
บทที่ 3 
ระเบียบและวิธีการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท แอบบีเครสท 

(ประเทศไทย) จํากัด โดยนําเอาทฤษฎีและแนวคิดตางๆ มาสรุปเปนกรอบเพื่อใชในการศึกษา 
 
ขอบเขตการศกึษา 

ขอบเขตเนื้อหาท่ีศึกษา 
เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย การศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน 4 กลุมปจจยั 

ไดแก ลักษณะผูนําในองคการ การสื่อสารในองคการ สภาพแวดลอมการทํางาน และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย การศึกษาระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันองคการ อันไดแก 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึก ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน และความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ และการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานแตละกลุม
ปจจัยกับองคประกอบทั้งสามดานความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท แอบบีเครสท 
(ประเทศไทย) จํากัด 
  
 แผนภาพที่ 1 กรอบความคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

ความพึงพอใจในงานที่มีตอ 
1) ลักษณะผูนําในองคการ 
2) การสื่อสารในองคการ 
3) สภาพแวดลอมการทํางาน 
4) การบริหารทรัพยากรมนษุย 

 
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
1) ความผูกพันอนัเนื่องมาจากจาก

อารมณความรูสึก (Affective 
Commitment) 

2) ความผูกพันอนัเนื่องมาจากการ
ลงทุน (Continuance Commitment) 

3) ความผูกพันอนัเนื่องมาจากหนาที่ 
(Normative Commitment) 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
– เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, อายุงาน,

ตําแหนงงาน และฝายงาน 
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ขอบเขตประชากร 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานของบริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) 

จํากัด พนักงานทั้งหมด  744 คน ประกอบดวยพนักงานสวนสํานักงาน และพนักงานสวนการผลิต 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 30 กรกฎาคม 2551) 

1) สวนสํานักงาน จํานวน 74 คน  ประกอบไปดวย 
(1) ฝายทรัพยากรมนุษย (Human resource)  จํานวน      17       ราย 
(2) ฝายบัญชี/การเงิน (Financial)   จํานวน      11       ราย 
(3) ฝาย IT     จํานวน       5        ราย 
(4) ฝายสงออก (Import & Export)  จํานวน      10       ราย 
(5) ฝายวิศวกร (Engineering)    จํานวน      17       ราย 
(6) ฝายลูกคาสัมพันธ (Customer Service)  จํานวน       4        ราย 
(7) ฝายคลังสินคา (Inventory)   จํานวน     10        ราย 

2) สวนการผลิต จํานวน 670 คน  ประกอบไปดวย 
(1) ฝายผลิต Gemset     จํานวน   500       ราย 
(2) ฝายผลิต Gold    จํานวน   170       ราย 

ที่มา: บริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) จํากัด, 2551 
 

ขนาดตัวอยางและวิธีการคัดเลือกตัวอยาง 
การศึกษาครั้งนี้ กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง คือ พนักงานของ บริษัท แอบบีเครสท 

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 744 คน เปนพนักงานในสวนสํานักงาน 74 คน และสวนการ
ผลิต 670 คน (บริษัท แอบบี เครสท (ประเทศไทย) จํากัด, ฝายทรัพยากรมนุษย, 2551) โดย ณ ระดับ
ความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะไดจํานวนตัวอยาง 261 คน คํานวณตามสมการของ Taro Yamane (1970) 
ดังนี้ 
 จากสมการ n      =        N / (1 + Ne2 ) 
 โดย  n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = ขนาดของประชากร 
 e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหเทากับ 0.5 

 แทนคาในสมการ 
 n  = 744 / (1 +  744 (0.05)2) 
     = 260.14    
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จากสูตรแสดงใหเห็นวาควรกําหนดขนาดกลุมตัวอยางอยางนอย 261 คน จากนั้นใช
วิธีการเลือกตัวอยางแบบกําหนดสัดสวน (Quota Sampling) โดยแบงตามสัดสวนของจํานวน
พนักงานในแตละสวน คือ (1) สวนสํานักงาน ไดแก ฝายทรัพยากรมนุษย ฝายบัญชี/การเงิน ฝาย IT 
ฝายสงออก ฝายวิศวกร ฝายลูกคาสัมพันธ ฝายคลังสินคา (2) สวนการผลิต ไดแก ฝายผลิต Gemset 
และฝายผลิต Gold  จากการคํานวณไดกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

