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บทคัดย่อภาษาไทย  

59920429: สาขาวิชา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: ความผกูพนัต่อองคก์าร/ ฟิตเนสเซ็นเตอร์/ ชลบุรี 

อิทธิพงษ ์ร่มโพธ์ิทอง : ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ใน
จงัหวดัชลบุรี. (ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES OF THE FITNESS 
CENTER IN CHONBURI) คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์: ธีระชินภทัร รามเดชะ ปี พ.ศ. 
2564. 

  
การวิจยัการวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ มีกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน
ฟิตเนส ท่ีท างานในสปอร์ตคลบัหรือฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
จ านวน 400 คน และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรและการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจยั  
                      ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความอิสระในงาน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของ
ทกัษะและเอกลกัษณ์ของงาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมและการพิจารณา ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในหนา้ท่ีและความพึงพอใจ
โดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

59920429: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
KEYWORDS: ORGANIZATIONAL COMMITMENT / FITNESS CENTER / CHONBURI 

  ITTIPONG ROMPHOTHONG : ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF 
EMPLOYEES OF THE FITNESS CENTER IN CHONBURI. ADVISORY COMMITTEE: 
DHIRAJINABHADRA RAMDEJA, Ph.D. 2021. 

  
The purpose of this research is to create organizational Commitment of employees 

of the Fitness center in Chonburi. This research was a quantitative research using questionnaires 
from 400 people. The sample was Sport club or fitness center employees in Chonburi Province. 
Data were analyzed by descriptive statistics. Analysis of Variance, Correlation Coefficient and 
Multiple Regression Analysis to test the hypothesis. 
                      The results of hypothesis testing showed that Job Characteristics; autonomy has a 
statistically significant effect on the organizational Commitment of the fitness center employees 
at 0.05 while role conflict, role ambiguity, skill variety and task identity do not affect the 
organizational commitment of fitness center employees. Organizational characteristics; hierarchy 
of authority, participation and consideration had a statistically significant effect on the 
organizational commitment of fitness center employees at 0.05 and Job Satisfaction; growth 
satisfaction and specific satisfaction had a statistically significant effect on the organizational 
commitment of fitness center employees at 0.05 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาให้ค  าปรึกษา และช่วย
แนะน า ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ อย่างดียิ่งจาก ดร.ธีระชินภทัร รามเดชะ อาจารยท่ี์ปรึกษา
หลกั ท่ีกรุณาช้ีแนวทางในการศึกษาค้นควา้ ท าให้ผูว้ิจยัได้รับความรู้และประสบการณ์ในการท า
วิทยานิพนธ์ ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

นอกจากน้ียงัไดรั้บความกรุณาจากท่านประธานและคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน
ผู ้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์ ดร. กล้าหาญ  ณ  น่าน  ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์และคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กญัจนวลยั นนทแกว้ แฟร์ร่ี  
ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าในการแกไ้ขวิทยานิพนธ์ นอกจากน้ีผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุก
ท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

ทา้ยท่ีสุดน้ี ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อพงษศ์กัด์ิ ร่มโพธ์ิทอง และคุณแม่ส ารวย วงษน่ิ์ม  ท่ี
ได้ให้ทุนในการศึกษาและท าให้ผูวิ้จยัสามารถมีวนัน้ีได้ ขอขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกคนท่ีคอยให้ความ
ช่วยเหลือและคอยใหก้ าลงัใจตลอดมา รวมถึงผูท่ี้มีพระคุณทุกท่านท่ีไม่ไดเ้อ่ยมา ณ ท่ีน้ี 

หากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่บุคคลหรือหน่วยงานใด ผูว้ิจยัขออุทิศความดี
ทั้งหลายแด่บุพการี ครู อาจารย ์และผูท่ี้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในสถานการณ์ปัจจุบนัทุกองคก์ารจะตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นเศรษฐกิจ 
ท่ีอยูใ่นสภาวะตกต ่า การเปล่ียนทางสังคม ความผนัผวนทางการเมือง และเทคโนโลยตี่าง ๆ รวมถึง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไป ทุกองคก์ารจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารงาน
ภายในองคก์าร ทั้งการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร การวางแผนงานและการจดัการ
กลยทุธ์ขององคก์ารในระยะยาว (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 2556) รวมถึงการพฒันาใหท้รัพยากรบุคคล 
มีความรู้และความเช่ียวชาญในการท างานอยูเ่สมอ เพื่อให้องคก์ารด าเนินงานต่อไปให้ส าเร็จตาม
นโยบายและเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดว้างไว ้

 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งมากกบัองคก์าร เพราะทุก
ระบบในองคก์ารจะตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลหรือพนกังาน เป็นตวัขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารเดินหนา้
อยา่งมีประสิทธิภาพ พนกังานในองคก์ารจึงเสมือนเป็นตน้ทุนอนัมีค่ามหาศาล อีกทั้งยงัเป็นตน้ทุน
ขององคก์ารท่ีจะตอ้งรักษาไวแ้ละลงทุนเพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้และ
พฒันาศกัยภาพในการท างาน อีกทั้งยงัช่วยสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว 
เพราะการท่ีองคก์ารจะตอ้งสูญเสียพนกังานไปดว้ยเหตุผลใดก็ตาม ยอ่มเท่ากบัวา่องคก์ารจะตอ้งเสีย
ตน้ทุนอนัมีค่าไปโดยท่ียงัไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าจากการลงทุน ในขณะเดียวกนัองคก์าร 
ก็จะตอ้งลงทุนใหม่ในอีกหลาย ๆ ดา้น เพื่อท่ีจะคดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหม่ท่ีจะเขา้
มาทดแทนพนกังานเดิม ท าใหอ้งคก์ารสูญเสียทั้งเวลาและผลประโยชน์บางส่วนไป (กรกฎ  
พลพานิช, 2540) 

