรวรรณ อยู่คง (2546) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทในเครือแกรนด์สปอร์ต กรุ๊ป จ ากัด จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ได้แก่ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน รวมถึงความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 
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สุรารักษ์ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน  คือ  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน 
ลักษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน และอายุงาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร ส าหรับปัจจัยในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับ
ของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สาหรับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองค์กร 

กล่าวโดยสรุป จากผลการศึกษา ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นทั้งงานวิจัย
ไทยและงานวิจัยต่างประเทศ ผู้วิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานสูงมี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า ผู้ที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานต่ ากว่า  และ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้น เป็นสิ่งที่องค์กรทุกองค์กรต้องการ เพราะการที่พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้พนักงานมีความทุ่มเทท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน จึงเปรียบเสมือนเครื่องมือในการ
บริหารองค์กรอย่างหนึ่ง เพ่ือช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น อันจะส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน และส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์กรในที่สุด 
นอกจากนี้ ยังพบว่า ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันบางปัจจัย มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรที่แตกต่างกัน  

ดังนั้นจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ได้ศึกษามา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กร ไทย เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบว่า ทั้งสององค์กร มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ที่แตกต่างกันหรือไม่ และส่งผลต่อ
แนวโน้มความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
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2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของ
งานวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการค้นคว้าอิสระเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ 
ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  
(Spreitzer, 1995) 
- ความหมาย (Meaning) 
- ความสามารถในการท างาน (Competence) 
- การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) 
- ผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) 

ความผูกพันต่อองค์กร  
(Meyer & Allen, 1993) 
- ความผูกพันด้านจติใจ  
(Affective  Commitment) 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
 (Continuous Commitment) 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
 (Normative Commitment) 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัย 

เชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) จาก
กลุ่มเป้าหมาย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามโดยการทบทวน
วรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม นอกจากนี้ 
ทางผู้วิจัยได้มีการก าหนดรูปแบบของวิธีด าเนินการวิจัย ตามข้ันตอนต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

3.1 ลักษณะของประชากร และการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 สมมติฐานงานวิจัย 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 แนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.7 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ลักษณะของประชากร การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 กลุ่มประชากรเป้าหมาย 
ประชากร (Population) ที่อยู่ในกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่พนักงาน

ประจ า ที่ท างานในองค์กรญี่ปุ่น  จ านวน 646 คน  (พนักงานระดับจัดการ 80 คน, พนักงานระดับ
บังคับบัญชา 159 คน  และพนักงานระดับปฏิบัติการ 407 คน) องค์กรที่สองคือ พนักงานประจ าที่
ท างานในองค์กรไทยองค์กรหนึ่ง จ านวน 662 คน (พนักงานระดับจัดการ 82 คน, พนักงานระดับ
บังคับบัญชา 153 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ 427 คน) รวมประชากรในการศึกษานี้ทั้งสิ้น 
1,308 (ข้อมูล ณ วันที่ 12 มกราคม 2559)  

3.1.2 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์กรที่แตกต่างกัน 

2 องค์กร โดยศึกษาในทุกระดับ คือ ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และระดับบังคับบัญชา จึงมีจ านวน
ประชากรทั้งสิ้น 1,308 คน แยกการศึกษา แต่ละองค์กรเพ่ือน ามาเปรียบเทียบกัน โดยเป็นกลุ่ม
ประชากรจากองค์กรญี่ปุ่น 646 คน  และองค์กรไทย 662 คน  ที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ค านวณ
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ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรมค านวณกลุ่มตัวอย่าง ของโคเฮน (Cohen, 1992, pp. 115-159) 
ด้วยระดับ Power of test หมายถึง ระดับความมั่นใจว่าตัดสินใจได้ถูกต้องในการปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) เมื่อสมมติฐานหลักไม่เป็นจริง โดยทั่วไปนิยมก าหนดค่า Power ให้เท่ากับ ร้อยละ 80 แต่ผู้วิจัย
ต้องการเพ่ิมค่าดังนั้น จึงใส่ค่า Power ในโปรแกรมเท่ากับ 0.95 และ Medium effect size d = 
0.5, ค่าอัลฟ่า = 0.05 (Cohen, 1988) ซึ่งคือค่าอัลฟ่า คือ โอกาสที่ผู้วิจัยจะพบความแตกต่างของ
ผลการวิจัยของประชากรที่ศึกษากับประชากรเป้าหมายในขณะที่ความจริงนั้นไม่มีความแตกต่าง (ไม่มี
ความแตกต่างของผลการศึกษาระหว่างกลุ่มประชากร) โดยทั่วไปมักก าหนดไว้ที่ระดับ ร้อยละ 5 หรือ 
.05 นั่นเอง โดยที่จริงแล้วผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากงานวิจัยต่างประเทศ ที่ศึกษาวิจัยในตัวแปรเดียวกัน 
พบว่า ค่า R2 ของตัวแปร การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรคือ 0.64 ซึ่งเป็น
ค่าที่สูง จึงมีความแน่นอนว่าตัวแปรทั้งสองนี้มีความสัมพันธ์กัน การเก็บตัวอย่างจึงไม่จ าเป็นต้องใช้
กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ก็ได้ ในการค านวณหากกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา กลุ่มละ 105 คน ดังนั้นในแต่ละองค์กร ผู้วิจัยต้องเก็บแบบสอบถาม 105 คน แต่เพ่ือให้มั่นใจ
ในผลการวิจัยที่จะได้ จึงได้ปรับเพ่ิมขนาดแบบสอบถามเป็นองค์กรละ 200 คน เพ่ือป้องกันการสูญหาย
หรือไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามและเป็นการเพ่ิมอัตราตอบกลับ รวมแบบสอบถามที่ต้องเก็บจากทั้ง
องค์กรญี่ปุ่นและไทย อย่างน้อยจ านวน 400 ฉบับ จากนั้นจึงส่งแบบสอบถามด้วยวิธีผ่านทางการส่ง
ออนไลน์ไปยังกลุ่มตัวอย่างโดยส่งไปที่พนักงานระดับบริหารของแต่ละองค์กรที่ต้องการศึกษาเพ่ือเก็บ
ข้อมูล เพ่ือให้ช่วยกระจายแบบสอบถามต่อไป โดยมีค าถามคัดกรองเพ่ือแยกกลุ่มตัวอย่าง ระหว่าง
องค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย  
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังนี้ 
 
3.2.1 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์  

ได้แก่ 
(1) เพศ (Sex) 
(2) อายุ (Age) 
(3) อายุงาน (Year of service) 
(4) ต าแหน่งงาน (Position) 
(5) รายได้ต่อเดือน (Income) 
(6) ระดับการศึกษา (Education) 
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3.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  

ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Empowerment) 
(1) ด้านความหมาย (Meaning) 
(2) ด้านความสามารถในการท างาน (Competence) 
(3) ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) 
(4) ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) 

3.2.3 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
(1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
(2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuous Commitment) 
(3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 
3.3 สมมติฐานงานวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

และตัวแปร ความผูกพันต่อองค์กร จากกรอบแนวคิดการวิจัยและการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะงานวิจัยในต่างประเทศ ผู้วิจัยได้ก าหนดปัจจัยที่เกี่ยวข้อง คือ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน (Empowerment) และความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) รวมถึง
ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่าได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยหลายๆ แห่งว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานมีผลต่อความผูกพันองค์กร จากผลการวิจัยและแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปว่า  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  ที่ประกอบด้วยมิติของการรู้คิดทั้ง 4 ด้าน  คือ  ด้านความหมาย  
ด้านความสามารถในการท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน  
มีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และผู้ที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานต่างกัน
น่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานงานวิจัยดังต่อไปนี้ 

 
3.3.1 สมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่น ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานองค์กรไทยที่มีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานองค์กรไทยที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

3.3.2 สมมติฐานเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์กร 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
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สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่3.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่3.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่3.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่3.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่3.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่3.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่3.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่3.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หนว่ยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่3.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่3.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่3.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่3.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 
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สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ในภาพรวม 

สมมติฐานที ่3.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม 

สมมติฐานที ่3.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม 

สมมติฐานที ่3.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม 

สมมติฐานที ่3.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ในภาพรวม 

สมมติฐานที่ 4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

สมมติฐานที่ 4.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่4.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่4.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่4.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที ่4.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

สมมติฐานที่ 4.2 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่4.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่4.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที ่4.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
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สมมติฐานที ่4.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

สมมติฐานที่ 4.3 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่4.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่4.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่4.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที ่4.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

สมมติฐานที่ 4.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

สมมติฐานที ่4.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย
ส่งผล ต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

สมมติฐานที ่4.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

สมมติฐานที ่4.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

สมมติฐานที ่4.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ในภาพรวม 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

งานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้
ศึกษาจากการรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาสร้างข้อค าถามเพ่ือเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งเป็นข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยรายละเอียดใน
แบบสอบถามสามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน 
ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษา โดยลักษณะแบบสอบถามจะมีให้เลือกหลายค าตอบ 
(Multiple Choices) 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง  4 ด้าน คือ 
ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ซึ่งผู้วิจัยได้แปลและดัดแปลงมาจากแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของ  
สปริทซ์เซอร์ (Spreitzer, 1995) ที่เดิมมีข้อค าถามด้านละ 3 ข้อ แต่ผู้วิจัยน ามาพัฒนาโดยแปลและ
เทียบเคียงกับข้อค าถามในแบบสอบถามของงานวิจัยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ของ 
ปิยภรณ์ ปัญญาวชิร (2545), ศลินา ทวีวัฒนกิจบวร (2548) และ ภัครวรรณ ปิ่นแก้ว (2548) ซึ่งได้ข้อ
ค าถามท้ังหมดจ านวน 16 ข้อ  และดัดแปลงเป็นข้อค าถามเชิงบวกเท่านั้น  โดยข้อที่ 3, 6, 9, 16 เป็น
ข้อค าถามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย (Meaning) ข้อที่ 5, 7, 10, 15 เป็นข้อค าถาม
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างาน (Competence) ข้อที่ 1, 4, 11, 13 
เป็นข้อค าถามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) 
และข้อที่ 2, 8, 12, 14 เป็นข้อค าถามเป็นข้อค าถามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบ
ต่อหน่วยงาน (Impact) ซึ่งแบบสอบถามในส่วนที่ 2 นี้ เป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 
(Likert Scale) ที่แบ่งเป็น 5 ระดับให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู้ตอบ ดังนี้ 

 

ระดับความคิดเห็น/พึงพอใจ  คะแนนค าถามเชิงบวก คะแนนค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 1 5 

 

เกณฑ์การแปลผลจากคะแนนจากแบบสอบถามท าโดยรวมคะแนนจากแบบสอบถาม
ทุกข้อในแต่ละด้านเข้าด้วยกัน คือ คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย ด้าน
ความสามารถในการท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และ ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน โดยจะใช้
ค่าเฉลี่ยของคะแนนของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ในการพิจารณาระดับของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน โดยจะแบ่งช่วงของค่าเฉลี่ยตามพิสัย (Range) ดังนี้ 

พิสัย =  (ค่าเฉลี่ยสูงสุด-ค่าเฉลี่ยต่ าสุด) 
    จ านวนชั้น 
 =  (5-1)/3  = 1.33  
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ดังนั้นสามารถสรุประดับของการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ดังนี้  
ค่าเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการเสริมสร้างพลังอ านาจใน

งาน อยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการเสริมสร้างพลังอ านาจใน

งาน อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการเสริมสร้างพลังอ านาจใน

งาน อยู่ในระดับต่ า 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่ใช้วัดระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจ านวน 18 ข้อ 

ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้านคือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซึ่งผู้วิจัยได้แปลและดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความ
ผูกพันต่อองค์กรของ เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer & Allen, 1993) ซึ่งมีข้อค าถามด้านละ 6 ข้อ และ
ผู้วิจัยน ามาพัฒนาโดยแปลจากต้นฉบับและเทียบเคียงกับข้อค าถามในแบบสอบถามของงานวิจัยด้าน
ความผูกพันต่อองค์กร จ านวน 3 เล่ม ได้แก่ งานวิจัยของ ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) และงานวิจัยของ 
วาสนา ส้วยเกร็ด (2553) และงานวิจัยของ ธีรพงษ์ บุญรักษา (2553) ซึ่งได้ข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 
18 ข้อ และดัดแปลงเป็นข้อค าถามเชิงบวกเท่านั้น  โดยข้อที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 เป็นข้อค าถามความ
ผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ข้อที่ 7, 8, 9, 10, 11, 12 เป็นข้อค าถามความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuous Commitment) และข้อที่ 13, 14, 15, 16, 17, 18 เป็นข้อ
ค าถามความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

แบบสอบถามในส่วนที่ 3 นี้ เป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) ที่
แบ่งเป็น 5 ระดับให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู้ตอบ เช่นเดียวกับส่วนที่ 2 

ระดับความคิดเห็น/พึงพอใจ  คะแนนค าถามเชิงบวก คะแนนค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 1 5 

เกณฑ์การแปลผลจากคะแนนจากแบบสอบถามท าโดยรวมคะแนนจากแบบ สอบถาม
ทุกข้อในแต่ละด้านเข้าด้วยกัน คือ คะแนนความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยจะใช้ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ในการพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยจะแบ่งช่วง
ของค่าเฉลี่ยตามพิสัย (Range) เช่นเดียวกับแบบสอบถามส่วนที่ 2 
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ดังนั้นสามารถสรุประดับของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ดังนี้  
ค่าเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับต่ า 
 
3.5 แนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 

 
1. ศึกษาทฤษฎี นิยาม ค าจ ากัดความและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแบบสอบถาม

แต่ละตัวแปร เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม  
2. เขียน นิยาม ความหมาย หรือค าจ ากัดความของแบบสอบถามการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในงาน และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร ในด้านต่างๆ  
3. สร้างแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามต้นฉบับภาษาอังกฤษ ทั้งของการเสริมสร้าง

พลังอ านาจในงาน ของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของ 
เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1993) มาแปลเป็นข้อค าถามภาษาไทย 

4. ผู้วิจัย ท าการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่แปลแล้ว
มาเทียบเคียงกับแบบสอบถามงานวิจัยของไทยที่ใช้ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และตัว
แปรความผูกพันต่อองค์กร ที่ใกล้เคียงกันอีก 3 ฉบับ ดังที่กล่าวมา เพ่ือตรวจสอบว่าแบบสอบถามที่
แปลและจัดสร้างนั้น มีข้อค าถามที่ครอบคลุมการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์กร และน าไปใช้ผลได้หรือไม่ จากนั้นจัดแบบสอบถามให้อยู่ในรูปที่น าไปใช้ได้จริง และน า
แบบสอบถามนี้ไปเก็บข้อมูลต่อไป 
 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย ในครั้งนี้ผู้ท าการวิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบ
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้ก าหนดไว้ โดยผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ ไป
ยังกลุ่มเป้าหมาย โดยการติดต่อผ่านฝ่ายบุคคลและ/หรือกลุ่มผู้บริหารขององค์กรที่เป็นกลุ่มประชากร 
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เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างเป้าหมายท าการตอบแบบสอบถาม จากนั้นผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้รับ
จากการตอบแบบสอบถามดังกล่าว เพ่ือท าการวิเคราะห์ต่อไป 
 
3.7 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาวิจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพัน

ต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทยนี้ ได้ก าหนดระดับความเชื่อมั่นไว้ที่ 95% สามารถ
แบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนคือ 

 
3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และอายุงาน โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 

3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย (Hypothesis Testing) มีการใช้เครื่องมือใน

การวิเคราะห์ผลทางสถิติ ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสถิติที่

ใช้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความถี่ (Frequency) 
2. การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variances) แบบจ าแนกทางเดียว 

(One-Way ANOVA) และสถิติ t-test และ Post-Hoc Analysis แล้วแปรความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนด
เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

3. การวิเคราะห์ผลทางสถิติแบบ Correlation Analysis ด้วยการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) ในการทดสอบสมมติฐานที่ 3 และ 4 คือ
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือความผูกพันต่อองค์กร 

เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมและตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้
น าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาลงรหัส และถ่ายทอดรหัสแบบสอบถามลง
ในแบบฟอร์มลงรหัสโดยเปลี่ยนข้อมูลเป็นรหัสตัวเลข (Coding Form) เพ่ือให้สามารถน าไปประมวลผล
ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical 
Package for the Social Sciences: SPSS For Windows) หลังจากนั้น จึงน ามาอภิปรายผล 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อ

องค์กร ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย โดยส่วนของบทที่ 4 นี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่รวบรวมได้
จากกลุ่มตัวอย่างมาประมวลผล และวิเคราะห์เพ่ือหาค่าทางสถิติ ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย โดย
แบ่งผลการวิเคราะห์จ าแนกแยกเป็นส่วนต่างๆ ตามหัวข้อต่อไปนี้ 

4.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

4.4.1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรญี่ปุ่น 

4.4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรไทย 

4.4.3 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation)เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น 

4.4.4 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation)เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรไทย 
 
4.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  คณะผู้วิจัยเลือกแจกแบบสอบถามให้  
กลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองค์กรไทยองค์กรหนึ่ง และกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองค์กรสัญชาติญี่ปุ่นอีก
องค์กรหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา และระดับบริหาร ของแต่ละ
องค์กร โดยใช้เวลาในการรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 10 วัน (ช่วงปลายเดือนมีนาคม-ต้นเดือน
เมษายน 2559) ทั้งนี ้คณะคณะผู้ท าวิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลและสามารถรวบรวมจากองค์กรญี่ปุ่น 
206 ชุด และองค์กรไทย 221 ชุด รวมจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับ จ านวนทั้งสิ้น 427 ชุด 
โดยมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
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ตารางที ่4.1  
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรญี่ปุ่น 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (N = 221) ร้อยละ 
เพศ     

ชาย 95 43.00 
หญิง 126 57.00 

อาย ุ     
20-30 ปี 78 35.30 
31-40 ปี 97 43.90 
41-50 ปี 45 20.40 
51-60 ปี 1 0.50 