 

        กลุมตัวอยาง 
จํานวนประชากร      

(คน) 
จํานวนกลุมตวัอยาง

(คน) 
1. พนักงานสวนสํานักงาน   

– ฝายทรัพยากรมนุษย 17 6 
– ฝายบัญชี/การเงิน 11 4 
– ฝาย IT 5 2 
– ฝายสงออก 10 4 
– ฝายวิศวกร 17 6 
– ฝายลูกคาสัมพันธ 4 1 
– ฝายคลังสินคา 10 4 
รวม 74 27 

2. พนักงานสวนการผลิต   
– ฝายผลิต Gemset  500 174 
– ฝายผลิต Gold   170 60 
รวม 670 234 

รวมท้ังหมด 744 261 
ที่มา: บริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) จํากัด, 2551 

 
วิธีการศึกษา 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1)  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามโดยสอบถาม

จากพนักงานจํานวนไมนอยกวา 261 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) 
จํากัด  
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2)  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลโดยการคนควาจากเอกสารตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ทั้งจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ เอกสารอื่น ๆ และการคนควาขอมูลผานระบบ
อินเตอรเน็ต 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม เร่ือง ความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน บริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) จํากัด โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 
สวน คือ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ตําแหนงงานและฝายงาน 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยการใชแบบวัดความพึงพอใจในงาน ซ่ึง
เปนการพัฒนาเครื่องมือที่ใชวัดความพึงพอใจจากนิยามความหมายของปจจัยที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในงานจากนักวิชาการและนักวิจัยที่มีแนวความคิดในเรื่ององคประกอบที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในงานคลายคลึงกัน คือ Whitley&Putzier (1994)  พงษจันทร (2547)  Locke (1976) และ Haller 

Gilmer (1966) โดยสรุปเปนความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการวิจัยรวม 4 กลุมปจจัย ไดแก ดาน
ลักษณะผูนําในองคการ ดานการสื่อสารภายใน ดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย รายละเอียดดังนี้ 

การวัดความพึงพอใจตอปจจัยดานลักษณะผูนําในองคการ ประกอบไปดวยคําถาม 18 ขอ
ที่มีความสอดคลองกับแนวคดิของนักวิจัยและนักวิชาการในเรื่องดังตอไปนี้ 

1. ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Whitley&Putzier (1994) ประกอบ
ไปดวยคําถาม 

– หัวหนางานของฉันรับฟงความคิดเห็นในเรื่องสําคัญเสมอจากฉันเสมอ 
– เมื่อตองมีการปรับเปลี่ยนการทํางาน หัวหนางานของฉันจะแจงฉันกอนเสมอ 
– ระยะเวลาที่ฉันไดรับเพื่อใชในการเรียนรูงานหนึ่งกอนที่ฉันจะตองยายไปสู

งานอื่น 
– ระยะเวลาที่ฉันใชไปกับการทํางานหนึ่งไดอยางไมผิดพลาด 
– หนาที่ความรับผิดชอบในงานของฉันถูกกําหนดไวอยางชัดเจน 

2. ลักษณะของหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ตามแนวคิดของ Locke (1976) ประกอบ
ไปดวยคําถาม 

– หัวหนางานของฉันมีความรูในงานที่ทําเปนอยางดี 
– หัวหนางานของฉันสามารถเขาใจปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการทํางานไดดี 
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– หัวหนางานของฉันมีความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของฉัน 
– หัวหนางานของฉันมีความยุติธรรมที่คงเสนคงวากับลูกนอง 

3. การควบคุมบังคับบัญชา ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวย
คําถาม 

– หัวหนางานของฉันกําหนดเปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจน 
– หัวหนางานของฉันแจงเปาหมายและวิธีการทํางานที่ชัดเจนแกฉัน 
– หัวหนางานของฉันใสใจกับความกาวหนาในตําแหนงงานของฉัน 
– หัวหนางานของฉันสนับสนุนและสงเสริมฉันกับผูบริหารระดับสูง 
– หัวหนางานของฉันชมเชยฉันเสมอเมื่อฉันทํางานไดดี 
– วิธีการที่หัวหนางานของฉันปฏิบัติตอฉัน เมื่อทํางานผิดพลาด 
– วิธีการที่หัวหนาของฉันใชในการแกปญหาในการทํางาน 
– วิธีการที่หัวหนาของฉันนําเสนอความคิดของฉันตอบุคคลอื่น 
– วิธีการที่หัวหนางานของฉันชวยเหลือฉันใหทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 

การวัดความพึงพอใจตอปจจัยดานการสื่อสารภายในองคการ ประกอบไปดวยคําถาม 4 ขอ
ที่มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัยและนักวิชาการในเรื่องดังตอไปนี้ 

1. การติดตอส่ือสาร ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวยคําถาม 
– การใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับงานและการผลิตของโรงงานอยางชัดเจน

และสม่ําเสมอแกพนักงาน 
– การสนับสนุนการทํางานของพนักงานและเปดโอกาสใหพนักงานสามารถ

เขาพบพูดคุยไดอยูเสมอ 
– การไดรับขอมูลเกี่ยวกับผลการดําเนินงานขององคกรนี้อยางชัดเจน เชน 

สถานะทางการเงิน ปริมาณการผลิต เปนตน  
– การไดรับขอมูลเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการทํางานในสวนที่ฉันรับผิดชอบ

อยางชัดเจน 
การวัดความพึงพอใจตอปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ประกอบไปดวยคําถาม 9 ขอ

ที่มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัยและนักวิชาการในเรื่องดังตอไปนี้ 
1. สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Whitley&Putzier (1994)  ส่ิงแวดลอม

ในการทํางาน ตามแนวคิดของ พงษจันทร (2547) สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ตามแนวคิดของ 
Locke (1976) ลักษณะทางสังคมและสภาพการทํางาน ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) 
ประกอบไปดวยคําถาม 
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– วิธีการทํางานขององคกรในการเนนการทํางานที่รวมมือกัน 
– วิธีการที่องคกรนี้ใชในการแกปญหาตางๆ ของพนักงานเพื่อสรางความ

เชื่อมั่นแกพนักงาน 
2. คุณคาของงาน ตามแนวคิดของ Whitley&Putzier (1994) ลักษณะของงานนาสนใจ 

ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวยคําถาม 
– การจัดสรรงานและตารางการทํางานขององคกรเปนไปอยางยุติธรรม 

3. สัมพันธภาพในงาน ตามแนวคิดของ Whitley&Putzier (1994) ปฎิสัมพันธในการ
ทํางาน ตามแนวคิดของ พงษจันทร (2547) ประกอบไปดวยคําถาม 

– ความซื่อสัตยและจริงใจที่องคกรนี้ใสใจตอความกังวลของฉัน 
– ความสนใจขององคกรในการแกปญหาในการทํางานใหแกฉันเมื่อฉันมี

ปญหาในการทํางาน 
4. องคการและการจัดการ ตามแนวคิดของ Locke (1976) ความมั่นคงปลอดภัย, 

สถานที่ทํางานและการจัดการ ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวยคําถาม 
– ความพยายามขององคกรในการวางแผนการกําหนดเปาหมาย  การ

ประสานงาน และการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานประจําวัน เพื่อใหการทํางาน
ขององคกรเปนไปอยางราบรื่น 

– การกําหนดเปาหมายและทิศทางการดําเนินการขององคกรนี้อยางชัดเจน 
– การทําตามสัญญาตางๆที่องคกรนี้มีตอพนักงาน 
– วิธีการในการบริหารงานในภาพรวมขององคกรนี้ 

การวัดความพึงพอใจตอปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบไปดวยคําถาม 3 
ขอที่มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัยและนักวิชาการในเรื่องดังตอไปนี้ 

1. ผลประโยชนตอบแทน ตามแนวคิดของ Whitley&Putzier (1994)  คาจาง, ผลประโยชน
และสวัสดิการ ตามแนวคิดของ Locke (1976) คาจาง, ส่ิงตอบแทนประโชนเกื้อกูลตางๆ ตาม
แนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวยคําถาม 