 ดงันั้น ส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอ นัน่ก็คือการท าใหพ้นกังานมีมุมมอง 
ทศันคติหรือแง่คิดท่ีดีต่อระบบการท างาน เพราะพนกังานจะมีความตั้งใจในการปฏิบติังานมาก
ยิง่ขึ้น ยอมรับเป้าหมาย ยอมรับค่านิยมขององคก์ารโดยพร้อมท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างผลงานท่ีสร้างสรรและเป็นประโยชน์ เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ ในขณะเดียวกนัก็พยายามรักษาไว้
ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ลดการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมและสามารถปฏิบติังาน
กบัองคก์ารในระยะเวลายาวนานตามท่ีองคก์ารนั้น ๆ ตอ้งการได ้(พิชญากุล ศิริปัญญา, 2545)  
เพื่อใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร หรือท่ีโดยทัว่ไปเรียกวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 ความผกูพนัต่อองคก์าร ถือเป็นทศันคติท่ีไดแ้สดงออกมาถึงความคิดหรือความรู้สึก 
รวมถึงการเรียนรู้และการรับรู้โดยตรงของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลไปยงัสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งตวัพนกังานกบัองคก์ารท่ีตนท างานและเกิดความพึงพอใจในองคก์ารท่ีตนท างานในท่ีสุด 
โดยพนกังานท่ีมีความรักและรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจะมีพฤติกรรมท่ีจะมองเห็นถึงความส าคญั
เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีและการรับผิดชอบในงานของตนอยา่งเตม็ท่ี (กญัยชกร ชยนัภสัภมร, 2550)  
Baron (1986) กล่าวถึง หน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร คือ คุณลกัษณะ 
ของงานท่ีพนกังานจะตอ้งปฏิบติั (Job characteristics) ตวัอยา่งเช่น ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  
ความหลากหลายของทกัษะ และความมีอิสระในการตดัสินใจ หากพนกังานไดรั้บส่ิงน้ีก็จะท าให ้
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงได ้ในขณะเดียวกนัหากพนกังานเกิดความคลุมเครือ 
ในบทบาทหนา้ท่ีหรือเกิดความขดัแยง้ในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตน อาจท าให้พนกังานนั้น 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยลง รวมถึงการท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
ทั้งในเร่ืองนโยบายหรือการบริหารจดัการองคก์ารร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา และมีโอกาสท่ีจะสามารถ
การตดัสินใจงานดว้ยตนเอง ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารของตนเอง
และมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงถือเป็นตวัช้ีวดัหน่ึง 
ของความเตม็ใจท่ีจะการท างานกบัองคก์ารต่อไปในอนาคตของพนกังาน และสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 
ความเช่ือมัน่ในพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์าร รวมถึงการแสดงออกและการพูดถึงองคก์าร
ในทางสร้างสรรคห์รือในทางท่ีดี เพื่อช่วยสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้และประสบ
ความส าเร็จ (สายธาร ทองอร่าม, 2550) นอกจากน้ียงัพบวา่ประเด็นความพึงพอใจท่ีมีต่องานนั้น 
(Job satisfaction) เป็นส่วนส าคญัท่ีพนกังานจะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้ไม่ว่าจะเป็น
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างาน หรือองคป์ระกอบอ่ืน ๆ เช่น เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีอุปกรณ์ในการปฏิบติังานเพียงพอ มีเพื่อนร่วมงานดี มีผูบ้งัคบับญัชาคอย
ใหค้  าแนะน า วางตวัเป็นกลางและมีความยติุธรรม ส่งผลใหพ้นกังานใส่ใจในการปฏิบติังานของตน 
มีความสุขในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานและงานส าเร็จตามแผนท่ีไดว้างไว ้แต่
ในทางกลบักนัถา้พนกังานไม่พึงพอใจกบังานในองคก์าร จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพและความสนใจ
เก่ียวกบังานลดลงได ้โดยอาจจะขาดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานหรือไม่เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 
พยายามหลีกเล่ียงไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน เกิดการขาดลามาสายบ่อยขึ้น และลาออกจาก
องคก์ารไปในท่ีสุด (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553) ซ่ึงหลายองคก์ารในปัจจุบนัก าลงัเผชิญกบั
ปัญหาพนกังานลาออกจากงานอยา่งต่อเน่ืองและยงัคงมีแนวโนม้วา่ปัญหาน้ีจะยิง่ทวีความรุนแรง
มากขึ้นเร่ือย ๆ เน่ืองจากทศันคติในการท างานของพนกังานเปลี่ยนแปลงไป อีกทั้งยงัมีอีกหลาย
ปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเปล่ียนงานใหม่ไดง้่ายมากขึ้น ท าใหห้ลายองคก์ารเกิดการแข่งขนัและการ
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แยง่พนกังานท่ีมีคุณภาพใหเ้ขา้มาร่วมงานในองคก์ารของตนเอง จากผลการวิจยัของ World 
Economic Forum ไดท้ าการส ารวจในกลุ่มตวัอยา่งชาวอาเซียนท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 35 ปี พบวา่ เหตุผล
ส าคญัท่ีคนรุ่นใหม่ตดัสินใจในการเปลี่ยนงานมากท่ีสุด คือ โอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ โดย
คนรุ่นใหม่ส่วนใหญ่จ านวนร้อยละ 52 มองวา่ การจะอยู่รอดในโลกการท างานในยคุน้ี จ าเป็นตอ้งมี
การอพัเดทความรู้และทกัษะใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ส่วนปัจจยัท่ีส าคญัรองลงมา คือ เร่ืองเงินเดือน และ
สมดุลชีวิตในการท างาน ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีคนรุ่นใหม่ใหค้วามส าคญัไม่ต่างกนั ส่วน Gen Y และ 
Gen Z ท่ีอยูใ่นช่วงวยัก าลงัวางแผนท่ีจะเติบโต จึงมีแนวโนม้ท่ีจะใส่ใจในการพฒันาทกัษะเพื่อสร้าง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยตระหนกัถึงความส าคญัของการมีทกัษะความคิดสร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรม ทกัษะทางภาษา และทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีโดยเฉพาะทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั Social 
media และ E-commerce ดงันั้น องคก์ารควรใหโ้อกาสพนกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
ไม่วา่จะเป็นจากงานท่ีมีทา้ทายความสามารถ การฝึกอบรมเพิ่มทกัษะ รวมถึงการขึ้นเงินเดือนโดย
พิจารณาจากผลงานและอตัราการแข่งขนัในตลาดมากกวา่ยดึติดกบัโครงสร้างองคก์าร เพื่อสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัดา้นทรัพยากรบุคคล นอกจากน้ีการเพิ่มชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่
มากขึ้นเพื่อสร้างสมดุลชีวิตในการท างาน ก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยดึงดูดและรักษา
พนกังานใหเ้ติบโตกบัองคก์ารในระยะยาว (ท าไมคนรุ่นใหม่ตดัสินใจลาออก, 2562) โดยเฉพาะ
องคก์ารประเภทธุรกิจการให้บริการท่ีตอ้งใชท้รัพยากรบุคคลหรือพนกังานในการบริการลูกคา้เป็น
หลกั เช่น ธุรกิจใหบ้ริการทางดา้นสุขภาพ ธุรกิจฟิตเนสหรือการออกก าลงักาย ท่ีตอ้งใชพ้นกังาน 
หรือเทรนเนอร์ท่ีมีทกัษะ มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการออกก าลงักายและมีความเช่ียวชาญ 
ในการใชเ้คร่ืองออกก าลงักายประเภทต่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะการใชง้านท่ีแตกต่างกนัไป เพื่อแนะน า
ใหก้บัลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการในฟิตเนสเซ็นเตอร์อยา่งถูกวิธี ดงันั้นหากองคก์ารมีการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลท่ีดี สามารถรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญเหล่าน้ีใหค้งอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป ก็ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและพนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้ 

 หากกล่าวถึงธุรกิจฟิตเนสในยคุปัจจุบนัท่ีทัว่โลกก าลงัต่ืนตวักบักระแสการรักสุขภาพ  
ท าใหธุ้รกิจฟิตเนสมีแนวโนม้เติบโตขึ้นอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2559-2561 และในปี พ.ศ. 2562 
(ช่วงเดือนมกราคม-พฤษภาคม) ท่ีมีอตัราการขยายตวัของจ านวนการจดัตั้งธุรกิจฟิตเนสรายใหม่ 
อยูท่ี่ 20.69% เม่ือเทียบกบัช่วงเวลาเดียวกนัของปีท่ีผา่นมา และยงัพบวา่ธุรกิจฟิตเนสทั้งขนาดใหญ่
และขนาดเลก็ ท่ีด าเนินการอยูใ่นปี พ.ศ. 2562 มีจ านวนทั้งส้ิน 816 ราย คิดเป็น 0.11% ของธุรกิจ 
ท่ีด าเนินการอยูท่ ั้งหมด โดยผูป้ระกอบการธุรกิจฟิตเนสมกัจะเลือกลงทุนตามจงัหวดัใหญ่ ๆ  
ในพื้นท่ีท่ีมีประชากรหนาแน่นและมีก าลงัซ้ือ หรือตามแหล่งชุมชนเพื่อจบักลุ่มลูกคา้ท่ีตอ้งการ 
ออกก าลงักายใกลบ้า้น ไม่ตอ้งเสียเวลาเดินทาง รวมถึงยา่นท่ีเป็นศูนยก์ลางการคา้ การท่องเท่ียวและ 
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มีการคมนาคมท่ีสะดวก เช่น จงัหวดัชลบุรีท่ีพบวา่ ในปี พ.ศ. 2562 มีการจดัตั้งธุรกิจฟิตเนสรายใหม่
เพิ่มขึ้น 54 ราย จดัเป็นอนัดบั 3 ของประเทศ รองลงมาจากกรุงเทพมหานครและภูเก็ต (กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้, 2562) และส่วนใหญ่จะเปิดกิจการในแหล่งชุมชนหรือบริเวณใกลก้บัสถานท่ีท่องเท่ียว 
รวมถึงตั้งอยูใ่นหา้งสรรพสินคา้ โรงแรมหรือท่ีพกัอาศยั เพื่อใหเ้ขา้ถึงไดง้่ายและตอบโจทยผ์ูบ้ริโภค
ยคุใหม่ท่ีหนัมาใส่ใจสุขภาพดว้ยวิธีการออกก าลงักายมากขึ้น แต่ดว้ยธุรกิจท่ีเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว  
ท าใหมี้การแข่งขนักนัในตลาดค่อนขา้งสูง ประกอบกบัพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ธุรกิจฟิตเนสจึงตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทรนดใ์นการออกก าลงักายของผูบ้ริโภค รวมถึงการน า
เทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาปรับใชแ้ละพฒันาธุรกิจฟิตเนสใหต้อบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค 
ท่ีมีความหลากหลาย เช่น การเปิดใหบ้ริการฟิตเนสเซ็นเตอร์แบบครบวงจรตลอด 24 ชัว่โมง หรือ 
การมีเทรนเนอร์หรือผูฝึ้กสอนส่วนตวั (Personal trainer) เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
เฉพาะดา้น เป็นตน้ อยา่งไรก็ตามความทา้ทายของธุรกิจน้ีอาจไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการมองหาท าเลท่ีตั้ง 
ท่ีเหมาะสม หรือการรักษาลูกคา้ใหก้ลบัมาใชง้านอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหกิ้จการสามารถด าเนินต่อไป
ได ้แต่การวางแผนบริหารจดัการระบบภายในก็เป็นเร่ืองส าคญั ไม่วา่จะเป็นการบริหารค่าใชจ่้าย 
การบ ารุงซ่อมแซมอุปกรณ์เคร่ืองออกก าลงักาย การรักษาคุณภาพโดยรวมของฟิตเนส รวมไปถึง
การคดัเลือกพนกังานหรือเทรนเนอร์ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ และการรักษาคุณภาพ การใหบ้ริการ
ของพนกังานหรือเทรนเนอร์ ซ่ึงถือเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะมาช่วยสร้างความน่าเช่ือถือและ
ความแตกต่างจากฟิตเนสเซ็นเตอร์อ่ืน ๆ ได ้นอกจากน้ียงัอาจจะเป็นหน่ึงในตวัเลือกท่ีท าใหลู้กคา้
ตดัสินใจจากตวัเทรนเนอร์วา่จะเลือกใชบ้ริการท่ีฟิตเนสเซ็นเตอร์แห่งน้ีหรือไม่ 