อายุงาน     
0 - 5 ปี 94 42.50 
6 - 10 ปี 68 30.80 
11 - 15 ปี 42 19.00 
16 - 20 ปี 16 7.20 
25 ปีขึ้นไป 1 0.50 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน      
ระดับปฏิบัติการ 141 63.80 
ระดับบังคับบัญชา 55 24.90 
ระดับบริหาร 25 11.30 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน     
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 3.60 
15,001 - 30,000 บาท 131 59.30 
30,001 - 45,000 บาท 40 18.10 
45,001 - 60,000 บาท 24 10.90 
60,001 - 75,000 บาท 3 1.40 
มากกว่า 75,000 บาท 15 6.80 
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ตารางที ่4.1  
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรญี่ปุ่น  (ต่อ) 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (N = 221) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา     

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 8.60 
ปริญญาตรี 184 83.30 
ปริญญาโท 18 8.10 

 
จากตารางที ่4.1 จะพบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรญี่ปุ่น 

สามารถแบ่งได้ออกเป็น เพศชาย 43% และเพศหญิง 57% ตามล าดับ อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
อยู่ในช่วง 31-40 ปี ซึ่งคิดเป็น 43.90% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ
งาน 0-5 ปี ซึ่งคิดเป็น 42.50% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ต าแหน่งงานในปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปฏิบัติการคิดเป็น 63.80% โดยมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 บาท คิดเป็น 59.30% ของ
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็น 83.30% ของกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 
 
ตารางที ่4.2 
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรไทย 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (N = 206) ร้อยละ 

เพศ     
ชาย 54 26.20 
หญิง 152 73.80 

อาย ุ     
20-30 ปี 17 8.30 
31-40 ปี 127 61.70 
41-50 ปี 48 23.30 
51-60 ปี 14 6.80 
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ตารางที ่4.2 
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรไทย  (ต่อ) 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (N = 206) ร้อยละ 
 อายุงาน     

0-5 ปี 66 32.00 
6-10 ปี 84 40.80 
11-15 ปี 28 13.60 
16-20 ปี 
21-25 ปี 

4 
10 

1.90 
4.90 

25 ปีขึ้นไป 14 6.80 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน      
ระดับปฏิบัติการ 136 66.00 
ระดับบังคับบัญชา 46 22.30 
ระดับบริหาร 24 11.70 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน     
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท - - 
15,001-30,000 บาท 136 66.00 
30,001-45,000 บาท 42 20.40 
45,001-60,000 บาท 13 6.30 
60,001-75,000 บาท 2 1.00 
มากกว่า 75,000 บาท 13 6.30 

ระดับการศึกษา     
ต่ ากว่าปริญญาตรี 2 1.00 
ปริญญาตรี 176 85.40 
ปริญญาโท 
สูงกว่าปริญญาโท 

25 
3 

12.10 
1.50 

 
จากตารางที ่4.2 พบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในองค์กรไทย 

สามารถแบ่งออกเป็น เพศชาย 26.20% และเพศหญิง 73.80% อายุกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 
31-40 ปี  คิดเป็น 61.70% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี 
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คิดเป็น 40.80% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ต าแหน่งงานในปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ในระดับปฏิบัติการ  
คิดเป็น 66.00% โดยมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 15,001-30,000 บาท คิดเป็น 
66.00% ของกลุ่มตัวอย่าง และส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็น 85.40% ของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

 
4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 ข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดสามารถสรุปคะแนนเฉลี่ยและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานองค์กรญี่ปุ่นและ
ไทยดังนี ้

 
ตารางที ่4.3 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรญี่ปุ่น  

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

ด้านความหมาย     

1. ฉันรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานของ
ฉันเป็นสิง่ที่มีคุณค่าและมีความหมายส าหรับฉัน 

3.30 0.78 ปานกลาง 

2. งานที่ฉนัท าเป็นสิ่งที่มีความส าคญัมากส าหรับฉัน 3.61 0.82 มาก 
3. กิจกรรมต่างๆ ในงานที่ฉันรับผดิชอบท าให้ฉันรู้สึก

ภาคภูมิใจในตนเอง 
3.72 0.79 มาก 

4. ฉันคิดว่างานที่ฉนัท าอยู่เป็นส่วนที่ส าคัญขององค์กร 3.76 0.70 มาก 

ด้านความสามารถในการท างาน     
5. ฉันมั่นใจว่าฉนัมีความสามารถที่จะปฏิบัตงิานใน

หน้าที่ ให้ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
4.26 0.52 มากที่สุด 

6. ฉันมั่นใจว่าฉนัมีทักษะความรู้และความช านาญ 
อย่างดีเยี่ยมในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 

3.58 0.68 มาก 
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ตารางที ่4.3 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรญี่ปุ่น   (ต่อ) 

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

7. ฉันมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะท างานที่อยู่
ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จไม่วา่จะมีปญัหาหรือ
อุปสรรคใดๆ ก็ตาม 

3.86 0.91 มาก 

8. ฉันมั่นใจว่าไม่มีงานใดในหนา้ทีค่วามรับผิดชอบที่ฉัน
จะท าไม่ได ้

3.83 0.46 มาก 

ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง    

9. ฉันมีอิสระอย่างเต็มที่ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉัน
ท าหรือรับผิดชอบอยู ่

3.13 0.85 ปานกลาง 

10. ฉันสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการในการท างานใน
หน้าที่ความรบัผิดชอบได้ดว้ยตวัของฉันเอง 

3.49 0.98 มาก 

11. เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับงาน ฉันมีอิสระอย่างเต็มที่ ใน
การเลือกวิธีแก้ปัญหาในงานที่ฉนัรับผิดชอบไดด้้วย
ตนเอง 

3.46 1.04 มาก 

12. ฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉันท าโดยไม่ต้องรอ
ค าสั่งจากหัวหน้างาน 

3.31 0.72 ปานกลาง 

ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน     
13. ฉันคิดว่าฉันมสี่วนส าคัญต่อความส าเร็จของหน่วยงาน

หรือองค์กรของฉัน 
3.33 0.68 ปานกลาง 

14. เพื่อนร่วมงานมักรับฟังและยอมรับในความคิดเห็น
เก่ียวกับงานของฉันเสมอ 

3.85 0.84 มาก 

15. เมื่อฉันหยุดงาน หรือปราศจากฉัน หน่วยงาน หรือ
องค์กร จะประสบปัญหาในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 

3.22 0.72 ปานกลาง 

16. ฉันมีบทบาทอยา่งมากในการควบคุมกิจกรรมหรือสิ่ง
ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในงานหรือหน่วยงานของฉัน 

3.27 0.69 ปานกลาง 
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 จากตารางที ่4.3 พบว่าปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานขององค์กรญี่ปุ่น โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด 5 อันดับแรกโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ประกอบด้วย  

อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าฉันมี
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เทา่กับ 4.26 

อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องฉันมั่นใจในความสามารถของ
ตนเองที่จะท างานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จไม่ว่าจะมีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ก็ตาม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของเพ่ือนร่วมงานมักรับฟังและ
ยอมรับในความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของฉันเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าไม่มีงานใดใน
หน้าที่ความรับผิดชอบที่ฉันจะท าไม่ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าฉันมีทักษะ
ความรู้และความช านาญ อย่างดีเยี่ยมในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 

ส่วนปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานขององค์กรไทย โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วย
น้อยที่สุด 5 อันดับสุดท้าย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปมาก ประกอบด้วย 

อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ในเรื่องของฉันมีอิสระอย่างเต็มที่ในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉันท าหรือรับผิดชอบอยู่ มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 3.13 

อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน  ในเรื่องของเมื่อฉันหยุดงาน หรือ
ปราศจากฉัน หน่วยงาน หรือองค์กร จะประสบปัญหาในการด าเนินงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.22 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของฉันมีบทบาทอย่างมากในการ
ควบคุมกิจกรรมหรือสิ่งต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในงานหรือหน่วยงานของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความหมาย ในเรื่องของฉันรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการ
ท างานของฉันเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความหมายส าหรับฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของฉันคิดว่าฉันมีส่วนส าคัญต่อ
ความส าเร็จของหน่วยงานหรือองค์กรของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

 
  



 42 

ตารางที ่4.4 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรไทย  

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

ด้านความหมาย     

1. ฉันรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างาน
ของฉันเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความหมาย
ส าหรับฉัน 

3.96 0.65 มาก 

2. งานที่ฉันท าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากส าหรับ
ฉัน 

4.07 0.74 มาก 

3. กิจกรรมต่างๆ ในงานที่ฉันรับผิดชอบท าให้ฉัน
รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 

4.32 0.70 มากที่สุด 

4. ฉันคิดว่างานที่ฉันท าอยู่เป็นส่วนที่ส าคัญของ
องค์กร 

4.12 0.90 มาก 

ด้านความสามารถในการท างาน     
5. ฉันมั่นใจว่าฉันมีความสามารถที่จะปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ ให้ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน 

4.04 0.37 มาก 

6. ฉันมั่นใจว่าฉันมีทักษะความรู้และความช านาญ 
อย่างดีเยี่ยมในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 

4.02 0.59 มาก 

7. ฉันมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะ
ท างานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จไม่ว่าจะ
มีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ก็ตาม 

4.26 0.57 มากที่สุด 

8. ฉันมั่นใจว่าไม่มีงานใดในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ที่ฉันจะท าไม่ได้  

4.01 0.43 มาก 
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ตารางที ่4.4 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรไทย (ต่อ) 

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง    

9. ฉันมีอิสระอย่างเต็มท่ีในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งานที่ฉันท าหรือรับผิดชอบอยู่ 

3.63 0.71 มาก 

10. ฉันสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการในการท างาน
ในหน้าที่ความรับผิดชอบได้ด้วยตัวของฉันเอง 

3.93 0.72 มาก 

11. เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับงาน ฉันมีอิสระอย่าง
เต็มที่ ในการเลือกวิธีแก้ปัญหาในงานที่ฉัน
รับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 

3.89 0.87 มาก 

12. ฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉันท าโดยไม่
ต้องรอค าสั่งจากหัวหน้างาน 

3.75 0.68 มาก 

ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน     
13. ฉันคิดว่าฉันมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของ

หน่วยงานหรือองค์กรของฉัน 
3.79 0.55 มาก 

14. เพ่ือนร่วมงานมักรับฟังและยอมรับในความ
คิดเห็นเกี่ยวกับงานของฉันเสมอ 

4.00 0.68 มาก 

15. เมื่อฉันหยุดงาน หรือปราศจากฉัน หน่วยงาน 
หรือองค์กร จะประสบปัญหาในการด าเนินงาน
ให้ส าเร็จ 

3.22 0.70 ปานกลาง 

16. ฉันมีบทบาทอย่างมากในการควบคุมกิจกรรม
หรือสิ่งต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในงานหรือหน่วยงาน
ของฉัน 

3.24 0.71 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่4.4 พบว่าปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานขององค์กรไทย โดยกลุ่ม

ตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด 5 อันดับแรกโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ประกอบด้วย  
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อันดับที่ 1  ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจในความสามารถ
ของตนเองที่จะท างานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จไม่ว่าจะมีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ก็ตาม  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.26 

อันดับที่ 2  ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน  ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าฉันมี
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.04 

อันดับที่ 3  ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าฉันมีทักษะ
ความรู้และความช านาญ อย่างดีเยี่ยมในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 

อันดับที่ 4  ปัจจัยด้านความสามารถในการท างาน ในเรื่องของฉันมั่นใจว่าไม่มีงานใดใน
หน้าที่ความรับผิดชอบที่ฉันจะท าไม่ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 

อันดับที่ 5  ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของเพ่ือนร่วมงานมักรับฟังและ
ยอมรับในความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของฉันเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 

ส่วนปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานขององค์กรไทย โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วย
น้อยที่สุด 5 อันดับสุดท้าย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปมาก ประกอบด้วย 

อันดับที่ 1  ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน  ในเรื่องของเมื่อฉันหยุดงาน หรือ
ปราศจากฉัน หน่วยงาน หรือองค์กร จะประสบปัญหาในการด าเนินงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด
เท่ากับ 3.22 

อันดับที่ 2  ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของฉันมีบทบาทอย่างมากในการ
ควบคุมกิจกรรมหรือสิ่งต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในงานหรือหน่วยงานของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 

อันดับที่ 3  ปัจจัยด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ในเรื่องของฉันมีอิสระอย่างเต็มที่ในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉันท าหรือรับผิดชอบอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 

อันดับที่ 4  ปัจจัยด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ในเรื่องของฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับ
งานที่ฉันท าโดยไม่ต้องรอค าสั่งจากหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 

อันดับที่ 5  ปัจจัยด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน ในเรื่องของฉันคิดว่าฉันมีส่วนส าคัญต่อ
ความส าเร็จของหน่วยงานหรือองค์กรของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 
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4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดสามารถสรุปคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย
ดังนี้ 

 
ตารางที ่4.5 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรญี่ปุ่น  

ปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

ความผูกพันด้านจิตใจ     

1. ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับคนอ่ืน
ว่าฉันท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ 

4.07 0.51 มาก 

2. ฉันมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ
พร้อมจะปกป้องหรือท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุน
องค์กรในยามที่องค์กรเกิดปัญหา 

3.57 0.65 มาก 

3. ฉันรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของฉัน 3.37 0.77 ปานกลาง 

4. ฉันพร้อมที่จะอุทิศตนอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถให้แก่องค์กร 

3.38 0.56 ปานกลาง 

5. ฉันคิดว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัวของฉัน 

3.73 0.62 มาก 

6. ฉันคิดว่าองค์กรนี้มีความส าคัญมากส าหรับฉัน
และฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับองค์กร
อย่างเต็มที่ 

3.48 0.67 ปานกลาง 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร     
7. ฉันคิดว่าการตัดสินใจท างานอยู่กับองค์กรนี้เป็น

การตัดสินใจที่ถูกต้องที่สุด 
3.52 0.75 มาก 

8. เป็นเรื่องยากส าหรับฉันที่จะตัดสินใจลาออก
จากองค์กรนี้ 

3.58 0.71 มาก 
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ตารางที ่4.5 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรญี่ปุ่น   (ต่อ) 

ปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

9. การลาออกจากองค์กรนี้ ในเวลานี้ จะส่งผล
กระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของฉันอย่างมาก 

3.59 1.02 มาก 

10. ฉันรู้สึกมีความสุขในการท างานกับองค์กรนี้ 
และตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์กรแห่งนี้จน
เกษียณอายุ 

3.12 0.66 ปานกลาง 

11. ถ้าฉันจะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ก็
เพราะมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ  

3.17 0.94 ปานกลาง 

12. ฉันปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
และความส าเร็จขององค์กร และได้อยู่ใน
องค์กรต่อไป 

3.71 0.59 มาก 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน    

13. สิ่งที่ท าให้ฉันไม่คิดลาออกจากองค์กรเพราะฉัน
มีความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างมาก 

3.59 0.85 มาก 

14. ถึงแม้จะมีข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน ฉันก็
ยังไม่คิดลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 

3.38 0.74 ปานกลาง 

15. ฉันคงรู้สึกผิดหากฉันลาออกจากองค์กรในเวลา
นี้ 

3.33 1.00 ปานกลาง 

16. องค์กรนี้สมควรอย่างยิ่งที่จะได้รับความ
จงรักภักดีจากฉัน 

3.29 0.70 ปานกลาง 

17. ฉันยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่ได้รับ
มอบหมายทั้งหมด ถ้าเป็นการท างานเพ่ือ
องค์กร 

3.29 0.65 ปานกลาง 

18. ฉันไม่เคยคิดที่จะย้ายไปท างานกับองค์กรที่เป็น
คู่แข่ง 

3.02 0.70 ปานกลาง 
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จากตารางที ่4.5 พบว่าปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรขององค์กรญี่ปุ่น โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด 5 อันดับแรกโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ประกอบด้วย  

อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันมีความภาคภูมิใจและยินดี
จะบอกกับคนอ่ืน ว่าฉันท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.07 

อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันคิดว่าเพ่ือนร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของฉันปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร  
และได้อยู่ในองค์กรต่อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของการลาออกจาก
องค์กรนี้ ในเวลานี้ จะส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของฉันอย่างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของเป็นเรื่องยาก
ส าหรับฉันที่จะตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 

ส่วนปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรขององค์กรญี่ปุ่น โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วย 
น้อยที่สุด 5 อันดับสุดท้าย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปมาก ประกอบด้วย 

อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในเรื่องของฉันไม่เคยคิดที่จะย้ายไป
ท างานกับองค์กรที่เป็นคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 3.02 

อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของฉันรู้สึกมี
ความสุขในการท างานกับองค์กรนี้ และตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์กรแห่งนี้จนเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.12 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของถ้าฉันจะต้อง
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ก็เพราะมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในเรื่องขององค์กรนี้สมควรอย่างยิ่ง
ที่จะได้รับความจงรักภักดีจากฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในเรื่องของฉันยินดีทุ่มเทและเต็มใจ
ท างานที่ได้รับมอบหมายทั้งหมด ถ้าเป็นการท างานเพ่ือองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 
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ตารางที ่4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานองค์กรไทย  

ปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ     

1. ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับคนอ่ืน 
ว่าฉันท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ 

4.33 0.81 มากที่สุด 

2. ฉันมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ
พร้อมจะปกป้องหรือท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุน
องค์กรในยามที่องค์กรเกิดปัญหา 

4.29 0.93 มากที่สุด 

3. ฉันรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของฉัน 4.16 0.95 มาก 

4. ฉันพร้อมที่จะอุทิศตนอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถให้แก่องค์กร 

4.29 0.89 มากที่สุด 

5. ฉันคิดว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัวของฉัน 

4.30 0.85 มากที่สุด 

6. ฉันคิดว่าองค์กรนี้มีความส าคัญมากส าหรับฉัน
และฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับองค์กร
อย่างเต็มที่ 