– การใหคาตอบแทนและรางวัลแกพนักงานทุกระดับโดยคํานึงถึงคุณภาพของ
งาน 

2. งาน, โอกาสไดเล่ือนขั้นหรือตําแหนงงาน ตามแนวคิดของ Locke (1976) โอกาส
กาวหนาในงาน ตามแนวคิดของ Haller Gilmer (1966) ประกอบไปดวยคําถาม 

– การใหการฝกอบรมดานทักษะการทํางานแกพนักงานทุกคนในองคกรนี้เพื่อ
สามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ 
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3. การยอมรับ ตามแนวคิดของ Locke (1976) ประกอบไปดวยคําถาม 
– วิธีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานขององคกรนี้ที่ทําใหไดบุคลากรที่มีความ

เหมาะสมกับงาน 
เมื่อรวบรวมขอคําถามแลวทําการศึกษาวิจัยพบวาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบ

วัดสวนความพึงพอใจในงานมีระดับความเชื่อมั่น (∝) รวมที่ 0.96 โดยคาความเชื่อมั่นแยกในแตละ
ดานพบวาขอคําถามปจจัยลักษณะผูนําในองคการมีระดับความเชื่อมั่น 0.957  การสื่อสารใน
องคการมีระดับความเชื่อมั่น 0.816 สภาพแวดลอมการทํางานมีระดับความเชื่อมั่น 0.912 และการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมีคาความเชื่อมั่น 0.753  แสดงวาแบบวัดเกี่ยวกับความพึงพอใจมีคาความ
เชื่อมั่นอยูในเกณฑดี โดยลักษณะแบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามแบบของ
ลิเคอรท (Likert) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 ระดับ คือผูตอบมีความเห็นในระดับ พอใจอยางยิ่ง พอใจ 
เฉยๆ ไมพอใจ ไมพอใจอยางยิ่ง ดังนี้ 

ระดับความพึงพอใจ   คะแนน 
พอใจอยางยิ่ง        5 
พอใจ            4 
เฉยๆ         3 
ไมพอใจ         2 
ไมพอใจอยางยิ่ง        1 

การคิดคะแนนของแบบวัดความพึงพอใจในงาน โดยคิดจากคาเฉลี่ยของคะแนนของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ ดังนี้คือ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 
 4.50-5.00  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูงมาก 
 3.50-4.49  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
 2.50-3.49  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 1.00-1.49  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํามาก 

 
สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยการใชแบบวัดความ

ผูกพันตอองคการ ดัดแปลงจากแบบวัดของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึงใชวัดองคประกอบของ
ความผูกพันทั้งสามดาน รวม 17 ขอ  โดยแบงออกเปนองคประกอบของความผูกพันองคกร 3 
องคประกอบ ดังนี้ 
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ความผูกพันองคกรอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึก (Affective Commitment) ประกอบ
ไปดวยขอคําถาม 5 ขอดังนี้ 

– โดยทั่วไปแลวพูดไดวาฉันชอบทํางานที่นี่ 
– ฉันมีความสุขมาก หากฉันจะไดทํางานกับองคการนี้ตลอดไปจนฉันเกษียร 
– ฉันรูสึกสนุกในการพูดคุยกับคนภายนอกถึงองคการที่ฉันทํางานอยูดวย 
– ฉันรูสึกวาปญหาขององคการคือปญหาของฉัน 
– องคการที่ฉันทํางานอยูในปจจุบันนี้มีความหมายสําหรับฉันอยางมาก 
ความผูกพันองคกรอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance Commitment) ประกอบไป

ดวยขอคําถาม 6 ขอดังนี้ 
– เปนการยากมากที่ฉันจะลาออกจากองคการนี้ ถึงแมวาฉันจะอยากจะทําก็ตาม 
– ฉันรูสึกผิดหวังในชีวิตเปนอยางมาก หากฉันตัดสินใจลาออกจากองคการนี้ขณะนี้ 
– การทํางานอยูกับองคการนี้มีความสําคัญกับฉันอยางมาก 
– ฉันรูสึกวามีสาเหตุนอยมากที่จะทําใหฉันลาออกจากองคการนี้ 
– ฉันทํางานอยูกับองคการนี้เพราะฉันไมมีทางเลือกอื่น 
– เหตุผลสําคัญที่ทําใหฉันทํางานกับองคการนี้ตอไป คือ องคการอื่นอาจจะให