 จากการมองเห็นถึงความส าคญัและอิทธิพลของความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 
ประกอบกบัความน่าสนใจของธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพ การออกก าลงักาย หรือธุรกิจฟิตเนส 
ท่ีก าลงัเป็นท่ีนิยมในยคุปัจจุบนั ท าใหผู้ว้ิจยัอยากท่ีจะท าการวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี โดยท าการศึกษา 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของ
งาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน โดยท าการเก็บ
ขอ้มูลเชิงปริมาณกบัพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี เพื่อการน าผลการศึกษาท่ีไดน้ั้น  
ไปใชป้ระโยชน์ต่อการน าเสนอขอ้มูลต่อผูบ้ริหาร เพื่อใหเ้กิดการร่วมมือกนัหาแนวทางปรับปรุง
แกไ้ข และพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 
มากยิง่ขึ้น เพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์าร รวมถึงการรักษาพนกังาน 
ท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญและมีคุณค่าไวก้บัองคก์ารใหไ้ดร้ะยะเวลานานท่ีสุด 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์าร และความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์ารความพึงพอใจ
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 

สมมติฐานของการวิจัย  
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 1.1 ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ความคลุมเครือในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.3 ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.4 เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.1 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การพิจารณา ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
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 สมมติฐานท่ี 3.1 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 3.2 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
        ตวัแปรอิสระ                  ตวัแปรตาม                

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
  

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
1.  ความขดัแยง้ในบทบาท 
2.  ความคลุมเครือในบทบาท 
3.  ความหลากหลายของทกัษะ 
4.  เอกลกัษณ์ของงาน 
5.  ความอิสระในงาน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
1.  การกระจายอ านาจ 
2.  การมีส่วนร่วม 
3.  การพิจารณา 
 
 
 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจการท างาน 
1.  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
2.  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตทางดา้นเน้ือหา 

 ผูวิ้จยัก าหนดขอบเขตดา้นเน้ือหาตามกรอบแนวคิดของการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ดงัน้ี 
  1.1  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job characteristics) ผูว้ิจยัเลือกศึกษา 5 ประเด็น 
ไดแ้ก่ ประเด็นความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ 
เอกลกัษณ์ของงาน และความอิสระในงาน 
  1.2  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร (Organization characteristics) ผูว้ิจยัเลือก 
ศึกษา 3 ประเด็น ไดแ้ก่ ประเด็นการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม และการพิจารณา 

1.3   ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ผูว้ิจยัเลือกศึกษา  
ศึกษา 2 ประเด็น ไดแ้ก่ ประเด็นความพึงพอใจในหนา้ท่ี และความพึงพอใจโดยเฉพาะ 

 2.  ตวัแปรตาม (Dependent variables) ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) ของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

 ขอบเขตทางดา้นประชากร 
 ในการท าวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี  

โดยการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จ านวน 400 คน  
 ขอบเขตทางดา้นระยะเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานวิจยั เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 จนถึงเดือน

มีนาคม พ.ศ. 2564 รวมเป็นระยะเวลา 12 เดือน และระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
คือ ในช่วงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2563 

 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 
 งานวิจยัคร้ังน้ี ท าใหเ้กิดประโยชน์ทางดา้นวิชาการ และดา้นการน าไปประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 

1.  ประโยชน์ทางดา้นวิชาการ เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการต่อยอดเก่ียวกบัองคค์วามรู้ 
ของการบูรณาการ (Integration) ศาสตร์ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 
management) ใหเ้ขา้กบัการจดัการองคก์ร (Organizing) ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ี จะช้ีใหเ้ห็นถึง
ความส าคญัของการศึกษาในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดั
ชลบุรี ซ่ึงผูท่ี้สนใจสามารถน าองคค์วามรู้น้ีไปใชป้ระโยชน์ในเชิงวิชาการ รวมทั้งน าไปต่อยอด
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปได ้
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 2.  ประโยชน์ดา้นการน าไปประยกุตใ์ช ้เพื่อน าผลท่ีไดรั้บมาเป็นขอ้เสนอแนะต่อผู ้
บริหารงาน โดยก าหนดนโยบายและการวางแผนการบริหารจดัการและการพฒันาองคก์าร  
เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ลกัษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีไดส่้งผลไปยงั

จิตใจ ซ่ึงสภาวะจิตใจน้ีจะส่งผลไปยงัความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ท าให้ 

การปฏิบติังานมีประสิทธิผล และลดการขาดลามาสายหรือลดลาออกจากงานได ้(Hackman & 
Oldham, 1975) แบ่งเป็น 5 ลกัษณะ คือ 
 ความขดัแยง้ในบทบาท (Role conflict) หมายถึง การท่ีพนกังานมีบทบาทหนา้ท่ีหลาย
อยา่ง ซ่ึงการท างานในบทบาทหนา้ท่ีหน่ึงส่งผลไปยงับทบาทในการปฏิบติังานอีกหนา้ท่ีหน่ึง 
เป็นไปไดย้ากหรือไม่สามารถท าได ้(Rizzo, House & Lirtzman, 1970) 
 ความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) หมายถึง ความไม่ชดัเจนหรือความสับสน
ในหนา้ท่ี จนพนกังานไม่เขา้ใจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงานของตนเอง (Rizzo, House & 
Lirtzman, 1970) 
 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ความรู้และความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน โดยพนกังานแต่ละคนจะมีจ านวนทกัษะท่ีแตกต่างกนัและจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะและ
ความสามารถท่ีจะปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จ (Hackman & Oldham, 1975) 
 เอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ขอบเขตความรับผิดชอบของงานท่ี
ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ า ซ่ึงพนกังานแต่ละคนสามารถปฏิบติังานนั้น ๆ ตั้งแต่ตน้จนกระทัง่
เสร็จส้ินกระบวนการท างานและบงัเกิดผลใหเ้ห็นชดัเจน (Hackman & Oldham, 1975) 
 ความอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระท่ีจะแสดง
ความคิด และใชว้ิจารณญาณเพื่อก าหนดตารางงาน หรือกระบวนการท างานด้วยตนเอง 
(Hackman & Oldham, 1975) 

 ลกัษณะขององคก์าร (Organizational characteristics) หมายถึง คุณลกัษณะขององคก์ารท่ี
ไดส่้งผลไปยงัจิตใจ ซ่ึงสภาวะจิตใจน้ีจะส่งผลไปยงัความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ท า

ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผล และลดการขาดลามาสายหรือลดลาออกจากงานได ้(Cherrington, 
1994) แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
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 การกระจายอ านาจ (Hierarchy of authority) หมายถึง ขอบเขตท่ีพนกังานไดรั้บ
มอบหมายในการปฏิบติังาน และไดรั้บอิสระในการก าหนดงานของตนเองจากหัวหนา้งาน 
(Cherrington, 1994) 
 การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีส่วนร่วมหรือมีบทบาทท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นหรือก าหนดเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร 
(Steers, 1977) 
 การพิจารณา (Consideration) หมายถึง การปฏิบติัหรือการแสดงออกของหวัหนา้งานต่อ
พนกังานในองคก์ารอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม (Steers, 1977) 
 ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) หมายถึง ทศันคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมี
ต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ของงาน และพนกังานนั้นไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้น
ร่างกายและทางดา้นจิตใจ ท าใหพ้นกังานนั้นพึงพอใจในการปฏิบติังานและบรรลุตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร (Herzberg, 1968) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี (Growth satisfaction) หมายถึง ทศันคัติในทางท่ีดีของพนกังาน
ท่ีมีต่อหนา้ท่ีการงาน ไม่วา่จะเป็นความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความส าเร็จและและความ
ทา้ทายในการท างาน (Herzberg, 1968) 
 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ (Specific satisfaction) หมายถึง ทศันคัติในทางท่ีดีของ
พนกังานท่ีมีต่อปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความปลอดภยัในการท างาน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ เพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้งาน เป็นตน้ (Herzberg, 1968) 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) หมายถึง ทศันคติและความรู้สึก
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร โดยท่ีพนกังานรู้สึกเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร มีความ
ภูมิใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร รวมถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกและ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อพาองคก์ารไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Steers & Porter, 1983) 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี  

ผูวิ้จยัไดศึ้กษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการศึกษาพบวา่ นกัวิชาการ รวมถึงนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารไวด้งัน้ี 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ  ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ยอมรับ