4.29 0.82 มากที่สุด 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร    
7. ฉันคิดว่าการตัดสินใจท างานอยู่กับองค์กรนี้

เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องที่สุด 
4.25 0.84 มากที่สุด 

8. เป็นเรื่องยากส าหรับฉันที่จะตัดสินใจลาออก
จากองค์กรนี้ 

3.99 0.94 มาก 

9. การลาออกจากองค์กรนี้ ในเวลานี้ จะส่งผล
กระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของฉันอย่างมาก 

3.92 1.01 มาก 

10. ฉันรู้สึกมีความสุขในการท างานกับองค์กรนี้ 
และตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์กรแห่งนี้จน
เกษียณอายุ 

3.95 1.10 มาก 
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ตารางที ่4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็น 
พนักงานองค์กรไทย   (ต่อ) 

ปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
การแปลค่า 

11. ถ้าฉันจะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ก็
เพราะมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ  

3.97 1.06 มาก 

12. ฉันปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
และความส าเร็จขององค์กร และได้อยู่ใน
องค์กรต่อไป 

4.30 0.77 มากที่สุด 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน    

13. สิ่งที่ท าให้ฉันไม่คิดลาออกจากองค์กรเพราะฉัน
มีความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างมาก 

4.11 0.96 มาก 

14. ถึงแม้จะมีข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน ฉันก็
ยังไม่คิดลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 

3.96 1.04 มาก 

15. ฉันคงรู้สึกผิดหากฉันลาออกจากองค์กรในเวลา
นี้ 

3.83 1.05 มาก 

16. องค์กรนี้สมควรอย่างยิ่งที่จะได้รับความ
จงรักภักดีจากฉัน 

4.11 0.87 มาก 

17. ฉันยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่ได้รับ
มอบหมายทั้งหมด ถ้าเป็นการท างานเพ่ือ
องค์กร 

4.22 0.81 มากที่สุด 

18. ฉันไม่เคยคิดที่จะย้ายไปท างานกับองค์กรที่เป็น
คู่แข่ง 

4.26 0.85 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่4.6 พบว่าปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรขององค์กรไทย โดยกลุ่ม

ตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด 5 อันดับแรกโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ประกอบด้วย  
อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันมีความภาคภูมิใจและยินดี

จะบอกกับคนอ่ืน ว่าฉันท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.33 
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อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันคิดว่าเพ่ือนร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของฉัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของฉันปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร 
และได้อยู่ในองค์กรต่อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรและพร้อมจะปกป้องหรือท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนองค์กรในยามที่องค์กรเกิดปัญหา ฉัน
พร้อมที่จะอุทิศตนอย่างเต็มก าลังความสามารถให้แก่องค์กร และฉันคิดว่าองค์กรนี้มีความส าคัญมาก
ส าหรับฉันและฉันพร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับองค์กรอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในเรื่องของฉันไม่เคยคิดที่จะย้ายไปท างาน
กับองค์กรที่เป็นคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 

ส่วนปัจจัยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรขององค์กรไทย โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยน้อยที่สุด 
5 อันดับสุดท้าย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปมาก ประกอบด้วย 

อันดับที่ 1 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในเรื่องของฉันคงรู้สึกผิดหากฉัน
ลาออกจากองค์กรในเวลานี้ มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดเท่ากับ 3.83 

อันดับที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของการลาออกจาก 
องค์กรนี้ ในเวลานี้ จะส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของฉันอย่างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 

อันดับที่ 3 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในเรื่องของถึงแม้จะมีข้อเสนอที่
ดีกว่าจากองค์กรอื่น ฉันก็ยังไม่คิดลาออกจากองค์กรในตอนนี้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 

อันดับที่ 4 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของถ้าฉันจะต้อง
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ก็เพราะมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 

อันดับที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ในเรื่องของเป็นเรื่องยาก
ส าหรับฉันที่จะตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
 
4.4 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

 
ผู้วิจัยได้ศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ในส่วนของ เพศ 

อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรว่า
แตกต่างกันหรือไม่ เนื่องจากกลุ่มประชากรเป็นกลุ่มคนทั่วไปที่มีขนาดใหญ่และมีความหลากหลายใน
ด้านลักษณะประชากรศาสตร์ค่อนข้างมาก รวมถึงศึกษาปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานว่า
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างไร ผลการศึกษาของผู้วิจัย มีดังนี ้
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4.4.1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานทางสถิติ 

H0: μ1 = μ2 คือ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นของพนักงาน 

H1: μ1 ≠ μ2 คือ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่น ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

4.4.1.1 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพัน เพศ N Mean S.D. Std. Error Mean 

ความผูกพันด้านจิตใจ  ชาย 95 3.37 0.71 0.07 
หญิง 126 3.69 0.43 0.04 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

ชาย 95 3.19 0.91 0.09 
หญิง 126 3.42 0.50 0.05 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ชาย 95 3.16 0.64 0.07 
หญิง 126 3.19 0.69 0.06 

ภาพรวม ชาย 95 3.24 0.63 0.07 
หญิง 126 3.44 0.44 0.04 
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ตารางที ่4.8  
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพัน 
F Sig. t df 

Sig.  
(2-tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

29.21 .000 -4.12 219.00 .000 -0.32 0.08 

  
-3.86 143.70 .000 -0.32 0.08 

ความผูกพันดา้น 
การคงอยู่กับองค์กร  

21.66 .000 -2.42 219.00 .016 -0.23 0.10 

  
-2.24 136.43 .027 -0.23 0.10 

ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

5.39 .021 -0.31 219.00 .760 -0.03 0.09 

  
-0.31 210.84 .757 -0.03 0.09 

ภาพรวม 
3.38 .067 -2.65 219.00 .009 -0.19 0.07 

  
-2.53 159.66 .012 -0.19 0.08 

* P<.05 
 
จากตารางที ่4.8 ทดสอบปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ด้วย Independent Samples T-Test พบว่าภาพรวมความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ค่า sig. เท่ากับ .009 ส่วนการวิเคราะห์ความผูกพันในแต่ละด้าน พบว่าความผูกพันด้าน
จิตใจ ได้ค่า sig. เท่ากับ .000 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่าได้ค่า sig. เท่ากับ .027 ซึ่งมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี α = .05 ในขณะที่ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน พบว่าได้ค่า sig. เท่ากับ 
.757 แสดงว่า ไม่มีความแตกต่างของความผูกพันด้านบรรทัดฐานระหว่างพนักงานองค์กรญี่ปุ่นเพศ
ชายและเพศหญิง 

สรุปจากผลการทดสอบจึงยอมรับ H1 กล่าวคือเพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ α = .05 โดยพนักงานองค์กรญี่ปุ่นเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
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4.4.1.2 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง อายุกับความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.9 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพัน อายุ N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้านจิตใจ  
 

20-30 ปี 78 3.62 0.63 0.07 
31-40 ปี 97 3.49 0.54 0.05 

41 ปีขึ้นไป 46 3.58 0.62 0.09 
Total 221 3.56 0.59 0.04 

ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์กร 

20-30 ปี 78 2.96 .735 0.08 
31-40 ปี 97 3.52 .571 0.06 

41 ปีขึ้นไป 46 3.53 .708 0.10 
Total 221 3.33 .712 0.05 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 20-30 ปี 78 3.14 .553 0.06 
31-40 ปี 97 3.20 .552 0.06 

41 ปีขึ้นไป 46 3.20 1.000 0.15 
Total 221 3.18 .667 0.05 

ภาพรวม 

20-30 ปี 78 3.24 .450 0.05 
31-40 ปี 97 3.40 .482 0.05 

41 ปีขึ้นไป 46 3.44 .745 0.11 
Total 221 3.35 .541 0.04 
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ตารางที ่4.10 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามอายุ 

 
 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 0.79 2 0.40 1.14 .321 
Within Groups 75.35 218 0.35 

  
Total 76.14 220 

   
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 16.31 2 8.15 18.64 .000 
Within Groups 95.37 218 0.44 

  
Total 111.68 220 

   
ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 0.14 2 0.07 0.16 .856 
Within Groups 97.78 218 0.45 

  
Total 97.92 220 

   

ภาพรวม 
Between Groups 1.54 2 0.77 2.67 .072 
Within Groups 62.87 218 0.29 

  
Total 64.41 220 

   
 
ตารางที ่4.11 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามอายุ 

Dependent 
Variable (I) age (J) age 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพันด้าน 
การคงอยู่กับองค์กร 

20-30 ปี 31-40 ปี -0.57* 0.10 .000 -0.76 -0.37 
41 ปีขึ้นไป -0.57* 0.12 .000 -0.82 -0.33 

31-40 ปี 20-30 ปี 0.56* 0.10 .000 0.37 0.76 
41 ปีขึ้นไป -0.01 0.12 .931 -0.24 0.22 

41 ปีขึ้นไป 20-30 ปี 0.57* 0.12 .000 0.33 0.82 
41 ปีขึ้นไป 0.01 0.12 .931 -0.22 0.24 
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จากตารางที่ 4.9-4.11 เป็นการทดสอบสมมติฐานประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านอายุที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้วยสถิติแบบ ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ผลที่
ได้ พบว่าความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ เมื่อพิจารณาค่าสถิติ  F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .321 
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .856 และความผูกพัน
ต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .072 ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมามีค่ามากกว่า

ระดับนัยส าคัญที่ α = .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นของพนักงาน ทั้งความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 

จะมีเพียงความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร เมื่อพิจารณาค่าสถิติ  

พบว่า F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ
สมมติฐาน จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ ที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .05 เนื่องจาก
พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุต่างกัน จะมีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ต่อองค์กรญี่ปุ่นที่
แตกต่างกัน จะเห็นได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุมากกว่า 41 ปีขึ้นไป ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์กรสูงสุด (Mean เท่ากับ 3.53) ส่วนพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กรน้อยที่สุดคืออายุ 20-30 ปี (Mean เท่ากับ 2.96) เนื่องจากเป็นกลุ่มอายุที่เป็นคนรุ่นใหม่ ยัง
เป็นช่วงอายุที่แสวงหาความแปลกใหม่และสิ่งที่เหมาะสมกับตัวเองอยู่ และยังไม่ค่อยมีภาระผูกพัน
และคิดเรื่องความมั่นคงมากนัก จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นต่ าที่สุด เมื่อเทียบกับช่วงอายุอื่น 

เมื่อพิจารณาตารางที่ 4.11 ยังพบว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุที่แตกต่างกันอย่าง
น้อย 2 กลุ่ม ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 นั่นคือ พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์กร น้อยกว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่
มีอายุตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป 
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4.4.1.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง อายุงานกับความผูกพันต่อองค์กร
ขององค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.12 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามอายุงาน 

  
 

N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้านจิตใจ  0-5 ปี 94 3.67 0.62 0.06 
6-10 ปี 68 3.31 0.42 0.05 
11-15 ปี 42 3.79 0.58 0.09 

16 ปีขึ้นไป 17 3.34 0.66 0.16 
Total 221 3.56 0.59 0.04 

ความผูกพันด้าน 
การคงอยู่กับองค์กร  

0-5 ปี 94 3.14 0.85 0.09 
6-10 ปี 68 3.35 0.43 0.05 
11-15 ปี 42 3.70 0.55 0.09 

16 ปีขึ้นไป 17 3.33 0.84 0.20 
Total 221 3.33 0.71 0.05 

ความผูกพันด้าน 
บรรทัดฐาน 

0-5 ปี 94 3.15 0.56 0.06 
6-10 ปี 68 3.15 0.37 0.05 
11-15 ปี 42 3.45 0.89 0.14 

16 ปีขึ้นไป 17 2.75 1.14 0.28 
Total 221 3.18 0.67 0.05 

ภาพรวม 0-5 ปี 94 3.32 0.51 0.05 
6-10 ปี 68 3.27 0.33 0.04 
11-15 ปี 42 3.64 0.63 0.10 

16 ปีขึ้นไป 17 3.14 0.86 0.21 
Total 221 3.35 0.54 0.04 
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ตารางที ่4.13 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามอายุงาน 

  
 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 8.33 3 2.78 8.89 .000 

Within Groups 67.81 217 0.31   
 

Total 76.14 220     
 

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 9.11 3 3.04 6.42 .000 

Within Groups 102.57 217 0.47   
 

Total 111.68 220     
 

ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 6.23 3 2.08 4.92 .003 
Within Groups 91.69 217 0.42   

 
Total 97.92 220     

 
 

ภาพรวม 
Between Groups 4.88 3 1.63 5.93 .001 

Within Groups 59.53 217 0.27   
 

Total 64.41 220     
 

 
ตารางที ่4.14 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามอายุงาน 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

0-5 ปี 6-10 ปี 0.36* 0.09 .000 0.18 0.54 

11-15 ปี -0.12 0.10 .260 -0.32 0.09 
16 ปีขึ้นไป 0.33* 0.15 .028 0.04 0.62 

6-10 ปี 0-5 ปี -0.36* 0.09 .000 -0.54 -0.18 
11-15 ปี -0.48* 0.11 .000 -0.69 -0.26 

16 ปีขึ้นไป -0.03 0.15 .821 -0.33 0.26 
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ตารางที ่4.14 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามอายุงาน  (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ (ต่อ) 

11-15 ปี 
 

0-5 ปี 0.12 0.10 .260 -0.09 0.32 
6-10 ปี 0.48* 0.11 .000 0.26 0.69 

16 ปีขึ้นไป 0.44* 0.16 .006 0.13 0.76 

 
16 ปีขึ้นไป 0-5 ปี 

6-10 ปี 
11-15 ปี 

-0.33 
0.03 
-0.44 

0.15 
0.15 
0.16 

.028 

.821 

.006 

-0.61 
-0.26 
-0.76 

-0.03 
0.33 
-0.13 

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

0-5 ปี 6-10 ปี -0.21 0.11 .059 -0.42 0.01 
11-15 ปี -0.56* 0.13 .000 -0.81 -0.31 

16 ปีขึ้นไป -0.19 0.18 .287 -0.55 0.16 
6-10 ปี 0-5 ปี 0.21 0.11 .059 -0.01 0.42 

11-15 ปี -0.35* 0.14 .010 -0.62 -0.08 
16 ปีขึ้นไป 0.02 0.19 .937 -0.35 0.38 

11-15 ปี 0-5 ปี 0.56* 0.13 .000 0.31 0.81 
6-10 ปี 0.35* 0.14 .010 0.08 0.62 

16 ปีขึ้นไป 0.37 0.20 .066 -0.02 0.76 

16 ปีขึ้นไป 0-5 ปี 0.19 0.18 .287 -0.16 0.55 
6-10 ปี 
11-15 ปี 

-0.02 
-0.37 

0.19 
0.20 

.937 

.066 
-0.38 
-0.75 

0.35 
0.02 

ด้านความผูกพัน
ด้านบรรทดัฐาน 

0-5 ปี 6-10 ปี -0.00 0.10 .990 -0.21 0.20 
11-15 ปี -0.30* 0.12 .014 -0.54 -0.06 

16 ปีขึ้นไป 0.40* 0.17 .022 0.06 0.73 
6-10 ปี 0-5 ปี 0.00 0.10 .990 -0.20 0.21 

11-15 ปี -0.30* 0.13 .021 -0.55 -0.05 
16 ปีขึ้นไป 0.40* 0.18 .025 0.05 0.74 

 11-15 ปี 0-5 ปี 0.30* 0.12 .014 0.06 0.54 
6-10 ปี 0.30* 0.13 .021 0.05 0.55 

16 ปีขึ้นไป 0.69* 0.19 .000 0.33 1.06 
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ตารางที ่4.14 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามอายุงาน  (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

ด้านความผูกพัน
ด้านบรรทดัฐาน 
(ต่อ) 

16 ปีขึ้นไป 0-5 ปี -0.40* 0.17 .022 -0.73 -0.06 
6-10 ปี 
11-15 ปี 

-0.40* 
-0.69* 

0.18 
0.19 

.025 

.000 
-0.74 
-1.06 

-0.05 
-0.32 

ภาพรวม 0-5 ปี 6-10 ปี 0.05 0.08 .548 -0.11 0.21 
11-15 ปี -0.32* 0.10 .001 -0.52 -0.13 

16 ปีขึ้นไป 0.18 0.14 .204 -0.10 0.45 
6-10 ปี 0-5 ปี -0.05 0.08 .548 -0.21 0.11 

11-15 ปี -0.375* 0.10 .000 -0.58 -0.17 
16 ปีขึ้นไป 0.13 0.14 .377 -0.15 0.41 

11-15 ปี 0-5 ปี 0.32* 0.10 .001 0.13 0.52 
6-10 ปี 0.38* 0.10 .000 0.17 0.58 

16 ปีขึ้นไป 0.50* 0.15 .001 0.20 0.80 
16 ปีขึ้นไป 0-5 ปี -0.18 0.14 .204 -0.45 0.10 

6-10 ปี 
11-15 ปี 

-0.13 
-0.50 

0.14 
0.15 

.377 

.001 
-0.41 
-0.79 

0.15 
-0.20 

 
จากตารางที่ 4.12-4.14 ซึ่งเป็นการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ ปัจจัยด้านอายุงานที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้วย One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
จิตใจ ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test 
มีค่า sig. เท่ากับ .003 และความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ 

.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าอายุงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้ านบรรทัดฐาน 
และภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 เนื่องจากพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงานต่างกัน จะมี
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม ที่
แตกต่างกัน จะเห็นได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงาน 11-15 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น
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ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และในภาพรวมสูงที่สุด (Mean เท่ากับ 3.79, 
3.70, 3.45 และ 3.64 ตามล าดับ) ส่วนพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นน้อยที่สุด
คือ ความผูกพันด้านจิตใจคือพนักงานที่ อายุงาน 6-10 ปี (Mean เท่ากับ 3.34) ความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์กรคืออายุงาน 0-5 ปี (Mean เท่ากับ 3.14) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน คืออายุงาน 16 
ปีขึ้นไป (Mean เท่ากับ 2.75) และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมคืออายุงาน 16 ปีขึ้นไป (Mean 
เท่ากับ 3.14) 