ผลประโยชนหรือผลตอบแทนโดยรวมไดไมดีเทาองคการปจจุบันที่ฉันทํางานอยูนี้ 
ความผูกพันองคกรอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative Commitment) ประกอบไปดวยขอ

คําถาม 6 ขอดังนี้ 
– โดยรวมแลวฉันรูสึกพึงพอใจกับงานที่ฉันรับผิดชอบ 
– โดยทั่วไปพูดไดวาฉันชอบงานที่ฉันรับผิดชอบอยู 
– ฉันคิดวาองคการอื่นยินดีที่จะรับฉันเทาๆ กับที่องคการปจจุบันที่ฉันทํางานอยูนี้ยินดี

รับฉันเขารวมทํางาน 
– ฉันเชื่อวาฉันสามารถหางานใหมไดภายใน 1 ป หากฉันลาออกจากองคการนี้ 
– ฉันคิดที่จะลาออกจากงานนี้บอยๆ 
– หากเปนไปได ฉันอยากจะเปลี่ยนไปทํางานอื่น 

เมื่อรวบรวมขอคําถามแลวทําการศึกษาวิจัยพบวาคาความเชื่อมั่น (∝) เทากับ 0.835 โดย
ลักษณะแบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) ใหผูตอบ
เลือกตอบได 5 ระดับ คือผูตอบมีความเห็นในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงมีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

ระดับความผูกพัน คะแนนขอความเชิงบวก      คะแนนขอความเชิงลบ 
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เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
เฉยๆ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

ในการศึกษาครั้งนี้มีขอความเชิงลบจากแบบสอบถาม ดังนี้ 
1) ฉันคิดวาองคการอื่นยินดีที่จะรับฉันเทาๆ กับที่องคการปจจุบันที่ฉันทํางานอยูนี้ยินดี

รับฉันเขารวมทํางาน 
2) ฉันทํางานอยูกับองคการนี้เพราะฉันไมมีทางเลือกอื่น 
3) ฉนัเชื่อวาฉันสามารถหางานใหมไดภายใน 1 ป หากฉันลาออกจากองคการนี้ 
4) ฉันคิดที่จะลาออกจากงานนี้บอยๆ 
5) หากเปนไปได ฉันอยากจะเปลี่ยนไปทํางานอื่น 
การคิดคะแนนของแบบวัดความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการทั้ง

สาม โดยคิดจากคาเฉลี่ยของคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ ดังนี้คือ 
ระดับคะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 
 4.50-5.00 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับสูงมาก 
 3.50-4.49 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับสูง 
 2.50-3.49 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับต่ํา 
 1.00-1.49 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับต่ํามาก 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการศึกษา 

ขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามจํานวนไมนอยกวา 261 ชุด ไดทําการวิเคราะหโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชคาสถิติดังนี้ 



 
28 

1. คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของ
ประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงานและฝายงาน 

2. คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชอธิบายระดับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่มีตอองคการทั้งสามดาน 

3. วิ เคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานแตละกลุมปจจัยกับ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการทั้งสามโดยการวิเคราะหสมการถดถอย 
(Linear Regression) 

4. คาสถิติทดสอบประชากร (Independent Sample T-test) และการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ใชอธิบายความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล
ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของแตละกลุมปจจัยและองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคการทั้งสามของพนักงาน 

 
สถานที่ใชในการดําเนินงานวิจัยและรวบรวมขอมูล 

สถานที่ใชในการดําเนินงานศึกษาวิจัยและรวบรวมขอมูล ไดแก 
1. บริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดลําพูน  
2. คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 
ระยะเวลาในการศึกษา 

ในการศึกษาครั้งนี้ใชเวลาในการเก็บขอมูลเบื้องตน จัดทําฐานขอมูลวิเคราะหขอมูล 
สรุปผลจัดทําและนําเสนอรายงานทั้งสิ้น 5 เดือน ตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2551 ถึงเดือนมีนาคม 
2552 