ค่านิยม เป้าหมายขององคก์าร (Hall, Schneider & Nygren, 1970; Hrebiniak & Alutto, 1972; 
Buchanan, 1974; Dale & Staudohar, 1982; Steers & Porter, 1983; Herbert & Arthur, 1976; 
ธนนนัท ์ทะสุใจ, 2549)  มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีเพื่อองคก์าร พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้รวมถึงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์ารไวแ้ละ
ปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป (Porter et al., 1974; Marsh & Mannari, 1977; Sheldon, 1971; 
Luthans, Rubach & Marsnik, 1995; กญัยชกร ชยนัภสัภมร, 2550; สายธาร ทองอร่าม, 2550) 

 จากการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติ
และความรู้สึกนึกคิดของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร โดยท่ีพนกังานมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์าร เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร พร้อมท่ีจะท างานเพื่อท่ีจะพา
องคก์ารไปถึงเป้าหมาย และมีความประสงคท่ี์จะคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากนิยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อ
องคก์าร มีความส าคญัเป็นอย่างมาก ซ่ึงมีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ
องคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 Buchanan (1974) ไดใ้หค้วามส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 1.  เป็นตวัท านายการเขา้และออกจากการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารไดดี้กวา่

การท านายจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารถือเป็นทัศนคติของ
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สมาชิกองคก์ารโดยภาพรวม โดยความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะแสดงถึงทศันคติของพนกังาน
ท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือในเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีเท่านั้น  
โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความน่าเช่ือถือมากกวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 2.  เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพราะพนกังานเกิด
ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

 3.  ช่วยประสานความตอ้งการของพนกังานกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร เพราะมองวา่
งานคือส่วนส าคญัท่ีจะช่วยท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารและสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

 4.  พนกังานท่ีมีความรักและผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูง รู้สึกเตม็ใจท่ีจะน าความรู้ไป
ใชอ้ยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

 5.  ช่วยลดการควบคุมการท างานจากภายนอกองคก์าร เพราะพนกังานในองคก์าร 
มีความรักใคร่กลมเกลียวกนั รวมถึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

 6.  เป็นตวับ่งช้ีให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีขององคก์าร 
Angel and Perry (1981) ไดก้ล่าววา่ หากพนกังานหรือสมาชิกภายในองคก์ารนั้น ๆ ท่ีไม่

มีความผกูพนัต่อองคก์าร จะท าใหเ้กิดพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 
1.  เกิดการลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก 
2.  เกิดการขาดงาน ซ่ึงพบวา่บุคคลท่ีรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูง จะมีแรงจูงใจใหอ้ยากมา

ท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต ่าหรือไม่มีเลย 
3.  เกิดการมาท างานสาย ซ่ึงพบวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ท าใหม้าเขา้งาน

ตรงเวลา มากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย 
Mowday, Porter and Steers (1982) ไดเ้สนอแนวความคิดดา้นทศันคติเป็นความรู้สึก 

ส่วนหน่ึงของพนกังาน ท่ีรู้สึกวา่ตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หรือความตอ้งการท่ีจะท างาน 
อยูใ่นองคก์าร พนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงทศันคติ ดงัน้ี  

1.  มีความเช่ือมัน่และใหก้ารยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมหลกัขององคก์าร 
2.  มีความยนิดีและเตม็ใจจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท างานในองคก์าร 
3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารเอาไว  ้
ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะท าให้เกิด

ประสิทธิผลต่อองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อเป้าประสงคข์ององคก์ารอย่างแทจ้ริง จะมีแนวโนม้ท่ีจะ 

มีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ารสูง 
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2.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.  เม่ือพนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก รวมถึงเช่ือมัน่ในเป้าหมาย
ขององคก์าร บุคลากรนั้นมกัจะมีความผกูพนักบังานเป็นอยา่งมากเช่นกนั เพราะจะมองวา่งานคือส่ิง
ท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมาย 

4.  บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอยา่งสูง จะเตม็ใจใชค้วามสามารถและ
พยายามท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ารอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี 

Fazzi (1994) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นส่งผลไปยงัการบริหารงานแบบ
สมยัใหม่ เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ี
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะสร้างความรักใคร่กลมเกลียว ความผกูพนัและความจงรักภกัดีของพนกังาน 
เพื่อท่ีจะลดปัญหาการขาดลามาสาย หรือการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าไป 

อริยพร กาญจนวฒัน์ (2549) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์าร วา่เป็นส่วนช่วยใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จได ้เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะแสดงใหเ้ห็นถึงมุมมอง
ความเช่ือมัน่การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 Becker (1960) เสนอแนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึง

เพราะบุคคลเกิดการลงทุนต่อส่ิงนั้นขึ้นแลว้ (Side bet) หากบุคคลตดัสินวา่ท่ีจะไม่ผกูพนักบัส่ิงใด ก็
อาจจะไดรั้บการสูญเสียมากกวา่ จึงตอ้งปฏิบติัอยา่งไม่มีทางเลือกใด ตวัอยา่งเช่น การท่ีพนกังานเขา้
ไปท างานอยูใ่นองคก์ารก็จะก่อใหเ้กิดการลงทุนขึ้น (Investment) โดยจะปรากฏขึ้นในรูปแบบของ
การใชแ้รงกาย การใชเ้วลา การใชส้ติปัญญาเพื่อลงทุน รวมถึงการยอมท่ีจะเสียโอกาสบางอยา่งไป 
เพราะบุคคลนั้นมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว ท่ีอยูใ่นรูปแบบของโบนสั
และสวสัดิการต่าง ๆ ค่าบ าเหน็จหรือค าบ านาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากรายไดป้ระจ าหรือเงินเดือน 
หากพนกังานลาออกจากองคก์ารก็จะสูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป จึงไม่มีทางเลือกอ่ืนนอกเสียจากการ
ผกูพนักบัองคก์ารต่อไป ฉะนั้น การท่ีพนกังานไดต้ดัสินใจอยูก่บัองคก์ารในระยะเวลานานเท่าใดก็
จะถือเป็นการลงทุนมากเท่านั้น เสมือนวา่คุณภาพในส่ิงท่ีเราไดล้งทุนไปนั้น จะไปเพิ่มมูลค่าตาม
ระยะเวลาท่ีไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ จึงตดัสินใจยากท่ีจะลาออกจากองคก์าร เพราะอาจสูญเสีย
โอกาสบางอยา่ง ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากหน่วยงานใหม่ 

 Herzberg (1968) อธิบายเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานวา่ บุคคลหน่ึงจะตอ้งมีส่ิงท่ี
ตอ้งการจากการท างาน โดยส่ิงนั้นอาจจะใหเ้กิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่องาน ซ่ึงจะส่งผล
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ไปยงัทศันคติ ความคิด ความรู้สึกผกูพนัหรือความตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์าร โดยนกัวิชาการ
ส่วนใหญ่จะเรียกค าอธิบายน้ีวา่ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg two-factor theory) 
ประกอบดว้ย   

 1.  ความพึงพอใจในการท างาน (Job content satisfaction) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจในช้ินงานหรือเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรงและเกิดเป็นแรงจูงใจ 
ท่ีจะปฏิบติังานต่อไป ไดแ้ก่ 

  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความสามารถ รวมถึงมีสิทธิคิดหรือสามารถออกแบบการท างานไดอ้ยา่งอิสระจนประสบ
ความส าเร็จ ท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในตนเองและผลงานของตวัเอง ซ่ึงผลจากความส าเร็จนั้น จะ
ส่งผลใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไปเช่นเดิม    
  1.2  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความน่าสนใจของเกิดขึ้นกบังาน  
โดยจะตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นช้ินงานท่ีสามารถ
ท าคนเดียวได ้                                               
  1.3  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี 
รวมถึงการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งาน การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ 
ภายในองคก์ารเดียวกนั ในรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การยอมรับในความรู้
ความสามารถและการใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนั 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีอาจเกิดขึ้นจาก 
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีถนดักบัแต่ละบุคคลหรือมอบหมายงานใหม่ ๆ โดยท่ี
พนกังานสามารถจดัการในงานหรือมีอ านาจรับผิดชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ที 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การมองเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของ
พนกังานในองคก์าร เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การไดรั้บเงินเดือนหรือโบนสัเพิ่มขึ้น 
รวมถึงการมีโอกาสไดไ้ปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือประสบการใหม่ ๆ         

2.  ความพึงพอใจภายนอกงาน (Job Context Satisfaction) หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน โดยปัจจยันั้นตอ้งไม่เก่ียวขอ้งกบัช้ินงานโดยตรง ซ่ึงหาก
พนกังานไม่ไดรั้บปัจจยัดงักล่าว อาจจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานตามไปดว้ย ไดแ้ก่  
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and Administration) หมายถึง 
การบริหารองคก์ารมีความชดัเจน การติดต่อส่ือสารท่ีอ านวยความสะดวกต่อการท างาน 
  2.2  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง ความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการร่วมงานกนัไดดี้ 
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  2.3  เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefit) หมายถึง รายได ้
ค่าตอบแทนประจ าเดือนท่ีเป็นธรรม ซ่ึงบุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคล
นั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท า
และมีผลต่อความภกัดีของบริษทั                                     
  2.4  สภาพการปฏิบติังาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น ชัว่โมงการท างานสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมถึง
ลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ     
  2.5  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึก 
ของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความยัง่ยนืในอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร                    
  2.6  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานมีความยติุธรรมในการบริหาร ความโอบออ้มอารีและการให้
ค  าปรึกษาท่ีดี  