เมื่อพิจารณาตารางที่ 4.13 ยังพบว่า อายุงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดยความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านจิตใจ 
นั้นพบว่า พนักงานที่อายุงาน 0-5 ปี มีความผูกพันด้านจิตใจ มากกว่าพนักงานที่อายุงาน 6-10 ปี 
และพนักงานที่อายุงานมากกว่า 16 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจน้อยกว่าพนักงานที่อายุงาน 0-5 ปี และอายุงาน 11-15 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน 
11-15 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมากกว่า พนักงานที่อายุงาน 6-10 ปี และอายุงาน 16 ปี
ขึ้นไป ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นนั้นพนักงานที่อายุงาน 0-5 
ปี และพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ปี มีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่อายุ
งาน 11-15 ปี และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน พบว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงาน 0-5 ปี และ
อายุงาน 6-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานน้อยกว่าพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี แต่มี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากกว่าพนักงานที่อายุงาน 16 ปีขึ้นไป และพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่อายุ
งาน 11-15 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมากกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 16 ปีขึ้นไป ส่วน
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมนั้นพบว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงาน 0-5 ปี และอายุงาน 6-
10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี ซึ่งพนักงานที่อายุงาน 
11-15 ปีนั้น มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมสูงกว่าทุกกลุ่ม 
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4.4.1.4 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่งงานกับความผูกพันต่อ
องค์กรขององค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.15 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพัน
ด้านจิตใจ  

ระดับปฏิบัติการ 141 3.53 0.57 0.05 

ระดับบังคับบัญชา 55 3.48 0.51 0.07 

ระดับบริหาร 25 3.86 0.79 0.16 

Total 221 3.56 0.59 0.04 

ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่
กับองค์กร   

ระดับปฏิบัติการ 141 3.12 0.73 0.06 

ระดับบังคับบัญชา 55 3.69 0.29 0.04 

ระดับบริหาร 25 3.66 0.84 0.17 

Total 221 3.33 0.71 0.05 

ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 

ระดับปฏิบัติการ 141 2.99 0.57 0.05 

ระดับบังคับบัญชา 55 3.61 0.38 0.05 

ระดับบริหาร 25 3.26 1.12 0.22 

Total 221 3.18 0.67 0.05 

ภาพรวม ระดับปฏิบัติการ 141 3.21 0.48 0.04 

ระดับบังคับบัญชา 55 3.60 0.37 0.05 

ระดับบริหาร 25 3.59 0.86 0.17 

Total 221 3.35 0.54 0.04 
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ตารางที ่4.16  
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 2.70 2 1.35 4.00 .020 
Within Groups 73.44 218 0.34 

  
Total 76.14 220 

   
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 16.12 2 8.06 18.38 .000 
Within Groups 95.56 218 0.44 

  
Total 111.68 220 

   
ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 15.36 2 7.68 20.29 .000 
Within Groups 82.56 218 0.38 

  
Total 97.92 220 

   
ภาพรวม Between Groups 7.43 2 3.71 14.21 .000 

Within Groups 56.98 218 0.26 
  

Total 64.41 220 
   

 
ตารางที ่4.17 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

Dependent 
Variable (I) position (J) position 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน
ด้านจิตใจ  

ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา 0.04 0.09 .638 -0.14 0.23 
ระดับบริหาร -0.33* 0.13 .009 -0.58 -0.08 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ -0.04 0.09 .638 -0.23 0.14 
ระดับบริหาร -0.38* 0.14 .008 -0.65 -0.10 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 0.33* 0.13 .009 0.08 0.58 

ระดับบังคับบัญชา 0.38* 0.14 .008 0.10 0.65 
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ตารางที ่4.17 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable (I) position (J) position 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence 

Interval 
ความผูกพัน
ด้านการคง
อยู่กับองค์กร  

ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา -0.57* 0.11 .000 -0.78 -0.37 
ระดับบริหาร -0.54* 0.14 .000 -0.82 -0.26 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ 0.57* 0.11 .000 0.37 0.78 
ระดับบริหาร 0.03 0.16 .832 -0.28 0.35 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 0.54* 0.14 .000 0.26 0.82 
ระดับบังคับบัญชา -0.03 0.16 .832 -0.35 0.28 

ความผูกพัน
ด้านบรรทดั
ฐาน 

ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา -0.62* 0.10 .000 -0.81 -0.43 
ระดับบริหาร -0.27* 0.13 .047 -0.53 0.00 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ 0.62* 0.10 .000 0.43 0.81 
ระดับบริหาร 0.35* 0.15 .019 0.06 0.65 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 0.27* 0.13 .047 0.00 0.53 
ระดับบังคับบัญชา -0.35* 0.15 .019 -0.65 -0.06 

ภาพรวม ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา -0.38* 0.08 .000 -0.54 -0.22 
ระดับบริหาร -0.38* 0.11 .001 -0.60 -0.16 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ 0.38* 0.08 .000 0.22 0.54 
ระดับบริหาร 0.00 0.12 .977 -0.24 0.25 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ 0.38* 0.11 .001 0.16 0.60 
ระดับบังคับบัญชา -0.00 0.12 .977 -0.25 0.24 

 
จากตารางที่ 4.15-4.17 เป็นการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านต าแหน่งงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้วย One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 
ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .020 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ 
F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. 
เท่ากับ .000 และความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าต าแหน่งงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน 
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และภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 สรุปได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีต าแหน่งงานต่างกัน 
จะมีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม ที่
แตกต่างกัน ดังจะเห็นว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจมากที่สุด คือ
ระดับบริหาร (Mean เท่ากับ 3.86) ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ ระดับบังคับบัญชา 
(Mean เท่ากับ 3.69) และพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากที่สุดคือ ระดับ
บังคับบัญชา (Mean เท่ากับ 3.61) และในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม พบว่าพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นระดับบังคับบัญชามีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด (Mean เท่ากับ 3.60) ส่วนพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นน้อยที่สุดมีดังนั้น คือความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ คือ
ระดับบังคับบัญชา (Mean เท่ากับ 3.48) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ ระดับ
ปฏิบัติการ (Mean เท่ากับ 3.12) และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน คือ ระดับปฏิบัติการ 
(Mean เท่ากับ 2.99) และในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ในภาพรวม คือ 
ระดับปฏิบัติการ (Mean เท่ากับ 3.21) 

เมื่อพิจารณาตารางที่ 4.16 ยังพบว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มี
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจมากกว่าพนักงานในระดับบริหาร ในขณะที่พนักงานองค์กรญี่ปุ่นระดับบังคับบัญชามีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ น้อยกว่าระดับปฏิบัติการ และระดับบริหาร โดยที่ระดับบริหารมีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูงกว่าทุกกลุ่ม ในขณะที่ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรของพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นนั้น พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อย
กว่าพนักงานระดับบังคับบัญชาและระดับบริหาร และพนักงานระดับบังคับบัญชามีความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงกว่าทุกกลุ่ม ในส่วนความผูกพันด้านบรรทัดฐานพบว่า พนักงาน
องค์กรญี่ปุ่น ระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่าพนักงานระดับ
บังคับบัญชาและระดับบริหาร และพนักงานองค์กรญี่ปุ่นระดับบังคับบัญชามีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการบรรทัดฐานสูงกว่าทุกกลุ่ม กล่าวในภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร
ญี่ปุ่นพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมน้อยกว่าระดับบังคับบัญชา
และระดับบริหาร 
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4.4.1.5 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ต่อเดือนกับความผูกพันต่อ
องค์กรขององค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.18 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

    N Mean S.D. Std. Error 
ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 4.02 0.06 0.02 
15,001-30,000 บาท 131 3.49 0.57 0.05 
30,001-45,000 บาท 40 3.42 0.55 0.09 
45,001-60,000 บาท 24 3.65 0.54 0.11 
60,001-75,000 บาท 3 3.44 0.48 0.28 
มากกว่า 75,000 บาท 15 4.08 0.73 0.19 
Total 221 3.56 0.59 0.04 

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่
กับองค์กร  

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 3.63 0.35 0.13 
15,001-30,000 บาท 131 3.16 0.75 0.07 
30,001-45,000 บาท 40 3.43 0.59 0.09 
45,001-60,000 บาท 24 3.67 0.34 0.07 
60,001-75,000 บาท 3 3.39 0.10 0.06 
มากกว่า 75,000 บาท 15 3.72 0.96 0.25 
Total 221 3.33 0.71 0.05 

ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 2.63 0.35 0.13 
15,001-30,000 บาท 131 3.18 0.45 0.04 
30,001-45,000 บาท 40 2.95 0.91 0.14 
45,001-60,000 บาท 24 3.69 0.51 0.10 
60,001-75,000 บาท 3 2.61 0.48 0.28 
มากกว่า 75,000 บาท 15 3.33 1.19 0.31 
Total 221 3.18 0.67 0.05 



 66 

ตารางที ่4.18 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  
(ต่อ) 

    N Mean S.D. Std. Error 

ภาพรวม ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 8 3.42 0.26 0.09 
15,001-30,000 บาท 131 3.28 0.44 0.04 
30,001-45,000 บาท 40 3.27 0.65 0.10 
45,001-60,000 บาท 24 3.67 0.44 0.09 
60,001-75,000 บาท 3 3.15 0.35 0.20 
มากกว่า 75,000 บาท 15 3.71 0.91 0.23 
Total 221 3.35 0.54 0.04 

 

ตารางที ่4.19  

 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 7.36 5 1.47 4.60 .001 
Within Groups 68.78 215 0.32   

 
Total 76.14 220     

 
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 9.84 5 1.97 4.16 .001 
Within Groups 101.84 215 0.47   

 
Total 111.68 220     

 
ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 12.08 5 2.42 6.05 .000 
Within Groups 85.84 215 0.40   

 
Total 97.92 220     

 
ภาพรวม Between Groups 7.36 5 1.47 4.60 .002 

Within Groups 68.78 215 0.32   
 

Total 76.14 220     
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ตารางที ่4.20 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

Dependent 
Variable 

(I) salary (J) salary 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

< 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 0.53* 0.21 .011 0.12 0.93 
30,001-45,000 บาท 0.60* 0.22 .006 0.17 1.04 
45,001-60,000 บาท 0.37 0.23 .112 -0.09 0.82 
60,001-75,000 บาท 0.58 0.38 .134 -0.18 1.33 
มากกว่า 75,000 บาท -0.06 0.25 .818 -0.55 0.43 

 15,001-30,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.53* 0.21 .011 -0.93 -0.12 
30,001-45,000 บาท 0.08 0.10 .452 -0.12 0.28 
45,001-60,000 บาท -0.16 0.13 .206 -0.41 0.09 
60,001-75,000 บาท 0.05 0.33 .882 -0.60 0.70 
มากกว่า 75,000 บาท -0.58* 0.15 .000 -0.89 -0.28 

 30,001-45,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.60*  0.22 .006 -1.04 -0.17 
15,001-30,000 บาท -0.08 0.1 .452 -0.28 0.12 
45,001-60,000 บาท -0.24 0.15 .107 -0.52 0.05 
60,001-75,000 บาท -0.03 0.34 .935 -0.7 0.64 
มากกว่า 75,000 บาท -0.66* 0.17 .000 -1.00 -0.32 

 45,001-60,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.37 0.23 .112 -0.82 0.09 
15,001-30,000 บาท 0.16 0.13 .206 -0.09 0.41 
30,001-45,000 บาท 0.24 0.15 .107 -0.05 0.52 
60,001-75,000 บาท 0.21 0.35 .548 -0.47 0.89 
มากกว่า 75,000 บาท -0.43* 0.19 .023 -0.79 -0.06 

 60,001-75,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.58 0.38 .134 -1.33 0.18 
15,001-30,000 บาท -0.05 0.33 .882 -0.7 0.60 
30,001-45,000 บาท 0.03 0.34 .935 -0.64 0.70 
45,001-60,000 บาท -0.21 0.35 .548 -0.89 0.47 
มากกว่า 75,000 บาท -0.63 0.36 .078 -1.34 0.07 

 มากกว่า 75,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.06 0.25 .818 -0.43 0.55 
15,001-30,000 บาท 0.58* 0.15 .000 0.28 0.89 
30,001-45,000 บาท 0.66* 0.17 .000 0.32 1.00 
45,001-60,000 บาท 0.43* 0.19 .023 0.06 0.79 
60,001-75,000 บาท 0.63 0.36 .078 -0.07 1.34 
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ตารางที ่4.20 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) salary (J) salary 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่
กับองค์กร  

< 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 0.46 0.25 .067 -0.03 0.96 
30,001-45,000 บาท 0.20 0.27 .463 -0.33 0.72 
45,001-60,000 บาท -0.05 0.28 .863 -0.6 0.51 
60,001-75,000 บาท 0.24 0.47 .613 -0.68 1.16 
มากกว่า 75,000 บาท -0.10 0.30 .747 -0.69 0.50 

 15,001-30,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.46 0.25 .067 -0.96 0.03 
30,001-45,000 บาท -0.27* 0.12 .034 -0.51 -0.02 
45,001-60,000 บาท -0.51* 0.15 .001 -0.81 -0.21 
60,001-75,000 บาท -0.23 0.40 .577 -1.02 0.57 
มากกว่า 75,000 บาท -0.56* 0.19 .003 -0.93 -0.19 

 30,001-45,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.20 0.27 .463 -0.72 0.33 
15,001-30,000 บาท 0.27* 0.12 .034 0.02 0.51 
45,001-60,000 บาท -0.24 0.18 .170 -0.6 0.11 
60,001-75,000 บาท 0.04 0.41 .922 -0.77 0.85 
มากกว่า 75,000 บาท -0.29 0.21 .161 -0.70 0.12 

 45,001-60,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.05 0.28 .863 -0.51 0.60 
15,001-30,000 บาท 0.51* 0.15 .001 0.21 0.81 
30,001-45,000 บาท 0.24 0.18 .170 -0.11 0.60 
60,001-75,000 บาท 0.29 0.42 .500 -0.55 1.12 
มากกว่า 75,000 บาท -0.05 0.23 .830 -0.50 0.40 

 60,001-75,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.24 0.47 .613 -1.16 0.68 
15,001-30,000 บาท 0.23 0.40 .577 -0.57 1.02 
30,001-45,000 บาท -0.04 0.41 .922 -0.85 0.77 
45,001-60,000 บาท -0.29 0.42 .500 -1.12 0.55 
มากกว่า 75,000 บาท -0.33 0.44 .445 -1.19 0.53 

 มากกว่า 75,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.10 0.30 .747 -0.50 0.69 
15,001-30,000 บาท 0.56* 0.19 .003 0.19 0.93 
30,001-45,000 บาท 0.29 0.21 .161 -0.12 0.70 
45,001-60,000 บาท 0.05 0.23 .830 -0.40 0.50 
60,001-75,000 บาท 0.33 0.44 .445 -0.53 1.19 
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ตารางที ่4.20 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) salary (J) salary 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน
ด้านบรรทัด
ฐาน 

< 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท -0.56* 0.23 .016 -1.01 -0.10 
30,001-45,000 บาท -0.33 0.24 .186 -0.81 0.16 
45,001-60,000 บาท -1.06* 0.26 .000 -1.57 -0.55 
60,001-75,000 บาท 0.01 0.43 .974 -0.83 0.86 
มากกว่า 75,000 บาท -0.71* 0.28 .011 -1.25 -0.16 

 15,001-30,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.56 0.23 .01 0.10 1.01 
30,001-45,000 บาท 0.23* 0.11 .043 0.01 0.46 
45,001-60,000 บาท -0.51* 0.14 .000 -0.78 -0.23 
60,001-75,000 บาท 0.57 0.37 .123 -0.16 1.30 
มากกว่า 75,000 บาท -0.15 0.17 .380 -0.49 0.19 

 30,001-45,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.33 0.24 .186 -0.16 0.81 
15,001-30,000 บาท -0.23* 0.11 .043 -0.46 -0.01 
45,001-60,000 บาท -0.74* 0.16 .000 -1.06 -0.42 
60,001-75,000 บาท 0.34 0.38 .371 -0.41 1.08 
มากกว่า 75,000 บาท -0.38* 0.19 .046 -0.76 -0.01 

 45,001-60,000 
บาท 

< 15,000 บาท 1.06* 0.26 .000 0.55 1.57 
15,001-30,000 บาท 0.51* 0.14 .000 0.23 0.78 
30,001-45,000 บาท 0.74* 0.16 .000 0.42 1.06 
60,001-75,000 บาท 1.08* 0.39 .006 0.31 1.84 
มากกว่า 75,000 บาท 0.35 0.21 .090 -0.06 0.76 

 60,001-75,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.01 0.43 .974 -0.86 0.83 
15,001-30,000 บาท -0.57 0.37 .123 -1.30 0.16 
30,001-45,000 บาท -0.33 0.38 .371 -1.08 0.41 
45,001-60,000 บาท -1.08* 0.39 .006 -1.84 -0.31 
มากกว่า 75,000 บาท -0.72 0.40 .072 -1.51 0.07 

 มากกว่า 75,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.71* 0.28 .011 0.16 1.25 
15,001-30,000 บาท 0.15 0.17 .380 -0.19 0.49 
30,001-45,000 บาท 0.38* 0.19 .046 0.01 0.76 
45,001-60,000 บาท -0.35 0.21 .090 -0.76 0.06 
60,001-75,000 บาท 0.72 0.40 .072 -0.07 1.51 
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ตารางที ่4.20 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) salary (J) salary 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพันต่อ
องค์กรใน
ภาพรวม 

< 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 0.14 0.19 .452 -0.23 0.52 
30,001-45,000 บาท 0.16 0.20 .436 -0.24 0.56 
45,001-60,000 บาท -0.25 0.21 .248 -0.67 0.17 
60,001-75,000 บาท 0.28 0.35 .438 -0.42 0.97 
มากกว่า 75,000 บาท -0.29 0.23 .211 -0.74 0.16 

