
บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศ

ไทย) จํากัด” เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใชแบบสอบถามแบบตอบดวย
ตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาถึง
ความผูกพันตอองคการ   
 
3.1 ขอบเขตการศึกษา 
  3.1.1 ขอบเขตเนื้อหา 

ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 
จํากัด โดยนําเอาทฤษฎีตางๆ และแนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) 
มาประยุกตเพื่อใชเปนกรอบในการศึกษาแบงเปน 4 ดาน คือ ดานองคการ (Company) ดานงาน 
(Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา 
(Leadership) ดังแผนภาพท่ี 2 

 
แผนภาพท่ี 2 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

 
 
 
 
 
 

แนวคิดของการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยนําความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีมีตอองคการจํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) 
โดยองคประกอบของความผูกพัน (Engagement Components) ท้ัง 4 ดาน ซ่ึงคําถามท่ีใชอางอิงจาก
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 

1. ดานองคการ  (Company) ไดแก  การถายทอดนโยบาย  กลยุทธใหกับทุก
หนวยงานอยางชัดเจน การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุก

ปจจัยในการบริหารจัดการองคกร 
1. องคการ 
2. งาน 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
4. ภาวะผูนํา 

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
( Employee Engagement ) 

ระดับความผูกพัน 
1. มีความผูกพัน 
2. ไมยึดติดกับความผูกพัน  
3. ไมมีความผูกพัน 
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ระดับ การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปน
มาตรฐาน และมีเกณฑโดย รวมอยูในระดับดี การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัย 
การกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงาน 
และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคการ 

2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ี
เกี่ยวของกับตนเอง การจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานให
เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)ไดแก การ
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําหรับแตละตําแหนงงานอยางครบถวนและคลอบ
คลุมการกําหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ขององคการและ
พนักงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนักงาน เพื่อใช
ประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม สามารถทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงใน
การทํางาน มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน สงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสเรียนรูและกาวหนาในท่ีทํางาน มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานตามความ
เหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ จายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม มีระบบการจาย
คาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได ดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของ
พนักงานอยางเพียงพอ สงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน และมี
การจัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน 

4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให
พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามี
การส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามี
การใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการทํางาน ผูบังคับบัญชามีการรับ
ฟงความคิดเห็นของพนักงานอยางมีเหตุผลและผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

การศึกษาในดานภาพรวม เปนการวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โดยใชทฤษฎีของ Steers (1977) Burke (2003) และ IES (2004) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการ แลวนํามาสรางคําถามเพ่ือวัดความผูกพัน ไดแก (1) มีความเช่ือม่ันอยางแรง
กลา และยอมรับตอเปาหมาย และคานิยมของบริษัทฯ (2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อประโยชนของบริษัทฯ เปนหลัก (3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ และ (4) มีพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอ
องคการ หรือตอหนาท่ีการทํางาน (5) บริษัทฯ เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย โดย
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ระดับของการวัดความผูกพันแบงเปน 3 ระดับ ตามแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) 
ไดแก   

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee) คือพนักงานท่ี
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

2. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Not-engaged employee) คือพนักงานท่ี
เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทใน
งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3. พนักงานท่ีไมยึดติดผูกพันตอองคการ (Actively disengaged employee) คือ
พนักงานท่ีมีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการทํางานท่ีทํา และยังสงตอความรูสึก
ท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบขาง เปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” ท่ีคอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน 
ในท่ีสุดไมเพียงแตท่ีจะทํางานไมประสบความสําเร็จ พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของ
พนักงานคนอ่ืนดวย  
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  3.1.2 ขอบเขตประชากร 
กลุมประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแกพนักงานของบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศ

ไทย) จํากัด จํานวนท้ังส้ิน 160 คน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (ขอมูล ณ เดือนเมษายน 2552) 
 

ฝายงาน จํานวน รอยละ 
Human resource (HR) 6 3.75 

IT 2 1.25 
Quality Assurance (QA) 13 8.13 
Sintering / Nut Powder 25 15.63 

Resin Extrusion 9 5.63 
Die Cast 63 39.38 

Molds Control 9 5.63 
Resin Injection 23 14.38 

ISO 2 1.25 
Purchase 2 1.25 
Engineer 4 2.50 
Planning 2 1.25 
รวม 160 100.00 

ท่ีมา: บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด, 2551 
 
  3.1.3 ขนาดตัวอยางและวิธีการคัดเลือกตัวอยาง 

ในการศึกษาคร้ังนี้ไดกําหนดประชากรที่จะศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานท้ังหมดที่
ทํางานในบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 160 คน  
 
3.2 วิธีการศึกษา 
  3.2.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ขอมูลและแหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย 2 สวน ไดแก 
1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีทํางานใน

บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชแบบสอบถามในการสํารวจ 
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2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลโดยการคนควาจากเอกสาร
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ังจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ เอกสารอ่ืนๆ และการคนควาขอมูลผานระบบ
อินเตอรเน็ต และระบบอินทราเน็ต 
 
  3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม เร่ืองความผูกพันของ
พนักงานตอองคการของบริษัท  เอส  ยู  เอส  จํากัด  (ประเทศไทย) จํากัด  โดยลักษณะของ
แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวของกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน ประกอบดวย
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน แผนก และตําแหนงงาน 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ซ่ึงอางอิงมาจากแบบสอบถามของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย ซ่ึงกําหนดมาตร
วัดทัศนคติในรูปแบบของ Likert Scale และมีการกําหนดคามาตรวัดจากระดับความคิดเห็นใน
ระดับ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เฉยๆ เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยมาก ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 เห็นดวยมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 เฉยๆ 
ระดับความคิดเห็น 2 เห็นดวยนอย 
ระดับความคิดเห็น 1 เห็นดวยนอยมาก 

 
  3.2.3 การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการศึกษา 

ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถาม จะนํามาวิเคราะหโดยการประมวลผลโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
2. บันทึกขอมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีหลักเกณฑการให

คะแนนในแบบสอบถามสวนท่ี 2 ซ่ึงเปนคําถามแบบใชสเกลของไลเกิท (Likert Scale) แบงระดับ
ความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เฉย ๆ เห็นดวยนอย เห็นดวยนอย
มาก 
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คะแนนท่ีไดจะนํามาวิเคราะหหาคาเฉล่ียและแปลความหมายจากลักษณะ
แบบสอบถามท่ีใชในระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) (รังสรรค ประเสริฐ
ศรี, 2548:335) 

เกณฑการแปลความหมายของคาเฉล่ียในแบบสอบถามผูศึกษายึดหลักเกณฑ ดังนี้ 
คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ

อยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ

อยูในระดับมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ

อยูในระดับเฉย ๆ 
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ

อยูในระดับนอย 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอองคการ

อยูในระดับนอยท่ีสุด 
การวัดระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการวิเคราะหจากคําถามความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานในภาพรวมจํานวน 5 คําถาม ประกอบดวย 
1. ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และยอมรับตอเปาหมาย และคานิยมของ

บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด 
2. ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ

บริษัทเอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด เปนหลัก 
3. ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด 
4. ทานมีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอองคการ หรือ

ตอหนาท่ีการทํางาน 
5. บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด เปนองคการท่ีดีท่ีสุด ท่ีทานเลือก

ทํางานดวย 
จากคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอความผูกพันในภาพรวมท้ัง 5 ขอท่ีไดจะนํามา

แปลความหมายถึงระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการ (สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทย, 2549) โดยพิจารณาตามระดับความคิดเห็นดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันของพนักงานตอองคการอยูในระดับมากท่ีสุด
และมาก คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 5.00 หมายถึง พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged 
employee) คือ พนักงานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ”  

ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันของพนักงานตอองคการอยูในระดับเฉย ๆ 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Not-engaged 
employee) คือ พนักงานท่ีเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ”  

ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันของพนักงานตอองคการอยูในระดับนอยและ
นอยท่ีสุด คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 2.60 หมายถึง พนักงานท่ีไมยึดติดผูกพันตอองคการ (Actively 
disengaged employee) คือ พนักงานท่ีเปรียบเสมือน “แอปเปลเนา”  

ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากแบบสอบถาม จะนํามาวิเคราะหโดยใชสถิติ ดังนี้ 
1. คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชอธิบายลักษณะขอมูล

ท่ัวไปของกลุมประชากร คือเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน แผนก และตําแหนงงาน 
2. คาเฉล่ีย (Mean) ใชอธิบายระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน และ

เปรียบเทียบขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรกับระดับความคิดเห็นตอองคการ 
3. การแจกแจงแบบที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Anova) เพื่อใชเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความคิดเห็นตอองคการ 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม 

4. การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอย
แบบเสนตรง (Linear Regression) ระหวางตัวแปรดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม 
 
3.3 สถานท่ีใชในการดําเนินงานวิจัยและรวบรวมขอมูล 

สถานท่ีใชในการดําเนินงานศึกษาวิจัย และรวบรวมขอมูล คือบริษัท เอส ยู เอส 
(ประเทศไทย) จํากัด และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 
3.4 ระยะเวลาในการดําเนินการศึกษา 

ระยะเวลาในการศึกษา 3 เดือน ต้ังแตเดือนกุมภาพันธ 2552 – เมษายน 2552 
 