ซ่ึงจากการท่ีบุคลากรจะเกิดความพอใจในการท างานนั้น จะตอ้งขึ้นอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมี 
อยูใ่นหน่วยงานดว้ย ถา้หน่วยงานมีปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจมาก จะท าใหบุ้คคลในหน่วยงานนั้นเกิด
ความพึงพอใจในงานมาก ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างานทุ่มเทความรู้
ความสามารถ พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ 

Rizzo, House and Lirtzman (1970) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีแนวโนม้จะส่งผล 
ต่อความผกูพนัในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ในประเด็นความขดัแยง้ในบทบาท หมายถึง 
สถานการณ์ท่ีบุคลากรในองคก์ารตอ้งเผชิญกบัความคาดหวงัท่ีเป็นการแข่งขนัหรือการขดัแยง้กนั 
เม่ือสมาชิกในองคก์ารไม่มีความคาดหวงัร่วมกนั หรือประพฤติปฏิบติัตรงขา้มกบัความคาดหวงั 
และประเด็นความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การท่ีบุคลากรขาดความชดัเจนหรือความเขา้ใจ 
ในบทบาทท่ีด ารงอยู ่ซ่ึงประกอบดว้ยมิติของความไม่ชดัเจนในเร่ืองของส่ิงท่ีถูกคาดหวงั วิธีการ
ปฏิบติังาน การจดัล าดบั ความส าคญัของงาน และการแสดงออกทางพฤติกรรมให้เหมาะสมกบั
บทบาท  

 Sheldon (1971) ไดนิ้ยามไวว้่า องคป์ระกอบใด ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร หรือเพศ อาย ุต าแหน่งงานและ
ประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน รวมถึงความผกูพนักบัผูร่้วมงาน ท่ีท าใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพและ
ความสนใจในอาชีพ 

 Steers (1977) พบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดปัจจยัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
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 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ส่ิงส่งผลใหแ้ต่ละบุคคล 
มีความยดึมัน่หรือผกูพนัต่อองคก์าร เช่น อายท่ีุสามารถบ่งบอกความแตกต่างทางความคิดในแต่ละ 
ช่วงวยั หรือการศึกษาท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นจากการเรียนรู้หรือมาจากความรู้ท่ีแตกต่างกนั 
รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

 2.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล 
มีหนา้ท่ีหรือความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บบอบหมายวา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไร ไม่วา่จะเป็น 
ความหลากหลายของงาน (Variety) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) ความประจกัษใ์นงาน  
(Task identity) เป็นตน้ 

 3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล
ต่อการรับรู้การท างานในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นความคิดหรือทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร (Group 
attitude) การพึ่งพาไดข้ององคก์าร (Organization dependability) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญักบั
องคก์าร (Personal importance) เป็นตน้ 

 นอกจากน้ี Steers (1977) ยงัไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์าร พบวา่ความรู้สึกต่อองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมี
องคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกต่อการไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์าร วา่ตนเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีคุณค่าต่อองคก์าร รวมทั้งมี
ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร  

 2.  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ส่วนในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการกระจายการตดัสินใจให้
ผูป้ฏิบติังานและไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีในรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป จะเป็นองคป์ระกอบส าคญั
ท่ีจะดึงดูดใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร    
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาต่อการให้
ความร่วมมือช่วยเหลือ การใหค้  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานต่อการให้
ความร่วมมือช่วยเหลือการใหค้  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

5.  ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ
ค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร เน่ืองจากทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความยติุธรรม โดยในการประเมิน ความเสมอ
ภาคบุคคลจะเปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความพยายามท่ีตนไดล้งแรงไปในงานและ 
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จะเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เช่นกนั ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลไดรั้บรู้วา่ 
อตัราส่วนของรางวลัท่ีไดรั้บและก าลงัท่ีลงไปเท่าเทียมกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น รวมถึงผลประโยชน์
ต่าง ๆ ในรูปของสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
 Hackman and Oldham (1975) ไดนิ้ยามคุณลกัษณะงาน ไวว้า่ ลกัษณะของงานท่ีท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน อนัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน  
โดยการวิจยัคร้ังน้ีอา้งอิงแนวคิดองคป์ระกอบของคุณลกัษณะงาน 5 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังาน
จะตอ้งใชท้กัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อยา่งของหน่วยงานใหป้ระสบส าเร็จผล 

2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานแต่ละ
คนรับรู้ทุกขั้นตอนของการท างานและพนกังานสามารถท างานนั้น ๆ ไดน้บัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทั้ง
เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 

 3.  ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อ
ชีวิตความเป็นอยูข่ององคก์าร การท างานของผูอ่ื้น และพนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและทางดา้น
จิตใจ 

 4.  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังานมีอิสรภาพในการใชว้ิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินไดด้ว้ยตนเอง 
ในการปฏิบติังานและการก าหนดระยะเวลาในการท างาน 

 5.  ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแสดงใหพ้นกังานได ้
ทราบถึงขอ้มูลโดยตรงของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไป เพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงงานการปฏิบติังาน  

 Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าววา่ ความผกูพนัทางดา้นจิตใจของบุคคล 
(Affective commitment) แบ่งไดเ้ป็น 4 ปัจจยั คือ 

 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 
 2.  คุณลกัษณะเชิงโครงสร้าง (Structural characteristics) 
 3.  คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) 
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) 
 นอกจากน้ียงัพบวา่ ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นเจตคติ

อยา่งหน่ึงท่ีมีต่องานเหมือนกนั โดยความพึงพอใจในการท างานเป็นการตอบสนองต่องานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมด
ขององคก์าร รวมถึงความรู้สึกท่ีมีความยดึมัน่ต่อองคก์ารดว้ย รวมถึงประสบการณ์ในการท างาน
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เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด เพราะพนกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางดา้น
จิตใจไดรั้บการตอบสนองแลว้ เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร เป็นตน้  

 Baron (1986) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะงาน หากลกัษณะงานท่ีไดรั้บผิดชอบ มีอิสระในการท างาน และงานจะตอ้ง 

มีความน่าสนใจ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะเกิดขึ้น ในทางกลบักนัถา้งานท าใหเ้กิด
ความเครียดหรือมีความไม่ชดัเจนเกิดขึ้น ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะลดลง 

 2.  โอกาสหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสในการหางานใหม่และมีทางเลือกท่ีปรารถนา 
มากขึ้น ก็จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

 3.  ลกัษณะส่วนบุคคล บุคคลท่ีมีระยะเวลาการท างานและมีต าแหน่งสูง นอกจากนั้น  
บุคคลมกัมีความพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงก็สามารถสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีสูงขึ้นได ้

 4.  สภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพอใจในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไป
อยา่งยติุธรรม หากพนกังานยิง่รู้สึกวา่องคก์ารใหค้วามสนใจในเร่ืองสวสัดิการของพนกังาน จะท า
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

 Glisson and Durick (1988) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีแรงจูงใจในการท างาน
ผกูพนัในอาชีพของตนเอง และเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร การปฏิบติังาน การตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากงาน และการเปล่ียนงาน ผลงานวิจยั 
ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร ยงัพบวา่ปัจจยัพฤติกรรมการบริหารก็มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดว้ยเช่นกนั 

 Allen and Meyer (1990) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร โดยคน้พบวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารสามารถแสดงออกมาได ้3 ลกัษณะ ประกอบดว้ย ความผกูพนัทางความรู้สึก ความ
ผกูพนัจากการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัทางบรรทดัฐานของสังคม และยงัพบวา่
ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารในแต่ละดา้น คือ 

 1.  ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารทางความรู้สึก (Affective commitment) คือ    
การท่ีพนกังานรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะเฉพาะในการท างาน ความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระ และทกัษะท่ีหลากหลาย รวมถึงการท่ีพนกังานรู้สึกวา่องคก์ารท่ีตนท างานอยู่
สามารถไวใ้จได ้การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ หรือการบริหารจดัการองคก์าร 
ตลอดจนการปฏิบติัหรือการแสดงออกของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานท่ีแสดงต่อพนกังานดว้ย
ความยติุธรรม จนแสดงออกเป็นความผกูพนัจนรู้สึกวา่ตนคือส่วนหน่ึง จึงเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บั
องคก์าร 
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 2.  ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารจากการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง   
(Continuance commitment) ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ 
การงาน ความตั้งใจลาออก และการรับรู้ โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจาก 
การคิดคน้งานของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลใหแ้ก่องคก์าร และแสดงออก 
ในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