 15,001-30,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.14 0.19 .452 -0.52 0.23 
30,001-45,000 บาท 0.02 0.09 .877 -0.17 0.20 
45,001-60,000 บาท -0.39* 0.12 .001 -0.62 -0.16 
60,001-75,000 บาท 0.13 0.31 .667 -0.47 0.73 
มากกว่า 75,000 บาท -0.43* 0.14 .003 -0.71 -0.15 

 30,001-45,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.16 0.20 .436 -0.56 0.24 
15,001-30,000 บาท -0.02 0.09 .877 -0.20 0.17 
45,001-60,000 บาท -0.41* 0.14 .003 -0.67 -0.14 
60,001-75,000 บาท 0.12 0.31 .709 -0.50 0.73 
มากกว่า 75,000 บาท -0.45* 0.16 .005 -0.76 -0.13 

 45,001-60,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.25 0.21 .248 -0.17 0.67 
15,001-30,000 บาท 0.39* 0.12 .001 0.16 0.62 
30,001-45,000 บาท 0.41* 0.14 .003 0.14 0.67 
60,001-75,000 บาท 0.52 0.32 .104 -0.11 1.15 
มากกว่า 75,000 บาท -0.04 0.17 .817 -0.38 0.30 

 60,001-75,000 
บาท 

< 15,000 บาท -0.28 0.35 .438 -0.97 0.42 
15,001-30,000 บาท -0.13 0.31 .667 -0.73 0.47 
30,001-45,000 บาท -0.12 0.31 .709 -0.74 0.50 
45,001-60,000 บาท -0.52 0.32 .104 -1.16 0.11 
มากกว่า 75,000 บาท -0.56 0.33 .090 -1.21 0.09 

 มากกว่า 75,000 
บาท 

< 15,000 บาท 0.29 0.23 .211 -0.16 0.74 
15,001-30,000 บาท 0.43* 0.14 .003 0.15 0.71 
30,001-45,000 บาท 0.45* 0.16 .005 0.13 0.76 
45,001-60,000 บาท 0.04 0.17 .817 -0.30 0.38 
60,001-75,000 บาท 0.56 0.33 .090 -0.09 1.22 
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จากตารางที่ 4.18-4.20 ทดสอบสมมติฐานประชากรศาสตร์ ส าหรับปัจจัยด้านรายได้
ต่อเดือนที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .001 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการ
คงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .001 ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 
ค่าสถิต ิF-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 และความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มี

ค่า sig. เท่ากับ .002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ 
แสดงว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งจะเห็นได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ส าหรับความผูกพัน
ด้านจิตใจ คือพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 75,000 บาท (Mean เท่ากับ 4.08) ส าหรับความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 75,000 บาท (Mean เท่ากับ 
3.72) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,001-60,000 บาท (Mean 
เท่ากับ 3.69) ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 
75,000 บาท (Mean เท่ากับ 3.71) 

ส่วนพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด ส าหรับความผูกพันด้าน
จิตใจ คือพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001-45,000 บาท (Mean เท่ากับ 3.42) ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์กร คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท (Mean เท่ากับ 3.16) 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 60,001-75,000 บาท (Mean เท่ากับ 
2.61) และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม คือ พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 60,001-75,000 บาท 
(Mean เท่ากับ 3.15) 

และเมื่อพิจารณาตารางที่ 4.20 ยังพบว่า รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 
กลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม 
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ดังจะเห็นว่า พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมากกว่า  พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้ 30,001 – 45,000 
บาท และ พนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 บาท  ส่วนพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 75,000 บาท  
มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 
30,001-45,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 บาท ส าหรับความผูกพันด้านการคง
อยู่กับองค์กรนั้น ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 30,001-45,000 บาท  พนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 บาท 
และพนักงานที่มีรายได้ตั้งแต่ 75,000 บาท ขึ้นไป  ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานนั้น 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีความผูกพัน
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ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานน้อยกว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท  พนักงานที่
มีรายได้ 45,001-60,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 75,000 บาท ขึ้นไป  และพนักงาน
ที่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท  มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 
30,001-45,000 บาท  แต่น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ 
30,001-45,000 บาท  มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานน้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 
บาท  และพนักงานทีม่ีรายได้ตั้งแต่ 75,000 บาทข้ึนไป ส่วนพนักงานที่มีรายได้ 45,001-60,000 บาท 
มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 60,001-75,000 บาท  และผลการศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม พบความแตกต่างระหว่าง พนักงานที่มี
รายได้ 45,001-60,000 บาท  และพนักงานที่รายได้ตั้งแต่ 75,000 บาทขึ้นไป ที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวม  มากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001-30,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได้ 
30,001-45,000 บาท 

4.4.1.6 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษากับความผูกพันต่อ
องค์กรขององค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.21 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 3.39 0.90 0.21 
ปริญญาตรี 184 3.55 0.54 0.04 
ปริญญาโท 18 3.78 0.67 0.16 

Total 221 3.56 0.59 0.04 
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 2.89 1.15 0.26 
ปริญญาตรี 184 3.36 0.65 0.05 
ปริญญาโท 18 3.44 0.68 0.16 

Total 221 3.33 0.71 0.05 
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ตารางที ่4.21 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามระดับ
การศึกษา  (ต่อ) 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 2.89 0.54 0.12 
ปริญญาตรี 184 3.22 0.63 0.05 
ปริญญาโท 18 3.04 1.06 0.25 
Total 221 3.18 0.67 0.05 

ภาพรวม ต่ ากว่าปริญญาตรี 19 3.06 0.71 0.16 
ปริญญาตรี 184 3.38 0.49 0.04 

ปริญญาโท 18 3.42 0.73 0.17 

Total 221 3.35 0.54 0.04 

 
ตารางที ่4.22 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น จ าแนกตามระดับการศึกษา 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 1.39 2 0.69 2.02 .135 
Within Groups 74.75 218 0.34   

 
Total 76.14 220     

 
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 4.13 2 2.06 4.18 .016 
Within Groups 107.55 218 0.49   

 
Total 111.68 220     

 
ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 2.21 2 1.10 2.52 .083 
Within Groups 95.71 218 0.44   

 
Total 97.92 220     

 
ภาพรวม Between Groups 1.83 2 0.91 3.18 .043 

Within Groups 62.58 218 0.29   
 

Total 64.41 220     
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ตารางที ่4.23 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

Dependent 
Variable (I) education (J) education 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่
กับองค์กร  

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี -0.47* 0.17 0.01 -0.81 -0.14 
ปริญญาโท -0.55* 0.23 0.02 -1.01 -0.10 

ปริญญาตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.47* 0.17 0.01 0.14 0.81 
ปริญญาโท -0.09 0.17 0.62 -0.43 0.26 

ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.56* 0.23 0.02 0.10 1.01 
ปริญญาตรี 0.09 0.17 0.62 -0.26 0.43 

ภาพรวม ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี -0.32* 0.13 0.02 -0.57 -0.06 
ปริญญาโท -0.36* 0.18 0.04 -0.71 -0.01 

ปริญญาตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.32* 0.13 0.02 0.06 0.57 
ปริญญาโท -0.04 0.13 0.74 -0.30 0.22 

ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี .36* 0.18 0.04 0.01 0.71 
ปริญญาตรี 0.04 0.13 0.74 -0.22 0.30 

 
จากตารางที ่4.21-4.23 เป็นการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
จิตใจ ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .135 และความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .083 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึง
ยอมรับ H0 ได้ แสดงว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 
และด้านบรรทัดฐาน 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ  F-Test มีค่า sig. 
เท่ากับ .016 และความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .043 ซึ่งมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 และจากที่พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร และภาพรวม ที่แตกต่างกัน จะเห็นได้ว่า
พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นมากที่สุดมีรายละเอียดดังนี้ คือ ความผูกพันด้าน
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การคงอยู่กับองค์กร คือ ระดับการศึกษาปริญญาโท (Mean เท่ากับ 3.44) และความผูกพันต่อองค์กร
ในภาพรวม คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี (Mean เท่ากับ 3.22) 

ส่วนพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นน้อยที่สุดคือ ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร คือ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (Mean เท่ากับ 2.89) และความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวม คือ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (Mean เท่ากับ 3.06) และเม่ือพิจารณาตารางที่ 4.23 
ยังพบว่า รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่
กับองค์กร และภาพรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .05 โดยพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี 
การศึกษาระดับ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท และผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
พบว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมน้อย
กว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท 

จากผลการศึกษาดังที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ที่
แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

4.4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ กับความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรไทย 

สมมติฐานทางสถิติ 

H0: μ1 = μ2 คือ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยของพนักงาน 

H1: μ1 ≠ μ2 คือ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

4.4.2.1 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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ตารางที ่4.24 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามเพศ 

  

 
N Mean S.D. 

Std. Error 
Mean 

ความผูกพันด้าน
จิตใจ  

ชาย 54 4.30 .72 .10 
หญิง 152 4.27 .85 .07 

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์กร  

ชาย 54 4.02 .80 .11 
หญิง 152 4.08 .91 .07 

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ชาย 54 4.05 .81 .11 
หญิง 152 4.09 .87 .07 

ภาพรวม ชาย 54 4.12 .75 .10 
หญิง 152 4.15 .85 .07 

 
ตารางที ่4.25 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามเพศ 

  
F Sig. t df 

Sig.  
(2-tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

4.58 .034 .21 204.00 .831 .03 .13 

  
.23 109.28 .818 .03 .12 

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

4.05 .046 -.38 204.00 .704 -.05 .14 

  
-.41 105.52 .686 -.05 .13 

ความผูกพัน 
ด้านบรรทดัฐาน 

2.09 .150 -.28 204.00 .776 -.04 .14 

  
-.29 99.19 .769 -.04 .13 

ภาพรวม 4.30 .039 -.16 204.00 .870 -.02 .13 
    -.17 105.31 .862 -.02 .12 
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จากตารางที่ 4.24-4.25 ทดสอบปัจจัยลักษณะทางเพศที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ไทย ด้วย Independent Samples Test เมื่อพิจารณาค่า F-Test พบว่าภาพรวมได้ค่า sig. เท่ากับ 
.862 ความผูกพันด้านจิตใจ พบว่าได้ค่า sig. เท่ากับ .818 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่า
ได้ค่า sig. เท่ากับ .686 และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้ค่า sig. เท่ากับ .776 ซึ่งมีค่ามากกว่า

ระดับนัยส าคัญที่ α = 0.05 
สรุปคือผลการทดสอบจึงยอมรับ H0 กล่าวคือเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรไทยที่แตกต่างกันทั้ง ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน 
และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.4.2.2 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับ ความผูกพันต่อองค์กรของ
องค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตารางที ่4.26 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุ 

  
 

N Mean S.D. Std. Error 

ด้านจิตใจ 20-30 ปี 17 4.00 .72 .17 
31-40 ปี 127 4.24 .86 .08 
41-50 ปี 48 4.37 .80 .12 
51-60 ปี 14 4.63 .41 .11 
Total 206 4.28 .82 .06 

ด้านการคงอยู่กับองค์กร  20-30 ปี 17 3.58 .91 .22 
31-40 ปี 127 4.08 .93 .08 
41-50 ปี 48 4.09 .77 .11 
51-60 ปี 14 4.40 .42 .11 
Total 206 4.06 .88 .06 

ด้านบรรทดัฐาน 20-30 ปี 17 3.59 .96 .23 
31-40 ปี 127 4.13 .85 .08 
41-50 ปี 48 4.00 .85 .12 
51-60 ปี 14 4.46 .42 .11 
Total 206 4.08 .85 .06 
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ตารางที ่4.26 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุ  (ต่อ) 

  
 

N Mean S.D. Std. Error 
ภาพรวม 20-30 ปี 17 3.72 .84 .20 

31-40 ปี 127 4.15 .86 .08 
41-50 ปี 48 4.16 .78 .11 
51-60 ปี 14 4.50 .30 .08 
Total 206 4.14 .82 .06 

 
ตารางที ่4.27 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุ 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ  Between Groups 3.68 3 1.23 1.86 .137 
Within Groups 133.05 202 0.66 

  
Total 136.74 205 

   
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 5.71 3 1.90 2.52 .059 
Within Groups 152.70 202 0.76 

  
Total 158.41 205 

   
ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน Between Groups 6.83 3 2.28 3.24 .023 

Within Groups 142.05 202 0.70 
  

Total 148.87 205 
   

ภาพรวม Between Groups 4.81 3 1.60 2.42 .067 
Within Groups 133.78 202 0.66 

  
Total 138.59 205 
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ตารางที ่4.28 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามอายุ 

Dependent 
Variable (I) age (J) age 

Mean 
Difference  

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านบรรทดัฐาน 20-30 ปี 31-40 ปี -0.55* 0.22 .013 -0.97 -0.12 
41-50 ปี -0.42 0.24 .081 -0.88 0.05 
51-60 ปี -0.88* 0.30 .004 -1.47 -0.28 

31-40 ปี 20-30 ปี 0.55* 0.22 .013 0.12 0.97 
41-50 ปี 0.13 0.14 .360 -0.15 0.41 

51-60 ปี -0.33 0.24 .163 -0.80 0.14 
 41-50 ปี 20-30 ปี 0.42 0.24 .081 -0.05 0.88 

31-40 ปี -0.13 0.14 .360 -0.41 0.15 

51-60 ปี -0.46 0.25 .072 -0.96 0.04 
51-60 ปี 20-30 ปี 0.88* 0.30 .004 0.28 1.47 

31-40 ปี 0.33 0.24 .163 -0.14 0.80 
41-50 ปี 0.46 0.25 .072 -0.04 0.96 

 
จากตารางที่ 4.26-4.28 เป็นการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านอายุที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรไทยด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 
ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .137 และความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรมีค่า sig. เท่ากับ 
.059 และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากับ .067 ซึ่งมากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ α = .05 จึงยอมรับ H0 แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงานองค์กรไทย 

ส่วนความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐานพบว่าค่าสถิติ  F-Test มีค่า sig. เท่ากับ 

.023 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าอายุที่แตกต่าง
กันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .05 เนื่องจาก
พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรไทยที่แตกต่างกัน จะเห็นได้ว่าพนักงาน
องค์กรไทยที่มีอายุมากกว่า51-60 ปี ความผูกพันต่อองค์กรไทยสูงสุด ส่วนพนักงานองค์กรไทยที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรไทยน้อยที่สุดคืออายุ 20-30 ปี เนื่องจากเป็นกลุ่มอายุที่มีความเป็นอิสระใน
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เรื่องของเวลาการท างาน เป็นอิสระ จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรไทยต่ าที่สุด และเมื่อพิจารณา
ตารางที่ 4.28 เมื่อท าการเปรียบเทียบรายคู่จะพบว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุที่แตกต่างกันอย่าง
น้อย 2 กลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
โดยจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุ 20-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัด
ฐานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 31-40 ปี และอายุ 51-60 ปี 

4.4.2.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง อายุงาน กับ ความผูกพันต่อองค์กร
ขององค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตารางที ่4.29 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุงาน 

  
 

N Mean S.D. Std. Error 

ด้านจิตใจ 0-5 ปี 66 4.09 0.73 0.09 
6-10 ปี 84 4.35 0.92 0.10 
11-15 ปี 28 4.32 0.81 0.15 
16-20 ปี 4 4.00 1.19 0.59 
21-25 ปี 10 4.35 0.54 0.17 

25 ปีขึ้นไป 14 4.67 0.41 0.11 
Total 206 4.28 0.82 0.06 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

0-5 ปี 66 3.79 0.87 0.11 
6-10 ปี 84 4.26 0.96 0.11 
11-15 ปี 28 3.95 0.70 0.13 
16-20 ปี 4 3.83 0.89 0.45 
21-25 ปี 10 4.13 0.63 0.20 

25 ปีขึ้นไป 14 4.46 0.37 0.10 
Total 206 4.06 0.88 0.06 
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ตารางที ่4.29 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุงาน  (ต่อ) 

  
 

N Mean S.D. Std. Error 
ด้านบรรทัดฐาน 0-5 ปี 66 3.82 0.86 0.11 

6-10 ปี 84 4.32 0.84 0.09 
11-15 ปี 28 3.77 0.84 0.16 
16-20 ปี 4 3.96 0.97 0.48 
21-25 ปี 10 4.00 0.63 0.20 

25 ปีขึ้นไป 14 4.56 0.24 0.06 
Total 206 4.08 0.85 0.06 

ภาพรวม 0-5 ปี 66 3.90 0.80 0.10 
6-10 ปี 84 4.31 0.89 0.10 

11-15 ปี 28 4.01 0.75 0.14 
16-20 ปี 4 3.93 0.99 0.50 

21-25 ปี 10 4.16 0.56 0.18 

25 ปีขึ้นไป 14 4.56 0.18 0.05 
Total 206 4.14 0.82 0.06 
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ตารางที ่4.30 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามอายุงาน 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 5.31 5 1.06 1.62 .157 
Within Groups 131.42 200 0.66     
Total 136.74 205       

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 11.17 5 2.23 3.04 .012 
Within Groups 147.23 200 0.74     
Total 158.41 205       

ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 15.38 5 3.08 4.61 .001 
Within Groups 133.49 200 0.67     
Total 148.87 205       

ภาพรวม Between Groups 9.44 5 1.89 2.92 .014 
Within Groups 129.15 200 0.65     
Total 138.59 205       
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ตารางที ่4.31 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามอายุงาน 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean  
Difference 

 (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower  
Bound 

Upper  
Bound 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

0-5 ปี 6-10 ปี -0.47* 0.14 .001 -0.75 -0.19 
11-15 ปี -0.16 0.19 .406 -0.54 0.22 
16-20 ปี 0-.05 0.44 .914 -0.92 0.82 
21-25 ปี 0-.35 0.29 .233 -0.92 0.23 

25 ปีขึ้นไป -0.68* 0.25 .018 -1.18 -0.18 
6-10 ปี 0-5 ปี 0.47* 0.14 .001 0.19 0.75 

11-15 ปี 0.31 0.19 .098 -0.06 0.68 
16-20 ปี 0.42 0.44 .335 -0.44 1.29 
21-25 ปี 0.12 0.29 .665 -0.44 0.69 