 3.  ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารทางบรรทดัฐานทางสังคม (Normative 
commitment) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงานและส่ิงท่ีควรไดใ้นการท างาน เช่น การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ ซ่ึงความผกูพนั
ท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลจะไดรั้บจากองคก์าร จะแสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดี
ของบุคคลต่อองคก์าร เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ลกัษณะ 
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 

 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ เกิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมากนอ้ยของการลงทุน
ไปกบัองคก์าร และทางเลือกหลงัคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารไปแลว้ 

 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากประสบการณ์ตรงทั้งก่อนและหลงั จากท่ีได ้
เขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ 
หล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์าร  

 Cherrington (1994) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายมุากและมีอายใุนการท างานใหก้บัองคก์ารนาน  

จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ผูท่ี้แรงจูงใจภายในมากจะมีความผกูพนัมาก เพศหญิงมีแนวโนม้ 
ท่ีจะมีความผกูพูนต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผูท่ี้มีการศึกษานอ้ยจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่ผูมี้การศึกษาสูง 

 2.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้ างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงานจะ
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง และหากมีความขดัแยง้ในบทบาทและเกิดความสับสนในงาน 
จะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง  

 3.  ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ และการใหพ้นกังานได ้
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

 4.  ลกัษณะประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงั 
ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกท่ีวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร และเห็นวา่ 
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องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ 
 Martin and Hafer (1995) ไดศึ้กษาถึงการเช่ือมโยงระหวา่งการ เปล่ียนงานและการมี 

ส่วนร่วมในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความตอ้งการภายนอก (Extrinsic needs)  
เช่น โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ค่าจา้ง และสวสัดิการ มีผลต่อทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
เพราะพนกังานจะรู้สึกถึงความคุม้ค่าท่ีไดท้ างานนั้น ๆ อยา่งเตม็ท่ี 

 Greenberg, Baron and Grover (1993) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ในบทบาทวา่  
การท่ีบุคคลรับรู้ถึงความคาดหวงัส าหรับบทบาทตามต าแหน่งหนา้ท่ี ซ่ึงท าใหบุ้คคลอยูภ่ายใต ้
การจดัระเบียบของสังคม (Social organization) ในบางคร้ังบุคคลเกิดความสับสนเก่ียวกบั 
ความคาดหวงัในภาระงานของตนเอง เช่น สับสนในอ านาจหนา้ท่ีหรือความรับผิดชอบของตนเอง 
ลกัษณะเช่นน้ีเรียกวา่ เป็นบทบาทท่ีคลุมเครือ (Role ambiguity) เป็นความสับสนท่ีเกิดขึ้น 
จากความไม่รู้วา่เป็นส่ิงท่ีถูกคาดหวงัใหป้ฏิบติั ในฐานะท่ีสวมบทบาทนั้นหรือไม่ และบทบาท 
ท่ีคลุมเครือน้ีบ่อยคร้ังท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจต่อภาระหนา้ท่ีและขาดความผกูพนักบั
องคก์าร ส่งผลใหล้าออกจากองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

 Moorhead and Griffin (2001) ไดใ้หค้  านิยาม ความขดัแยง้ของบทบาท (Role conflict)  
ไวว้า่ เม่ือบุคคลตอ้งแสดงบทบาทต่าง ๆ หลายบทบาทในช่วงเวลาเดียวกนัและบทบาทนั้น ๆ 
ไม่สอดคลอ้งกนั เช่น มีบทบาทเป็นผูบ้ริหาร ในขณะเดียวกนัก็มีบทบาทเป็นสามีท่ีตอ้งท าหนา้ท่ี
ประเมินผลการปฏิบติัของภรรยาท่ีเป็นลูกนอ้งของตนดว้ย เป็นตน้ และเม่ือบทบาทนั้นไม่ชดัเจน 
(Role ambiguity) ท าใหบุ้คคลเกิดความไม่แน่ใจวา่ จะตนปฏิบติัอยา่งไรในองคก์าร ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการท างานหรือความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารได ้เช่น การแนะน าจากหวัหนา้งาน 
ไม่ชดัเจนหรือแนวทางการร่วมปฏิบติักบัเพื่อนร่วมงานไม่ชดัเจน จะส่งผลใหบุ้คคลเกิดความเครียด 
สับสนกบับทบาทของตวัเองท่ีมีอยูก่บับทบาทท่ีถูกคาดหวงั และเม่ือมีมากกวา่หน่ึงบทบาทขึ้นไป 
จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในบทบาท (Role conflict) และส่งผลไปยงัการท างานได ้ซ่ึงโดยทัว่ไป
ความขดัแยง้ในบทบาท มี 4 แบบ ดงัน้ี  

 1.  ความขดัแยง้ภายในตวัผูท่ี้ออกค าสั่ง (Intra-sender conflict) เกิดจากกรณีท่ีหวัหนา้ทีม
ตอ้งท างานในบทบาทท่ีเท่าเทียมกนัในทีม ในขณะเดียวกนัก็มีบทบาทเป็นผูบ้ริหารดว้ย ตอ้งท า
หนา้ท่ีสั่งการและบงัคบับญัชาดว้ยจะมีบทบาทท่ีเท่าเทียมกนัในทุกบทบาทคงเป็นไปไดย้าก จึงท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในตวัเองขึ้น   

 2.  ความขดัแยง้ระหวา่งผูอ้อกค าสั่ง (Inter-sender conflict) เกิดจากคนในกลุ่ม 
มีความขดัแยง้กบัคนในกลุ่มอ่ืน ๆ ท่ีมีบทบาทเดียวกนั ท าใหค้วามขดัแยง้เกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม 

 3.  ความขดัแยง้ระหวา่งบทบาท (Inter-role conflict) เม่ือบทบาทต่างกนัท าใหบุ้คคล  



 20 

มีพฤติกรรมท่ีต่างกนัดว้ยแต่เม่ือตอ้งมาท างานร่วมกนัจะพบวา่มีพฤติกรรมท่ีเขา้กนัไม่ได ้เช่น  
เม่ือหวัหนา้ขอใหช่้วยท างานล่วงเวลาเพื่อใหง้านเสร็จ ในขณะเดียวกนัก็กงัวลกบับทบาทการเป็น 
แม่บา้นท่ีตอ้งดูแลลูกหลงัเลิกงาน ความขดัแยง้จึงเกิดขึ้นระหวา่ง เร่ืองานกบับทบาทส่วนตวัท่ีมีอยู่ 

 4.  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบับทบาท (Person-role conflict) เกิดขึ้นเม่ือเรามีบทบาท 
อยา่งหน่ึง แต่ไม่สามารถท าตามบทบาทท่ีตนมีไดห้รือการท่ีบุคคลมีความตอ้งการอยา่งหน่ึง  
แต่ตามบทบาทท่ีถูกก าหนดไวน้ั้นท าตามความตอ้งการของตบเองไม่ใดจ้ะเกิดความขดัแยง้ขึ้นได ้

 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัของความผกูพนั 
(Engagement factors) โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ดา้นองคก์าร (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบายกลยทุธ์ใหก้บัทุกหน่วยงาน  
การจดัใหมี้ช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนกังาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ความปลอดภยัดา้นงาน การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยู่ 
ในระดบัดีและการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในองคก์าร   

 2.  ดา้นงาน (Job) ไดแ้ก่ การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

 3.  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development) ไดแ้ก่ การวางแผน
งานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสม การจดัท าขีดความสามารถ (Competency)  
ขององคก์ารและพนกังาน พนกังานรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน พนกังานมีโอกาสเรียนรู้และ
เติบโตในท่ีท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม 

 4.  ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามี
การใหค้  าแนะน า ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และผูบ้งัคบับญัชามีวิสัยทศัน์
ท่ีกวา้งไกล 

 ซ่ึงงานวิจยัเล่มน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นท่ีน่าสนใจ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร มาประยกุตใ์ชเ้ป็นตวัแปรของกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยตวัแปรอิสระประกอบดว้ย
ปัจจยัลกัษณะของงาน ปัจจยัลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน มีตวัแปร
ตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job characteristics) 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง คุณลกัษณะเก่ียวกบังาน 

ท่ีส่งผลไปยงัจิตใจของบุคคล ซ่ึงสภาวะในจิตใจจะส่งผลไปยงัความพึงพอใจในงาน รวมถึง
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลมากขึ้น ลดการขาดลามาสายหรือ 
การลาออกจากงานได ้อนัประกอบดว้ย 1. ความขดัแยง้ในบทบาท 2. ความคลุมเครือในบทบาท  
3. ความหลากหลายของทกัษะ 4. เอกลกัษณ์ของงาน และ 5. ความอิสระในงาน ดงัน้ี 

 1.  ความขดัแยง้ในบทบาท (Role conflict)  
 ความขดัแยง้ในบทบาท หมายถึง การท่ีพนกังานมีบทบาทหนา้ท่ีหลายอยา่ง ซ่ึงการ

ท างานในบทบาทหนา้ท่ีหน่ึงจะส่งผลไปยงัการท างานในอีกหนา้ท่ีหน่ึง โดยจะเป็นไปไดย้าก
หรือไม่สามารถท าได ้สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Robbins and Coulter (2007) กล่าววา่ ความ
ขดัแยง้ ในบทบาทหนา้ท่ี เป็นความรู้สึกท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามหนา้ท่ีสองอยา่งหรือหลายอยา่งในเวลา
เดียวกนั มีการปรับบทบาทของตนเองไปยงักลุ่มท่ีปฏิบติังานร่วมกนัในขณะนั้น ส่งผลใหบุ้คคล
ตอ้งเผชิญหนา้กบัความคาดหวงัในบทบาทท่ีแตกต่างกนัออกไป ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในบทบาท
หนา้ท่ีของตนและเกิดผลกระทบเชิงลบต่อผลของงาน ส่งผลใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ลดลงตามไปดว้ย (Dubinsky & Hartley, 1986) และสอดคลอ้งกบั สุภาพร ยมหงษ ์(2554) ท่ีไดใ้ห้
นิยามความขดัแยง้ในบทบาทวา่ การท่ีบุคคลหน่ึงมีหลายบทบาทในสังคม การปฏิบติับทบาทหน่ึง
อาจไปขดัแยง้กบัอีกบทบาทหน่ึง หรือบุคคลมีความรู้สึกวา่บทบาทท่ีไดรั้บสามารถปฏิบติังานได้
ยากเกินไป ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความไม่สบายใจใหแ้ก่ผูร่้วมงานหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งได ้

 2.  ความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) 
 ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง ความไม่ชดัเจนหรือสับสนในหนา้ท่ี จนพนกังาน 

ไม่เขา้ใจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงานของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์
(2553) อธิบายถึงโครงสร้างของงาน หากงานมีการช้ีแจงเป้าหมายท่ีชดัเจน หรือบอกรายละเอียด
ของงานใหค้รบถว้น ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน ถา้มีการแจง้อยา่งชดัเจนจะท าใหส้ะดวก
กบัผูป้ฏิบติังานและสามารถป้องกนัไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างานได ้การท่ีงานนั้น ๆ  
มีโครงสร้างของงานท่ีเหมาะสมก็จะสามารถควบคุมงานไดง้่ายขึ้น ถา้องคก์ารไม่มีการก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีในการท างานใหช้ดัเจนก็จะก่อใหเ้กิดความคลุมเครือในบทบาท เพราะพนกังานเกิด
ความลงัเลวา่จะแสดงบทบาทใดใหเ้หมาะสม ซ่ึงจะส่งต่อประสิทธิผลของงานท่ีลดลงได้ (มงคล 
นาฏกระสูตร, 2554) สอดคลอ้งกบัเบญจวรรณ จนัทร์โต (2559) ท่ีกล่าววา่ ความชดัเจนในบทบาท
หนา้ท่ี หมายถึง องคก์ารจะตอ้งก าหนดขอบเขตของการท างานหรือความรับผิดชอบของพนกังาน
แต่ละคนอยา่งชดัเจนโดยจะตอ้งแบ่งแยกหนา้ท่ีของพนกังานตามความเหมาะสม และอยูใ่นขอบเขต
ของความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น สอดคลอ้งกบั อมัพร เกียรติวิกรัย (2559) ไดนิ้ยามความ
คลุมเครือในบทบาทวา่วา่ เป็นการขาดความไม่ชดัเจนในขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทท่ี
บุคคลด ารงอยู ่ท าใหเ้กิดความสับสน  และไม่เขา้ใจในวิธีการท่ีจะท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย  
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 3.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) 
 ความหลากหลายของทกัษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถและความเช่ียวชาญ 

ในการท างาน ซ่ึงพนกังานแต่ละคนจะมีจ านวนทกัษะท่ีแตกต่างกนั จึงจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ 
ท่ีแตกต่างกนัไปเพื่อปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จ โดย Hackman, Lawler and Porter (1977) ไดอ้ธิบาย
เก่ียวกบัความหลากหลายของทกัษะในการท างาน คือ ขนาดความมากนอ้ยของกิจกรรมท่ีแตกต่าง
กนั ซ่ึงพนกังานจะตอ้งใชท้กัษะและความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั รวมถึงการใชอุ้ปกรณ์
การท างานหรือวิธีการปฏิบติังานในหลาย ๆ ดา้น เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งน้ีจะตอ้ง 
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของพนกังานท่ีตอ้งน ามาใชใ้นการปฏิบติังานดว้ย (Miner, 1992)  
และ Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าววา่ ความหลากหลายของงานนั้นส่งผลใหพ้นกังาน
รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร เพราะพนกังานแต่ละคนไดใ้ชค้วามรู้สะสมมา และความสามารถในหลาย ๆ 
ดา้น จะเกิดงานท่ีทา้ทายความสามารถเป็นอยา่งมาก ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือและเพื่อใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ สอดคลอ้งกบั ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) ท่ีกล่าววา่ การรับรู้ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
อยูว่า่เป็นงานท่ีมีทกัษะท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ เป็นงานท่ีมีความส าคญั
มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มีอิสระในการตดัสินใจออกแบบการ
ปฏิบติังานและไดรั้บผลท่ีเกิดจากการกระท า 

 4.  เอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) 
 เอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง ขอบเขตความรับผิดชอบของงานท่ีก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังาน 

ไดท้ า ซ่ึงพนกังานแต่ละคนสามารถปฏิบติังานนั้น ๆ ตั้งแต่ตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการ
ท างานและบงัเกิดผลใหเ้ห็นชดัเจน สอดคลอ้งกบั Hackman and Oldham (1975) ท่ีให้ความหมาย 
เอกลกัษณ์ของงาน คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมานั้น เปิดโอกาสใหพ้นกังานท างานตั้งแต่ตน้จนเสร็จ
สมบูรณ์ หากพนกังานไดท้ างานหน่ึง ๆ ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบก็จะเขา้ใจถึงเอกลกัษณ์ของงาน
มากขึ้น และสิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) ท่ีพบวา่ การท่ีพนกังานสร้างผลงานช้ินหน่ึงไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
และมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน โดยส่วนมากจะมีความสุขกบัการท างานเพิ่มมากขึ้น เพราะงานนั้น 
มีความอิสระ สามารถควบคุมงานของตนเองอยา่งคล่องตวั และก าหนดวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
จะท าใหเ้กิดเป็นเอกลกัษณ์ของงานนั้น ๆ บุคลากรจึงรู้สึกสนุกกบัการท างานทุกขั้นตอน ไม่เครียด
กบังานจนเกินไป และกล่าวไดว้า่เป็นผลงานท่ีเกิดจากความคิด ความสามารถของตนเองได ้
อยา่งแทจ้ริง สอดคลอ้งกบั รุจยา องักูรสุทธิพนัธ์ (2556) ท่ีกล่าววา่ ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน
รับผิดชอบอยู ่โดยมีการปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัหรืองานแตกต่างกนัไป โดยรับรู้ถึงความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีความส าคญัอนัน าไปสู่การเพิ่มแรงจูงใจ ผลการ
ปฏิบติังานและความพึงพอใจในการท างาน 
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 5.  ความอิสระในงาน (Autonomy) 
 ความอิสระในงาน หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระท่ีจะแสดงความคิดและ 

ใชว้ิจารณญาณเพื่อออกแบบตารางการปฏิบติังาน หรือวิธีการปฏิบติังานดว้ยตนเอง สอดคลอ้งกบั 
Morgeson and Humphrey (2006) ไดนิ้ยามดา้นความมีอิสระต่อการปฏิบติังานวา่เป็นคุณลกัษณะ
ของงาน ไดเ้ปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระในการจดัการงานท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง 
ประกอบดว้ย ความมีอิสระของการจดัตารางงาน (Work scheduling autonomy) ความมีอิสระ 
ของการควบคุมวิธีการปฏิบติังาน (Work method autonomy) และความมีอิสระของการตดัสินใจ 
ในงาน (Decision-making autonomy) และสอดคลอ้งกบั Carpenter (1988) ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหาร
วิทยาลยัพยาบาลของสหรัฐอเมริกาพึงพอใจกบัการไดรั้บอิสระในการท างาน เพราะไดใ้ช้
ความสามารถของตนเอง และมีอิสรภาพในการตดัสินใจมากกวา่การไดรั้บการตอบสนองส่ิงจูงใจ
จากภายนอก สอดคลอ้งกบั Finlay et al. (1995) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัผลของลกัษณะโครงสร้างของ
องคก์ารท่ีมีต่อความพึงพอใจในคุณลกัษณะงาน พบวา่มีลกัษณะงานท่ีใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
ในงานสูง และมีความไม่ชดัเจนในงานต ่า จะมีแรงจูงใจต่องานมากขึ้น และปกภณ จนัทศาสตร์ 
(2557) ยงัพบวา่ หากพนกังานไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน มีอิสระในการแสดงความคิด
เก่ียวกบังานอยา่งเตม็ท่ี ก็จะรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ารมากขึ้น สอดคลอ้งกบั อรอนงค ์ตุย้แสน 
(2560) ท่ีใหนิ้ยามความมีอิสระในงานวา่ ลกัษณะงานท่ีใหอิ้สระ ในการท างานในการวางแผนงาน 
และก าหนดวิธีการท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการมอบหมายความรับผิดชอบของ
พนกังาน โดยให้อิสระในการเลือกวิธีปฏิบติังาน และการประเมินผลการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร (Organizational characteristics) 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร (Organizational characteristics) หมายถึง คุณลกัษณะ 