25 ปีขึ้นไป -0.21 0.25 .406 -0.69 0.28 
11-15 ปี 0-5 ปี 0.16 0.19 .406 -0.22 0.54 

6-10 ปี -0.31 0.19 .098 -0.68 0.06 
16-20 ปี 0.11 0.46 .805 -0.79 1.02 
21-25 ปี -0.19 0.32 .555 -0.81 0.44 

25 ปีขึ้นไป -0.52 0.28 .067 -1.07 0.04 
16-20 ปี 0-5 ปี 0.05 0.44 .914 -0.82 0.92 

6-10 ปี -0.42 0.44 .335 -1.29 0.44 
11-15 ปี -0.11 0.46 .805 -1.02 0.79 
21-25 ปี -0.30 0.51 .555 -1.30 0.70 

25 ปีขึ้นไป -0.63 0.49 .196 -1.59 0.33 
21-25 ปี 0-5 ปี 0.35 0.29 .233 -0.23 0.92 

6-10 ปี -0.12 0.29 .665 -0.69 0.44 
11-15 ปี 0.19 0.32 .555 -0.44 0.81 
16-20 ปี 0.30 0.51 .555 -0.70 1.30 

25 ปีขึ้นไป -0.33 0.36 .353 -1.03 0.37 
25 ปีขึ้นไป 0-5 ปี 0.68* 0.25 .008 0.18 1.18 

6-10 ปี 0.21 0.25 .406 -0.28 0.69 
11-15 ปี 0.52 0.28 .067 -0.04 1.07 
16-20 ปี 0.63 0.49 .106 -0.33 1.59 
21-25 ปี 0.33 0.36 .353 -0.37 1.03 
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ตารางที ่4.31 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามอายุงาน  (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean  
Difference 

 (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower  
Bound 

Upper  
Bound 

ด้านบรรทัดฐาน 0-5 ปี 6-10 ปี -0.50* 0.13 .000 -0.77 -0.24 
11-15 ปี 0.05 0.18 .799 -0.32 0.41 
16-20 ปี -0.14 0.42 .744 -0.97 0.69 
21-25 ปี -0.18 0.28 .519 -0.73 0.37 

25 ปีขึ้นไป -0.74* 0.24 .002 -1.21 -0.26 
6-10 ปี 0-5 ปี 0.50* 0.13 .000 0.24 0.77 

11-15 ปี 0.55* 0.18 .002 0.20 0.90 
16-20 ปี 0.37 0.42 .384 -0.46 1.19 
21-25 ปี 0.32 0.27 .238 -0.22 0.86 

25 ปีขึ้นไป -0.24 0.24 .318 -0.70 0.23 
11-15 ปี 0-5 ปี -0.05 0.18 .799 -0.41 0.32 

6-10 ปี -0.55* 0.18 .002 -0.90 -0.20 
16-20 ปี -0.18 0.44 .673 -1.05 0.68 
21-25 ปี -0.23 0.30 .453 -0.82 0.37 

25 ปีขึ้นไป -0.79* 0.27 .004 -1.31 -0.26 
16-20 ปี 0-5 ปี 0.14 0.42 .744 -0.69 0.97 

6-10 ปี -0.37 0.42 .384 -1.19 0.46 
11-15 ปี 0.18 0.44 .673 -0.68 1.05 
21-25 ปี -0.04 0.48 .931 -0.99 0.91 

25 ปีขึ้นไป -0.60 0.46 .196 -1.51 0.31 
21-25 ปี 0-5 ปี 0.18 0.28 .519 -0.37 0.73 

6-10 ปี -0.32 0.27 .238 -0.86 0.22 
11-15 ปี 0.23 0.30 .453 -0.37 0.82 
16-20 ปี 0.04 0.48 .931 -0.91 0.99 

25 ปีขึ้นไป -0.56 0.34 .100 -1.23 0.11 
25 ปีขึ้นไป 0-5 ปี 0.74* 0.24 .002 0.26 1.21 

6-10 ปี 0.24 0.24 .318 -0.23 0.70 
11-15 ปี 0.79* 0.27 .004 0.26 1.31 
16-20 ปี 0.60 0.46 .196 -0.31 1.51 
21-25 ปี 0.56 0.34 .100 -0.11 1.23 
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ตารางที ่4.31 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามอายุงาน  (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) 
yearservice 

(J) 
yearservice 

Mean  
Difference 

 (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower  
Bound 

Upper  
Bound 

ด้านภาพรวม 0-5 ปี 6-10 ปี -0.41* 0.13 .002 -0.67 -0.15 
11-15 ปี -0.11 0.18 .531 -0.47 0.24 
16-20 ปี -0.03 0.41 .938 -0.85 0.78 
21-25 ปี -0.26 0.27 .336 -0.80 0.27 

25 ปีขึ้นไป -0.67* 0.24 .005 -1.13 -0.20 
6-10 ปี 0-5 ปี 0.41* 0.13 .002 0.15 0.67 

11-15 ปี 0.30 0.18 .090 -0.05 0.64 
16-20 ปี 0.38 0.41 .357 -0.43 1.19 
21-25 ปี 0.15 0.27 .580 -0.38 0.68 

25 ปีขึ้นไป -0.25 0.23 .276 -0.71 0.20 
11-15 ปี 0-5 ปี 0.11 0.18 .531 -0.24 0.47 

6-10 ปี -0.30 0.18 .090 -0.64 0.05 
16-20 ปี 0.08 0.43 .850 -0.77 0.93 
21-25 ปี -0.15 0.30 .615 -0.73 0.43 

25 ปีขึ้นไป -0.55* 0.26 .037 -1.07 -0.03 
16-20 ปี 0-5 ปี 0.03 0.41 .938 -0.78 0.85 

6-10 ปี -0.38 0.41 .357 -1.19 0.43 
11-15 ปี -0.08 0.43 .850 -0.93 0.77 
21-25 ปี -0.23 0.48 .628 -1.17 0.71 

25 ปีขึ้นไป -0.63 0.46 .166 -1.53 0.27 
21-25 ปี 0-5 ปี 0.26 0.27 .336 -0.27 0.80 

6-10 ปี -0.15 0.27 .580 -0.68 0.38 
11-15 ปี 0.15 0.30 .615 -0.43 0.73 
16-20 ปี 0.23 0.48 .628 -0.71 1.17 

25 ปีขึ้นไป -0.40 0.33 .228 -1.06 0.25 
25 ปีขึ้นไป 0-5 ปี 0.67* 0.24 .005 0.20 1.13 

6-10 ปี 0.25 0.23 .276 -0.20 0.71 
11-15 ปี 0.55* 0.26 .037 0.03 1.07 
16-20 ปี 0.63 0.46 .166 -0.27 1.53 
21-25 ปี 0.40 0.33 .228 -0.25 1.06 
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จากตารางที่ 4.29-4.31 เป็นการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านอายุงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรไทยด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .157 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึง
ยอมรับ H0 ได้ แสดงว่าอายุงานที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ  F-Test มีค่า sig. 
เท่ากับ .012 ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .001 และ
ความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .014 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 และจากการที่พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุงานต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไทยด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม ที่แตกต่างกัน จะเห็นได้
ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีอายุงาน 25ปีขึ้นไป จะมีความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวมสูงสุด (Mean เท่ากับ 4.46, 4.56 และ 4.56 ตามล าดับ) ส่วน
พนักงานองค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรไทยน้อยที่สุดคือ ด้านการคงอยู่กับองค์กรคืออายุงาน 0-
5 ปี (Mean เท่ากับ 3.79) ด้านบรรทัดฐาน คืออายุงาน 11-15 ปี (Mean เท่ากับ 3.77) และภาพรวม
คืออายุงาน 0-5 ปี (Mean เท่ากับ 3.90) 

จากตารางที่ 4.13 ยังพบว่า อายุงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความผูกพันต่อ
องค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .05 โดยพนักงานองค์ไทยที่มีอายุงาน 0-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านการคงอยู่กับองค์กร
น้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ปี และ อายุงาน 25 ปีขึ้นไป ส่วนความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
พบว่า พนักงานที่มีอายุงาน 0-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุ
งาน 6-10 ปี และ อายุงาน 25 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานมากกว่าพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี และพนักงานที่อายุงาน 25 ปีขึ้นไป มีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมากกว่า 11-15 ปี ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
องค์กรไทยในภาพรวม ผลการศึกษาเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่พบว่า พนักงานที่มีอายุงาน 
0-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ปี และ อายุงาน 25 ปี
ขึ้นไป และพนักงานที่อายุงาน 11-15 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ
งาน 25 ปีขึ้นไป 
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4.4.2.4 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่งงาน กับ ความผูกพันต่อ
องค์กรขององค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตารางที ่4.32 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้านจิตใจ   ระดับปฏิบัติการ 136 4.32 0.85 0.07 

 ระดับบังคับบัญชา 46 4.30 0.73 0.11 
 ระดับบริหาร 24 3.98 0.76 0.15 
 Total 206 4.28 0.82 0.06 

ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์กร  

ระดับปฏิบัติการ 136 4.17 0.96 0.08 

ระดับบังคับบัญชา 46 3.99 0.64 0.09 

ระดับบริหาร 24 3.59 0.59 0.12 

Total 206 4.06 0.88 0.06 

ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน 

ระดับปฏิบัติการ 136 4.24 0.88 0.08 

ระดับบังคับบัญชา 46 3.85 0.69 0.10 

ระดับบริหาร 24 3.62 0.72 0.15 

Total 206 4.08 0.85 0.06 

ภาพรวม ระดับปฏิบัติการ 136 4.24 0.88 0.08 

ระดับบังคับบัญชา 46 4.05 0.64 0.09 

ระดับบริหาร 24 3.73 0.65 0.13 

Total 206 4.14 0.82 0.06 
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ตารางที ่4.33  
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 2.40 2 1.20 1.82 .165 
Within Groups 134.33 203 0.66 

  
Total 136.74 205 

   
ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 7.19 2 3.60 4.83 .009 
Within Groups 151.22 203 0.74 

  
Total 158.41 205 

   
ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 11.14 2 5.57 8.21 .000 
Within Groups 137.73 203 0.68 

  
Total 148.87 205 

   
ภาพรวม Between Groups 5.93 2 2.96 4.53 .012 

Within Groups 132.66 203 0.65 
  

Total 138.59 205 
   

 
ตารางที ่4.34 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

Dependent 
Variable (I) position (J) position 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความผูกพัน
ด้านการคง
อยู่กับองค์กร  

ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา 0.18 0.15 .226 -0.11 0.47 

ระดับบริหาร 0.58 0.19 .003 0.20 0.96 
ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ -0.18 0.15 .226 -0.47 0.11 

ระดับบริหาร 0.40 0.22 .065 -0.03 0.83 
ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ -0.58 0.19 .003 -0.96 -0.20 

ระดับบังคับบัญชา -0.40 0.22 .065 -0.83 0.03 
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ตารางที ่4.34 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable (I) position (J) position 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence 

Interval 
ความผูกพัน
ด้านบรรทดั
ฐาน 

ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา 0.39 0.14 .006 0.12 0.67 
ระดับบริหาร 0.62 0.18 .001 0.26 0.98 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ -0.39 0.14 .006 -0.67 -0.12 
ระดับบริหาร 0.23 0.21 .269 -0.18 0.64 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ -0.62 0.18 .001 -0.98 -0.26 
ระดับบังคับบัญชา -0.23 0.21 .269 -0.64 0.18 

ภาพรวม ระดับปฏิบัติการ ระดับบังคับบัญชา 0.20 0.14 .154 -0.07 0.47 
ระดับบริหาร 0.51* 0.18 .004 0.16 0.87 

ระดับบังคับบญัชา ระดับปฏิบัติการ -0.20 0.14 .154 -0.47 0.07 
ระดับบริหาร 0.32 0.20 .120 -0.08 0.72 

ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ -0.52* 0.18 .004 -0.87 -0.16 
ระดับบังคับบัญชา -0.32 0.20 .120 -0.72 0.08 

 
จากตารางที่ 4.32-4.34 เป็นการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านต าแหน่งงานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรไทยด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .165 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึง
ยอมรับ H0 ได้ แสดงว่าต าแหน่งงานที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. 
เท่ากับ .009 ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .000 และ
ความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .012 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานองค์กรไทยที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดในด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวมมากที่สุด คือ ระดับปฏิบัติการ (Mean เท่ากับ 4.17, 4.24 และ 4.24) ตามล าดับ 
ส่วนพนักงานองค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุดในด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน 
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และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม น้อยที่สุด คือ ระดับบริหาร (Mean เท่ากับ 3.59, 3.62 และ 
3.73) ตามล าดับ 

และเม่ือพิจารณาตารางที่ 4.16 ยังพบว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มี
ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดย พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านการคงอยู่
กับองค์กรมากกว่าพนักงานระดับบริหาร ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานพบว่า
พนักงานองค์กรไทยระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านบรรทัดฐานมากกว่าพนักงาน
ระดับบงัคับบัญชาและระดับบริหาร และในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมพบว่าพนักงาน
องค์กรไทยระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานระดับบริหาร 

4.4.2.5 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ต่อเดือน กับ ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานองค์กรไทยที่มีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.35 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้าน
จิตใจ  

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท - - - - 
15,001-30,000 บาท 136 4.28 0.85 0.07 
30,001-45,000 บาท 42 4.32 0.74 0.11 
45,001-60,000 บาท 13 4.50 0.59 0.16 
60,001-75,000 บาท 2 4.33 0.94 0.67 
มากกว่า 75,000 บาท 13 3.85 0.84 0.23 
Total 206 4.28 0.82 0.06 

ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับ
องค์กร  

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท - - - - 
15,001-30,000 บาท 136 4.14 0.96 0.08 
30,001-45,000 บาท 42 4.02 0.69 0.11 
45,001-60,000 บาท 13 4.04 0.69 0.19 
60,001-75,000 บาท 2 3.83 0.24 0.17 
มากกว่า 75,000 บาท 13 3.46 0.50 0.14 
Total 206 4.06 0.88 0.06 
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ตารางที ่4.35 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  
(ต่อ) 

 
  N Mean S.D. Std. Error 

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท - - - - 
15,001-30,000 บาท 136 4.22 0.88 0.08 
30,001-45,000 บาท 42 3.87 0.77 0.12 
45,001-60,000 บาท 13 3.78 0.59 0.16 
60,001-75,000 บาท 2 3.75 0.82 0.58 
มากกว่า 75,000 บาท 13 3.71 0.79 0.22 
Total 206 4.08 0.85 0.06 

ภาพรวม ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท - - - - 
15,001-30,000 บาท 136 4.21 0.88 0.08 
30,001-45,000 บาท 42 4.07 0.69 0.11 
45,001-60,000 บาท 13 4.11 0.62 0.17 
60,001-75,000 บาท 2 3.97 0.67 0.47 
มากกว่า 75,000 บาท 13 3.67 0.68 0.19 
Total 206 4.14 0.82 0.06 

 
ตารางที ่4.36 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านจิตใจ  

Between Groups 3.14 4 0.78 1.18 .321 
Within Groups 133.60 201 0.66   
Total 136.74 205    

ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

Between Groups 5.72 4 1.43 1.88 .115 
Within Groups 152.69 201 0.76   
Total 158.41 205    
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ตารางที ่4.36 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  
(ต่อ) 

   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

Between Groups 7.69 4 1.92 2.74 .030 
Within Groups 141.19 201 0.70   
Total 148.87 205    

ภาพรวม 
Between Groups 3.88 4 0.97 1.45 .220 
Within Groups 134.71 201 0.67   
Total 138.59 205    

 
ตารางที ่4.37 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ  ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

Dependent 
Variable (I) salary (J) salary 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านบรรทัดฐาน 15,001-
30,000 
บาท 

30,001-45,000 บาท 0.32* 0.15 .018 0.06 0.64 
45,001-60,000 บาท 0.43 0.24 .075 -0.04 0.91 
60,001-75,000 บาท 0.47 0.60 .435 -0.71 1.64 
มากกว่า 75,000 บาท 0.51* 0.24 .037 0.03 0.99 

30,001-
45,000 
บาท 

15,001-30,000 บาท -0.35* 0.15 .018 -0.64 -0.06 
45,001-60,000 บาท 0.08 0.27 .755 -0.44 0.61 
60,001-75,000 บาท 0.12 0.61 .850 -1.08 1.31 
มากกว่า 75,000 บาท 0.16 0.27 .548 -0.36 0.68 

45,001-
60,000 
บาท 

15,001-30,000 บาท -0.43 0.24 .075 -0.91 0.04 
30,001-45,000 บาท -0.08 0.27 .755 -0.61 0.44 
60,001-75,000 บาท 0.03 0.64 .960 -1.22 1.29 
มากกว่า 75,000 บาท 0.08 0.33 .815 -0.57 0.73 
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ตารางที ่4.37 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ  ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน   (ต่อ) 

Dependent 
Variable (I) salary (J) salary 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านบรรทดัฐาน 60,001-
75,000 
บาท 

15,001-30,000 บาท -0.47 0.60 .435 -1.64 0.71 
30,001-45,000 บาท -0.12 0.61 .850 -1.31 1.08 
45,001-60,000 บาท -0.03 0.64 .960 -1.29 1.22 
มากกว่า 75,000 บาท 0.04 0.64 .944 -1.21 1.30 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

15,001-30,000 บาท -0.51* 0.24 .037 -0.99 -0.03 
30,001-45,000 บาท -0.16 0.27 .548 -0.68 0.36 
45,001-60,000 บาท -0.08 0.33 .815 -0.73 0.57 
60,001-75,000 บาท -0.04 0.64 .944 -1.30 1.21 

 

จากตารางที ่4.35-4.37 เป็นการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือนที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรไทยด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 
ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .321 ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ค่าสถิติ 
F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .115 และความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. 

เท่ากับ .220 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงยอมรับ H0 ได้ แสดงว่ารายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 

ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ 

.030 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่ารายได้ต่อเดือน
ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 เนื่องจากพนักงานองค์กรไทยที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ที่แตกต่างกัน จะเห็นได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรไทย
มากที่สุด ด้านบรรทัดฐาน คือพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท(Mean เท่ากับ 4.22) 
ส่วนพนักงานองค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ที่น้อยที่สุดคือ พนักงานที่มีรายได้
ต่อเดือน มากกว่า 75,000 บาท (Mean เท่ากับ 3.71) 
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จากตารางที่ 4.20 พบว่า รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อพนักงาน
องค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงาน
องค์กรไทยที่มีรายได้ระหว่าง 15,001-30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านบรรทัดฐานมากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 30,001-45,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ตั้งแต่ 75,000 บาทข้ึนไป 

4.4.2.6 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษา กับ ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานองค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานองค์กรไทยที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.38 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพัน ระดับการศึกษา N Mean S.D. Std. Error 
ด้านจิตใจ ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2 4.50 0.71 0.50 

ปริญญาตร ี 176 4.34 0.80 0.06 
ปริญญาโท 25 3.77 0.83 0.17 

สูงกว่าปริญญาโท 3 4.67 0.58 0.33 
Total 206 4.28 0.82 0.06 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2 4.67 0.47 0.33 
ปริญญาตร ี 176 4.13 0.88 0.07 
ปริญญาโท 25 3.49 0.70 0.14 

สูงกว่าปริญญาโท 3 4.56 0.38 0.22 
Total 206 4.06 0.88 0.06 

ด้านบรรทัดฐาน ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2 4.58 0.35 0.25 
ปริญญาตร ี 176 4.16 0.84 0.06 
ปริญญาโท 25 3.42 0.67 0.13 

สูงกว่าปริญญาโท 3 4.89 0.19 0.11 
Total 206 4.08 0.85 0.06 

ภาพรวม ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2 4.58 0.27 0.19 
ปริญญาตร ี 176 4.21 0.82 0.06 

ปริญญาโท 25 3.56 0.69 0.14 
สูงกว่าปริญญาโท 3 4.70 0.34 0.20 

Total 206 4.14 0.82 0.06 
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ตารางที ่4.39 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา 

  
 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความผูกพัน
ด้านจิตใจ  

Between Groups 7.74 3 2.58 4.04 .008 
Within Groups 128.99 202 0.64 

  
Total 136.74 205 

   
ความผูกพัน
ด้านการคง
อยู่กับองค์กร  

Between Groups 10.57 3 3.52 4.81 .003 
Within Groups 147.84 202 0.73 

  
Total 158.41 205 

   
ความผูกพัน
ด้านบรรทัด
ฐาน 

Between Groups 14.36 3 4.79 7.19 .000 
Within Groups 134.52 202 0.67 

  
Total 148.87 205 

   
ภาพรวม Between Groups 10.64 3 3.55 5.60 .001 

Within Groups 127.95 202 0.63 
  

Total 138.59 205 
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ตารางที่ 4.40 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

Dependent 
Variable 

(I) 
education 

(J)  
education 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านจิตใจ ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 0.16 0.57 .777 -0.96 1.28 
ปริญญาโท 0.73 0.59 .213 -0.42 1.89 
สูงกว่าปริญญาโท -0.17 0.73 .820 -1.61 1.27 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.16 0.57 .777 -1.28 0.96 
ปริญญาโท 0.57* 0.17 .001 0.24 0.91 

สูงกว่าปริญญาโท -0.33 0.47 .482 -1.25 0.59 
ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.73 0.59 .213 -1.89 0.42 

ปริญญาตรี -0.57* 0.17 .001 -0.91 -0.24 
สูงกว่าปริญญาโท -0.90 0.49 .067 -1.86 0.06 

สูงกว่า
ปริญญาโท 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.17 0.73 .820 -1.27 1.61 
ปริญญาตรี 0.33 0.47 .482 -0.59 1.25 
ปริญญาโท 0.90 0.49 .067 -0.06 1.86 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 0.54 0.61 .379 -0.66 1.74 
ปริญญาโท 1.18 0.63 .062 -0.06 2.42 

สูงกว่าปริญญาโท 0.11 0.78 .887 -1.43 1.65 
ปริญญาตร ี ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.54 0.61 .379 -1.74 0.66 

ปริญญาโท 0.64* 0.18 .001 0.28 1.00 
สูงกว่าปริญญาโท -0.42 0.50 .395 -1.41 0.56 

ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี -1.18 0.63 .062 -2.42 0.06 
ปริญญาตรี -0.64* 0.18 .001 -1.00 -0.28 

สูงกว่าปริญญาโท -1.07* 0.52 .042 -2.10 -0.04 
สูงกว่า

ปริญญาโท 
ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.11 0.78 .887 -1.65 1.43 
ปริญญาตรี 0.42 0.50 .395 -0.56 1.41 

ปริญญาโท 1.07* 0.52 .042 0.04 2.10 
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ตารางที่ 4.40 
 
แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบจับคู่พหุคูณ ของความผูกพันต่อองค์กรไทย 
จ าแนกตามระดับการศึกษา   (ต่อ) 

Dependent 
Variable 

(I) 
education 

(J)  
education 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านบรรทดัฐาน ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 0.43 0.58 .462 -.72 1.57 
ปริญญาโท 1.16 0.60 .054 -.02 2.35 
สูงกว่าปริญญาโท -0.31 0.74 .682 -1.77 1.16 

ปริญญาตร ี ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.43 0.58 .462 -1.57 .72 
ปริญญาโท 0.74* 0.17 .000 .39 1.08 

สูงกว่าปริญญาโท -0.73 0.48 .124 -1.67 .20 
ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี -1.16 0.60 .054 -2.35 .02 

ปริญญาตรี -0.74* 0.17 .000 -1.08 -.39 
สูงกว่าปริญญาโท -1.47* 0.50 .004 -2.45 -.49 

สูงกว่า
ปริญญาโท 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.31 0.74 .682 -1.16 1.77 
ปริญญาตรี 0.73 0.48 .124 -0.20 1.67 
ปริญญาโท 1.47* 0.50 .004 0.49 2.45 

ภาพรวม ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 0.37 0.57 .508 -0.74 1.49 
ปริญญาโท 1.03 0.58 .081 -0.13 2.18 

สูงกว่าปริญญาโท -0.12 0.73 .869 -1.55 1.31 
ปริญญาตร ี ต่ ากว่าปริญญาตรี -0.37 0.57 .508 -1.49 0.74 

ปริญญาโท 0.65* 0.17 .000 0.32 0.99 
สูงกว่าปริญญาโท -0.50 0.46 .286 -1.41 0.42 

ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี -1.03 0.58 .081 -2.18 0.13 
ปริญญาตรี -0.65* 0.17 .000 -0.99 -0.32 

สูงกว่าปริญญาโท -1.15* 0.49 .019 -2.10 -0.19 
สูงกว่า

ปริญญาโท 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 0.12 0.73 .869 -1.31 1.55 
ปริญญาตรี 0.50 0.46 .286 -0.42 1.41 

ปริญญาโท 1.15* 0.49 .019 0.19 2.10 
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จากตารางที ่4.38-4.39 เป็นการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทยด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่าความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจ ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .008 ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .003 ความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน ค่าสถิติ F-Test มีค่า 
sig. เท่ากับ .000 และความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ค่าสถิติ F-Test มีค่า sig. เท่ากับ .001 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ α = .05 ในการทดสอบ จึงปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่าระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงาน
องค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรไทยมากที่สุด ด้านจิตใจ คือพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาโท (Mean เท่ากับ 4.67) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรคือ พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (Mean เท่ากับ 4.67) ส่วนความผูกพันด้านบรรทัดฐานคือ พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท (Mean เท่ากับ 4.89) และความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม คือ 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท(Mean เท่ากับ 4.70) 

ส่วนพนักงานองค์กรไทยที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจน้อยที่สุด คือ พนักงานที่มี
การระดับการศึกษาปริญญาโท (Mean เท่ากับ 3.77) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรคือ 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท (Mean เท่ากับ 3.49) และความผูกพันด้านบรรทัดฐานคือ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับการศึกษาปริญญาโท (Mean เท่ากับ 3.42) และความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวม คือ พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท (Mean เท่ากับ 3.56) 

และเมื่อพิจารณาตารางที่ 4.40 พบว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ สูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท ส่วนความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐานนั้น พบว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาโท มีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโท และเมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทยในภาพรวมพบว่า 
พนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท และ ระดับปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
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4.4.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นเพื่อศึกษาปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรขององค์กรญี่ปุ่น 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบหรือไม่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น 
H1: การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 
 

ตารางที ่4.41 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ( N = 221 ) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 
X1= ด้านความหมาย 3.60 0.53 0.38 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 3.88 0.39 0.36 .000 

X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.35 0.80 0.50 .000 
X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.42 0.46 0.26 .000 

Y= ด้านจิตใจ 3.56 0.59   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.41 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานทั้ง 4 ด้านคือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้าน
การตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านจิตใจ ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.41 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียร์สัน  
มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.1.1 ดังนั้น 
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ด้านความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.1.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.1.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.1.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 3.2  พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้ างพลั งอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านการคงอยู่กับองค์กร 

 
ตารางที ่4.42 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่กับองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ( N = 221 ) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 3.60 0.53 0.63 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 3.88 0.39 0.51 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.35 0.80 0.14 .005 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.42 0.46 0.25 .000 

Y= ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.33 0.71   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.42 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
ด้านการคงอยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.42 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.2.1 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
ด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 3.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
ยอมรับ สมมติฐานที่ 3.2.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่า
พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะ
ส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .005 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 3.2.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่าพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผลท าให้มี
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 3.2.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่าพนักงาน
องคก์รญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มี
ความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 3.3  พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

 
ตารางที ่4.43 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ( N = 221 ) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 3.60 0.53 0.44 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 3.88 0.39 0.34 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.35 0.80 0.16 .004 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.42 0.46 0.13 .006 

Y= ด้านบรรทัดฐาน 3.18 0.67   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.43 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่น
ที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่ได้รับการเสริมสร้างพลังงานด้านความหมายและ
ด้านความสามารถในการท างานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับสูงกว่า
พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้าน
ผลกระทบต่อหน่วยงาน 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.43 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.3.1 
ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้าง
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พลังอ านาจในงาน ด้านความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐานสูง
ตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05  
จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3.3.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท า
ให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.3.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กร
ญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผลท าให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .006 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.3.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กร
ญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความ
ผูกพันต่อองคก์รญี่ปุ่นด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ในภาพรวม 

 
ตารางที ่4.44 

 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ( N = 221 ) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 3.60 0.53 0.56 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 3.88 0.39 0.39 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.35 0.80 0.19 .002 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.42 0.46 0.18 .003 

Y= ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 3.35 0.54   
* p< .05 
 

จากตารางที่ 4.44 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรในภาพรวม ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่ได้รับการเสริมสร้างพลังงานด้านความหมายและ
ด้านความสามารถในการท างานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับสูงกว่าพนักงาน
องค์กรญี่ปุ่นที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบ
ต่อหน่วยงาน 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.44 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.4.1 ดังนั้น 
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
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องค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ดังนั้นพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
ความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวมสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ 
สมมติฐานที่ 3.4.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวมสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.4.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูง จะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่นในภาพรวมสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 3.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 3.4.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรญี่ปุ่นในภาพรวมสูงตามไปด้วย 

4.4.4 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานองค์กรไทย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบหรือไม่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทย 
H1: การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานองค์กรไทย 
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สมมติฐานที่ 4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย 

สมมติฐานที่ 4.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ 

 
ตารางที่ 4.45 

 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรไทย (N = 206) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 4.12 0.64 0.84 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 4.08 0.37 0.48 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.80 0.59 0.75 .000 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.56 0.42 0.56 .000 

Y= ด้านจิตใจ 4.28 0.82   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.45 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานทั้ง 4 ด้าน  คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านจิตใจ ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทด้านจิตใจ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งจะสังเกตได้ว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
ต่างๆมีความสัมพนัธ์ที่สูงมากกับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.45 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า 
Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.1.1 ดังนั้น ปัจจัย
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
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ไทยด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
ความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4.1.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรไทยด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4.1.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรไทยด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 

สมมตฐิานที่ 4.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4.1.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านจิตใจ ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรไทยด้านจิตใจสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 4.2  พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร 

 
ตารางที ่4.46 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่กับองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรไทย (N = 206) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 4.12 0.64 0.82 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 4.08 0.37 0.39 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.80 0.59 0.67 .000 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.56 0.42 0.44 .000 

Y= ด้านการคงอยู่กับองค์กร 4.06 0.88   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.46 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงาน
องค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย
ด้านการคงอยู่กับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.46 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
4.2.1 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรญี่ไทยที่มีปัจจัยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่
กับองค์กรสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 4.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05  
จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4.2.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่า
พนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างานสูงจะ
ส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กั บองค์กร จากผลการวิจัย  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05  
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.2.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วย
ตนเอง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่า
พนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผล
ท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร จากผลการวิจัย ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 4.2.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านการคงอยู่กับองค์กร ตีความได้ว่าพนักงาน
องค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มี
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 4.3  พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน 

 
ตารางที ่4.47 

 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรไทย (N = 206) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 4.12 0.64 0.84 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 4.08 0.37 0.46 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.80 0.59 0.63 .000 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.56 0.42 0.46 .000 

Y= ด้านบรรทัดฐาน 4.08 0.85   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.47 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า การ

เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้าน
การตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรด้านบรรทัดฐาน ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรไทยที่มี
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.47 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.3.1 ดังนั้น 
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งาน ด้านความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05  
จงึยอมรับ สมมติฐานที่ 4.3.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงาน
องค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท า
ให้มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4.3.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทย
ที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4.3.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยด้านบรรทัดฐาน ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่
มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทัดฐานสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 4.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย ในภาพรวม 

 
ตารางที ่4.48 

 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรไทย (N = 206) 

ตัวแปร Mean S.D. Y Sig 

X1= ด้านความหมาย 4.12 0.64 0.86 .000 

X2= ด้านความสามารถในการท างาน 4.08 0.37 0.46 .000 
X3= ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 3.80 0.59 0.70 .000 

X4= ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.56 0.42 0.50 .000 

Y= ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 4.08 0.85   
* p< .05 

 
จากตารางที่ 4.48 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน แสดงให้เห็นว่า  

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์กรในภาพรวม ที่ระดับ α = .05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า พนักงานองค์กรไทยที่มีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรไทยที่ได้รับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับที่สูงมากทั้งสิ้น 

และผลที่ได้จากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตามตารางที่ 4.48 ยัง
สามารถตอบแต่ละสมมติฐานย่อยของงานวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.4.1 ดังนั้น 
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมาย จึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรไทยในภาพรวม ดังนั้นพนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
ความหมายสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมสูงตามไปด้วย 
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สมมติฐานที่ 4.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับ 
สมมติฐานที่ 4.4.2 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถในการท างานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวมสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ 4.4.3 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านการตัดสินใจด้วยตนเองสูง จะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมสูงตามไปด้วย 

สมมติฐานที่ 4.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน  มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
4.4.4 ดังนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม ตีความได้ว่าพนักงานองค์กรไทยที่มีปัจจัยการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านผลกระทบต่อหน่วยงานสูงจะส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมสูงตามไปด้วย 
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บทที่ 5 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ระหว่าง

องค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย ในครั้งนี้นั้น มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก

ตามลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ 
ต าแหน่งงาน ขององค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อ
องค์กร ขององค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานจาก 2 องค์กร ได้แก่ พนักงานของบริษัท 
ผู้ผลิตเครื่องใช้ในครัวเรือนแห่งหนึ่งซึ่งเป็นองค์กรไทย จ านวน 206 คน และพนักงานของบริษัทข้าม
ชาติสัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง จ านวน 221 คน โดยศึกษากับพนักงานทุกระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ที่มี
ระดับการศึกษาตั้งแต่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงหรือเทียบเท่า หรือระดับอนุปริญญาขึ้นไป ที่เป็น
พนักงานประจ า(โดยไม่รวมพนักงานระดับแรงงานไร้ฝีมือ และพนักงานรายวัน) และพนักงานระดับ
บังคับบัญชา และระดับบริหาร 

โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็น
แบบสอบถามปัจจัยข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ ปัจจัยด้าน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานจ านวน 
16 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร จ านวน 18 ข้อ 

สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐานในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สถิติ T-Test การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (Analysis of Variances) แบบจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การใช้สถิติ Post-
Hoc Analysis เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่แบบ LSD (Least Significant Difference) และ
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ซึ่งได้ผลการวิจัยดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐาน โดยการใช้ การวิเคราะห์สถิติ T-Test การวิเคราะห์ความ

แปรปรวน (Analysis of Variances) แบบจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การใช้สถิติ Post-
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Hoc Analysis เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่แบบ LSD (Least Significant Difference) และ
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) สามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตารางที่ 5.1 

 
ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่น ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน 
และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

 สมมติฐานที่ 2 พนักงานองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ 
ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานองค์กรไทยที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานองค์กรไทยที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานองค์กรไทยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น
ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
จิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
จิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
มีความ สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น
ด้านการคงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
การคงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการ
คงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านการ
คงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น 
ด้านบรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้านบรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นในภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่นใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 3.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรญี่ปุ่น ใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.1 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.1.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.1.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
จิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4.1.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.1.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านจิตใจ 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.2 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
การคงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.2.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.2.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
การคงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.2.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการ
คงอยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.2.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านการคง
อยู่กับองค์กร 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.3 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.3.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้านบรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.3.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.3.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ด้าน
บรรทัดฐาน 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.4 พนักงานองค์กรไทยที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรไทยใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.4.1 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความหมาย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.4.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านความสามารถ
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยใน
ภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.4.3 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทยในภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานที่ 4.4.4 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไทย ในภาพรวม 

ยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 
จากผลการศึกษางานวิจัยเรื่อง “การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์กร ระหว่างพนักงานองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย” ดังสมมติฐานที่ได้สรุปมาในตารางที่ 5.1 
สามารถสรุปและอภิปรายผลในสมมติฐานข้อหลักได้ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานองค์กรญี่ปุ่น ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน โดยการใช้สถิติวิเคราะห์ T-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (Analysis of Variances) แบบจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) รวมถึง Post-Hoc 
Analysis ด้วยการหาค่าเฉลี่ยด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ผลการวิเคราะห์ค่า
อ านาจจ าแนก (ค่า Sig.) พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม ของความผูกพันต่อองค์กรใน
พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีปัจจัยด้านประชากรประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่ระดับ นัยส าคัญ .05 โดยพนักงานองค์กรญี่ปุ่นเพศหญิงมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานเพศชาย ส าหรับปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุ ไม่พบความ
แตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ในขณะที่
ผลการศึกษาปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่
มีต าแหน่งงานระดับบังคับบัญชาและระดับบริหารมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าระดับปฏิบัติการ 
ส่วนระดับรายได้ต่อเดือนที่มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มอ่ืนคือ พนักงานที่มีรายได้ในช่วง 
45,001-60,000 บาท และ ตั้งแต่ 75,000 บาทขึ้นไป ในขณะที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และปริญญาโท มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่น ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน โดยการใช้สถติวิเคราะห์ T-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (Analysis of Variances) แบบจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) รวมถึง Post-Hoc 
Analysis ด้วยการหาค่าเฉลี่ยด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ผลการวิเคราะห์ค่า
อ านาจจ าแนก (ค่า Sig.) พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม ของความผูกพันต่อองค์กรใน
พนักงานองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน 
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รายได้ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่ระดับ นัยส าคัญ .05 ซึ่งสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน
องค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน โดยพนักงานองค์กรไทยเพศหญิงและเพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ และในด้านปัจจัยอายุงาน ไม่พบว่ามีความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมของพนักงานองค์กรไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนในด้านของอายุงานนั้น กลุ่มตัวอย่างที่
มีอายุงาน 0-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานตั้งแต่ 25ปีขึ้น
ไป มีความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด ในด้านของต าแหน่งงานนั้น กลุ่มตัวอย่างพนักงานองค์กรไทยที่มี
ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด ส่วนรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มีผล
ต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีผลกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 
30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมากที่สุด ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะระดับ
เงินเดือนในช่วงนี้ส่วนใหญ่เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งพนักงานในระดับนี้เรื่องของบรรทัดฐาน
ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญ และผลการศึกษาปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
พนักงานองค์กรไทยที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท มีความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด 

ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Buchanan (1974, อ้างถึงใน สายพิณ 
สว่างจิต, 2548) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล (Personal 
Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร อาทิเช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น 
และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กัลยา ทั่งรอด (2544) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการท างาน ระดับต าแหน่ง ซึ่งเป็นปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของบุคคลากร และสอดคล้อง
กับการศึกษาของ มาวเดย์ และคณะ (Mowday and others, 1982, p.433-434) ได้ศึกษาพบว่าหนึ่งในสี่
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร 
ระดับการศึกษา เป็นต้น นอกจากนี้ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541, อ้างถึงใน พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี, 
2548) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกใน
องค์กร การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรพบว่า ปัจจัย
ด้านบุคคล (Personal Factor) หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน อันประกอบด้วย 
ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ อายุงาน เชาว์ปัญญา ระดับเงินเดือน แรงจูงใจ
ในการท างาน ความสนใจในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และ สุรารักษ์ ศักดิ์ธรรม
เจริญ (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
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อิเล็คทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน คือ ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงาน และประสบการณ์ใน
งาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลที่
มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน 

จากผลการศึกษาและงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ทั้งพนักงานองค์กร
ญี่ปุ่น และองค์กรไทย ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้
ต่อเดือน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งปัจจัย มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานองค์กรญี่ปุ่นที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ในการหาความสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์
พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 4 พนักงานองค์กรไทย ที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ในการหาความสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์
พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของพนักงานในองค์กรไทย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานองค์กรไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

จากผลการศึกษาวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ Buchanan (1974, อ้างถึงใน 
สายพิณ สว่างจิต, 2548) ที่ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก และ
ส่วนหนึ่งของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ตามการศึกษาของ Buchanan คือ ปัจจัยที่
เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตัวแปรย่อยที่เป็นลักษณะของงาน
ได้แก่ ความส าคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการท างาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความ
มีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ลักษณะขององค์กร (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลายตัวที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ ความสาคัญของหน้าที่งานของตนต่อองค์การ
หรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน เป็นต้น และสอดคล้องกับ การศึกษาของ บราวน์ (Brown, 
1986) ที่ได้ศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร พบว่าบุคลากรจะแสดงความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรใน 
3 สถานการณ์ คือ เมื่อเขาได้รับโอกาสจากองค์กรเพ่ือพบกับความส าเร็จในการท างาน เมื่อไม่มีองค์กรอ่ืน
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มาแย่งตัวเขาไปท างาน และประการสุดท้ายคือ เมื่อเขามีพลังอ านาจในการท างานในองค์กร นอกจากนี้ 
วิลสัน และ ลาสซิงเจอร์ (Wilson and Laschinger, 1994) ได้ศึกษา เกี่ยวกับการรับรู้การเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ เมเยอร์ และ อัลเลน (Meyer & Allen, 1997) ที่ศึกษาความผูกพันต่อสถานที่ท างาน และพบว่า 
พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรถ้าหากพวกเขาได้รับโอกาสที่จะได้ท างานที่ส าคัญหรือมีความท้าทาย 
ส่วนผลการศึกษาของ ไลเดน และคณะ (Liden et, al., 2000) ที่ได้ศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ยิ่งบุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมากเท่าไร ก็ยิ่ง
มีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น รวมถึง ผลการศึกษาของ ฮิติบิดอล (Hitibidal, 2001) ที่ได้ศึกษา
เรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลทหารเรือ พบว่า  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
เช่นเดียวกับ ผลการศึกษาของ คาร์เลส (Carless, 2004) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับ
ความผูกพันต่อองค์กร และพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้แก่บุคลากร จะเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึง เพ่ิมความพึงพอใจในงาน และเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรใน
ที่สุด และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ แพททริค และ ลาสซิงเจอร์ (Patrick & Laschinger, 2006) 
ที่ได้ศึกษาพบว่าถ้ามีการเพ่ิมการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในองค์กร พนักงานก็จะยิ่งมีความผูกพัน
ต่อเป้าหมายและส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งในการศึกษาวิจัย ของ
ผู้วิจัยครั้งนี้ พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานทั้งองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย แต่พบว่าการองค์กรไทยนั้นมีระดับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานที่สูงกว่าส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าตามไปด้วย โดยการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานแต่ละด้านทั้ง 4 ด้านส่งผลต่อความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ด้าน ในขณะที่องค์กรญี่ปุ่นนั้นมี
ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ทั้ง 4 ด้านไม่ว่าจะเป็น ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการ
ท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่งผลให้
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์กรญี่ปุ่นอยู่ในระดับปานกลาง 
และจากการสอบถามข้อมูลเพ่ิมเติมกับพนักงานระดับบริหารขององค์กรญี่ปุ่น พบว่า ลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรญี่ปุ่นที่ได้เก็บข้อมูลมานั้น เน้นเรื่องของการท างานอย่างเป็นระบบ และเน้นผลงานมาเป็น
อันดับแรก ดังนั้นจึงส่งผลให้พนักงานมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความสามารถในการท างาน 
ในระดับสูงที่สุดเมื่อเทียบกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านอ่ืน ในส่วนของพนักงานองค์กรไทย
นั้น จากการสัมภาษณ์เพ่ือหาข้อมูลเพิ่มเติม พบว่า องค์กรไทย มีการก่อตั้งมาเป็นระยะเวลานาน และ
มีวัฒนธรรมองค์กรแบบผสมผสานคือ เป็นวัฒนธรรมการบริหารแบบครอบครัวในระยะแรก แต่มาใน
ระยะ 5 ปีหลังนี้ ที่เน้นทั้งเรื่องของผลงาน และเน้นในการสร้างบรรยากาศองค์กรให้พนักงานมีความ
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ผูกพันต่อองค์กร พนักงานจึงมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในระดับสูงทั้ง 4 ด้านคือ ด้านความหมาย 
ด้านความสามารถในการท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน และมี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงทั้ง 3 ด้าน เช่นกัน 

จากผลการศึกษาวิจัยดังกล่าวข้างต้น พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง การเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานสูงมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า ผู้ที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานต่ ากว่า 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย และพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตินั้น ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวทางที่อาจจะเป็นประโยชน์
ต่อองค์กร เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและเกิดความพึงพอใจในงาน รวมถึงความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร และเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจจะศึกษาวิจัยปัจจัยเหล่านี้ในอนาคต ดังต่อไปนี้ 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์กร 

จากผลการวิจัยที่พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร จึงควรที่ผู้บริหาร ควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้กับ
พนักงานอย่างเหมาะสม เช่นการให้ผลสะท้อนกลับ (feedback) แก่พนักงาน ที่ควรเน้นในเชิงบวก 
เช่น ให้การยอมรับ ชื่นชม เมื่อพนักงานท าได้ดี หรือการให้การสนับสนุน หรือจัดสรรทรัพยากรที่
จ าเป็นในการท างานให้แก่พนักงานที่เพียงพอ และมีการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานอยู่เสมอให้รับรู้
ว่างานมีคุณค่าและมีความหมาย มีการเพ่ิมทักษะความช านาญให้แก่พนักงาน เช่น การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
และการสนับสนุน ให้มีการออกแบบงานที่ได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานมี
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานที่มากขึ้น และควรมอบหมายงานโดยให้อิสระให้พนักงานได้ตัดสินใจ
ในขอบข่ายงานที่ตนเองได้รับมอบหมายได้ และเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี เช่นการให้
พนักงานได้เข้าถึงข้อมูลข่าวสารขององค์กรอย่างครบถ้วน นอกจากนี้ ควรให้พนักงานได้รับการพัฒนา
ฝึกอบรมทักษะต่างๆ ทั้งทักษะในงาน และทักษะเสริมด้านอ่ืนๆ เพ่ือสร้างภาวะผู้น าและให้พนักงาน
เกิดการรับรู้ว่าได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อผลงานโดยรวมของ
องค์กรต่อไป 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้วิจัย 
1.  ควรศึกษาตัวแปร วัฒนธรรมองค์กร ว่ามีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ในลักษณะใด 
2.  ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความ

ผูกพันต่อองค์กร ในองค์กรข้ามชาติที่เป็นตะวันตก 
3.  ควรศึกษาเปรียบเทียบ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างองค์กรเอกชน กับองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
4. เนื่องจากการศึกษาวิจัยวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาที่เน้นไปการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคือการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านต่างๆ กับตัวแปรตาม คือ
ความผูกพันต่อองค์กร แต่ไม่ได้ศึกษาว่าปัจจัยแต่ละด้านของตัวแปรอิสระคือการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงาน ด้านความหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้าน
ผลกระทบต่อหน่วยงาน ว่าด้านใดส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากัน ดังนั้น ในการศึกษาวิจัย
ครั้งต่อไป ควรศึกษาโดยท าการสกัดปัจจัย (Factor Analysis) ส าหรับตัวแปรการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานแต่ละด้านก่อน และ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมในล าดับ
ต่อไป   
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

ระหว่างองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรไทย 

 
ค าชี้แจง:  

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
(XMBA) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วัตถุประสงค์ในการท าแบบสอบถามเพ่ือเป็นการเก็บข้อมูลส าหรับ
อธิบายความสัมพันธ์ของการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเป็นความลับอย่าง
เคร่งครัดและไม่มีผลต่อการท างาน หรือชีวิตส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น และจะถูกน ามาใช้
ประโยชน์ในการศึกษาส าหรับเรื่องนี้เท่านั้น ทั้งนี้ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามนี้
ตามความรู้สึกที่แท้จริง อย่างครบถ้วน และขอขอบพระคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 

โดยแบบสอบถามนี้จะประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร 

 
 
ค าถามคัดกรอง 
องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็นองค์กรสัญชาติใด หรือมีบริษัทต้นสังกัดเป็นสัญชาติใด 
  ไทย       ญี่ปุ่น   
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ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงที่เก่ียวกับตัวท่าน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 
  20-30 ปี  31-40 ปี 
  41-50 ปี  51-60 ปี 
 
3. อายุงาน ที่ท่านท างานอยู่ในองค์กรตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน 
  0-5 ปี  6-10 ปี 
  11-15 ปี  16-20 ปี 
  21-25 ปี  25 ปีขึ้นไป 
 
4. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
  พนักงานระดับปฏิบัติการ (Officer) 
  พนักงานระดับบังคับบัญชา (Senior or Supervisor) 
  พนักงานระดับบริหาร (Assistant Manager / Manager) 
 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  15,001-30,000 บาท 
  30,001-45,000 บาท  45,001-60,000 บาท 
  60,001-75,000 บาท  มากกว่า 75,000 บาท ขึ้นไป 
 
6. ระดับการศึกษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท 
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ส่วนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ค าชี้แจง: จงพิจารณาว่าข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ตรงกับความรู้สึกของท่านที่มีต่อตัวเองเพียงใด  
และโปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องสี่เหลี่ยม หน้าข้อความที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
มากที่สุด 

1 ฉันมีอิสระอย่างเต็มท่ีในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานที่ฉันท าหรือรับผิดชอบอยู่ 

     

2 ฉันคิดว่าฉันมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จ
ของหน่วยงานหรือองค์กรของฉัน 

     

3 ฉันรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการ
ท างานของฉันเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมี
ความหมายส าหรับฉัน 

     

4 ฉันสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการในการ
ท างานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้ด้วยตัว
ของฉันเอง 

     

5 ฉันมั่นใจว่าฉันมีความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้ส าเร็จได้ตาม
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

     

6 งานที่ฉันท าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก
ส าหรับฉัน 

     

7 ฉันมั่นใจว่าฉันมีทักษะความรู้และ 
ความช านาญ อย่างดีเยี่ยมในการท างานที่
ได้รับมอบหมาย 

     

8 เพ่ือนร่วมงานมักรับฟังและยอมรับใน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของฉันเสมอ 

     

9 กิจกรรมต่างๆ ในงานที่ฉันรับผิดชอบท า
ให้ฉันรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 

     

10 ฉันมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะ
ท างานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส าเร็จไม่
ว่าจะมีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ก็ตาม 
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ข้อ ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
มากที่สุด 

11 เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับงาน ฉันมีอิสระ
อย่างเต็มที่ ในการเลือกวิธีแก้ปัญหาใน
งานที่ฉันรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 

     

12 เมื่อฉันหยุดงาน หรือปราศจากฉัน 
หน่วยงาน หรือองค์กร จะประสบปัญหา
ในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 

     

13 ฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ฉันท า
โดยไม่ต้องรอค าสั่งจากหัวหน้างาน 

     

14 ฉันมีบทบาทอย่างมากในการควบคุม
กิจกรรมหรือสิ่งต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในงาน
หรือหน่วยงานของฉัน 

     

15 ฉันมั่นใจว่าไม่มีงานใดในหน้าที่ 
ความรับผิดชอบที่ฉันจะท าไม่ได้  

     

16 ฉันคิดว่างานที่ฉันท าอยู่เป็นส่วนที่ส าคัญ
ขององค์กร 

     

 
  



 137 

ส่วนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง: จงพิจารณาว่าข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ตรงกับความรู้สึกของท่านที่มีต่อตัวเองเพียงใด  
และโปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องสี่เหลี่ยม หน้าข้อความที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
มากที่สุด 

1 ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับ
คนอ่ืน ว่าฉันท างานที่องค์กรแห่งนี้ 

     

2 ฉันมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
และพร้อมจะปกป้องหรือท าทุกอย่างเพ่ือ
สนับสนุนองค์กรในยามที่องค์กรเกิด
ปัญหา 

     

3 ฉันรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของ
ฉัน 

     

4 ฉันพร้อมที่จะอุทิศตนอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถให้แก่องค์กร 

     

5 ฉันคิดว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคน
ในครอบครัวของฉัน 

     

6 ฉันคิดว่าองค์กรนี้มีความส าคัญมาก
ส าหรับฉันและฉันพร้อมที่จะให้ความ
ร่วมมือกับองค์กรอย่างเต็มที่ 

     

7 ฉันคิดว่าการตัดสินใจท างานอยู่กับองค์กร
นี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องที่สุด 

     

8 เป็นเรื่องยากส าหรับฉันที่จะตัดสินใจ
ลาออกจากองค์กรนี้ 

     

9 การลาออกจากองค์กรนี้ ในเวลานี้ จะ
ส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของฉัน
อย่างมาก 

     

10 ฉันรู้สึกมีความสุขในการท างานกับองค์กร
นี้ และตั้งใจจะท างานอยู่กับองค์กรแห่งนี้
จนเกษียณอายุ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
มากที่สุด 

11 ถ้าฉันจะต้องตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้
ก็เพราะมีเหตุสุดวิสัยจริงๆ  

     

12 ฉันปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร 
และได้อยู่ในองค์กรต่อไป 

     

13 สิ่งที่ท าให้ฉันไม่คิดลาออกจากองค์กร
เพราะฉันมีความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน
อย่างมาก 

     

14 ถึงแม้จะมีข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน 
ฉันก็ยังไม่คิดลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 

     

15 ฉันคงรู้สึกผิดหากฉันลาออกจากองค์กรใน
เวลานี้ 

     

16 องค์กรนี้สมควรอย่างยิ่งที่จะได้รับ 
ความจงรักภักดีจากฉัน 

     

17 ฉันยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่ได้รับ
มอบหมายทั้งหมด ถ้าเป็นการท างาน 
เพ่ือองค์กร 

     

18 ฉันไม่เคยคิดที่จะย้ายไปท างานกับองค์กร
ที่เป็นคู่แข่ง 

     

 
 

จบแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
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