ขององคก์ารท่ีส่งผลไปยงัภาวะจิตใจ ซ่ึงสภาวะจิตใจจะส่งผลต่อแรงจูงใจและเกิดความพึงพอใจ 
ในงานมากขึ้น ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลมากขึ้น ลดการขาดลามาสายหรือการลาออก 
จากงานได ้อนัประกอบไปดว้ย  

 1.  การกระจายอ านาจ (Hierarchy of authority) การกระจายอ านาจ หมายถึง ขอบเขตท่ี
พนกังานไดรั้บมอบหมายเก่ียวกบังาน และไดรั้บอิสระในการปฏิบติังานจากหวัหนา้งาน ปัจจุบนั
พนกังานรุ่นใหม่มีความรู้ ความสามารถมากขึ้น มีความคิดและทศันคติท่ีเปล่ียนไป ท าใหค้วาม
ตอ้งการเก่ียวกบังานแตกต่างไปจากเดิม จึงเกิดการต่อตา้นการปฏิบติังานท่ีตอ้งท าค าสั่งหวัหนา้งาน
เท่านั้น พนกังานจึงควรมีโอกาสในการคิดหรือตดัสินใจงานของตนเองมากขึ้น ซ่ึงจะท าใหเ้กิด
ความภูมิใจในการท างาน และปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีดว้ยความเตม็ใจ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
และจากงานวิจยัของ Herbiniak and Alutto (1972) พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงไม่ 
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แสดงออกอยา่งเป็นทางการมากจนเกินไป จะท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารเพิ่มขึ้นได ้
 2.  การมีส่วนร่วม (Participation) การมีส่วนร่วม หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วม

ต่อการเสนอแนะในดา้นนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร 
สอดคลอ้งกบั Kanter (1982) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารควรใหพ้นกังานทุกคนทุกระดบัไดมี้บทบาทใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ไม่วา่จะเป็นการตั้งเป้าหมาย การตดัสินใจ การใหข้อ้มูล และการแกไ้ข
ปัญหาเร่งด่วนต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์าร เช่น การระดมความคิดเห็นจากพนกังานเพื่อแกไ้ขประเด็นปัญหาท่ีคลุมเครืออยูใ่น
องคก์าร ใหมี้ความกระจ่างชดัมากขึ้น หรือระดมความคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ข
การท างานในองคก์าร หวัหนา้หรือผูบ้ริหารขององคก์ารจึงถือเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัในการ
กระตุน้พนกังาน รวมถึงมีอิทธิพลต่อระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน ยิง่หวัหนา้หรือผูบ้ริหารของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน หรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ กบัพนกังานใน
ลกัษณะท่ีไม่ใช่การสั่งการ แต่เป็นการเขา้ร่วมแบบการช่วยวางแผนหรือตดัสินใจ เช่น การแสดง
ความสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร การใหค้  าปรึกษาส่วนบุคคล และการสนบัสนุนดา้น
ทรัพยากร ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจมากขึ้น ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Torka, 
Schyns & Looise, 2010) สอดคลอ้งกบัธนรัฐ นาทอง (2556) พบวา่ การท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมใน
การบริหารจดัการงาน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหก้บัพนกังานในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการปฏิบติังานหรือ
นโยบายต่าง ๆ ก็จะท าใหส้มาชิกเกิดรักและผกูพนักบัองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี และยงัสอดคลอ้งกบั  
วีระศกัด์ิ วงศอิ์นทร์ (2557) ไดก้ล่าวถึงการมีส่วนร่วมวา่เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานได ้ใช้
ความรู้ ความสามารถ สติปัญญาและประสบการณ์ โดยในการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานนั้น ย่อมจะท าให้พนกังานซ่ึงเป็นผูท่ี้รับรู้ปัญหาดีท่ีสุดและมากท่ีสุดจะแกปั้ญหาได้
ถูกตอ้ง พนกังานไดเ้รียนรู้การท างานร่วมกนัและมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังาน
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจและท างานเตม็ความสามารถ ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งช้ีแจงท าความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานและวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร ถา้หากผูป้ฏิบติัตามเขา้ใจวตัถุประสงคก์็จะใหค้วามร่วมมือและทุ่มเทก าลงัสติปัญญา 
ความสามารถเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รโดยธรรมชาติของมนุษยต์่างก็มีความผกูพนักบั
องคก์รเป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ถา้พนกังานรู้สึกตอ้งการท่ี จะท างานอยา่งเตม็ความสามารถมากยิง่ขึ้น 

 3.  การพิจารณา (Consideration) การพิจารณา หมายถึง การปฏิบติัหรือการแสดงออก
ของหวัหนา้งานต่อพนกังานในองคก์ารอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม ซ่ึงสร้อยตระกูล อรรถมานะ 
(2542) อธิบายวา่ หวัหนา้หรือผูบ้ริหารควรใหค้วามยุติธรรมแก่พนกังาน ทั้งในเร่ืองการให้
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ผลตอบแทน ค่าจา้ง หรือรางวลัส าหรับพนกังาน ตามหลกัการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 
(Equal pay for equal work) ควรดูแลเอาใจใส่ความคิดและความรู้สึกของพนกังานมากขึ้น ซ่ึงส่ิงท่ี
หวัหนา้งานควรปฏิบติั คือ การหาวิธีจูงใจพนกังาน ใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การ
สอนงาน การพฒันาหรือฝึกอบรม การใหค้  าปรึกษาแนะน า รวมถึงการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
พนกังาน เป็นตน้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2553) สอดคลอ้งกบัวิวรรธณี วงศาชโย (2558) พบวา่ หาก
หวัหนา้งานเขา้ใจหลกัการรวมถึงวิธีการท างานเป็นอยา่งดี ก็จะสามารถใหค้ าแนะน า เป็นท่ีปรึกษา
และเอาใจใส่พนกังานทุกคน ท าใหพ้นกังานไวว้างใจและมีความสุขกบัการท่ีไดอ้ยูอ่งคก์าร เพราะ
ไดรั้บค าแนะน าและการช่วยเหลือ ไม่วา่จะเป็นดา้นการท างาน การใหร้างวลัตามโอกาสอนัสมควร  
การใหค้  าปรึกษาท่ีดีในการท างาน การส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี เป็นปัจจยัท่ีจะช่วยให้
พนกังานคงอยูก่บัองคก์ารนานขึ้น ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานโดย 
จะตอ้งมีความเสมอภาค มีความยติุธรรมและมีการชมเชยหรือติเตียนอยา่งสมเหตุสมผล ดงันั้น        
การท่ีองคก์ารมองเห็นความส าคญัของการมีส่วนร่วมต่าง ๆ มีการฝึกอบรมและ พฒันาท่ีเป็น
ประโยชน์ มีการส่งเสริมความกา้วหนา้ในการท างาน มีการใหผ้ลตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีเป็น
ประโยชน์ รวมทั้งช่วยเหลือเอาใจใส่ในดา้นความเป็นอยูแ่ละสภาพการท างาน โดยพนกังาน 
จะรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไดจ้ากการบริหารต่าง ๆ ของผูบ้ริการระดบัสูง รวมทั้งนโยบาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัขององคก์าร (วิธญัญา วณัโณ, 2546) 

 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 
 จากการศึกษาพบวา่ นกัวิชาการ รวมถึงนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร ไวด้งัน้ี 
 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) หมายถึง ความคิดหรือทศันคติ

ของบุคคลท่ีแสดงออกในทางท่ีดีต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะไดรั้บการตอบสนอง ท าให้
บุคคลพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใหต้รงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนด โดยงานวิจยั
เล่มน้ี ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction)  
อนัประกอบไปดว้ย  

 1.  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี (Growth satisfaction) หมายถึง ทศันคัติของบุคคลในแง่ดีท่ีมี
ผลกบัหนา้ท่ีการงานของตน ไม่วา่จะเป็นความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ความส าเร็จและความทา้ทาย
ของงาน ซ่ึงปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานนั้นถือวา่ส าคญั
อยา่งยิง่ เพราะส่งผลใหบุ้คคลมีความรับผิดชอบต่องานมากขึ้น มีความมุ่งมัน่ตั้งใจและมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะท างาน จึงเกิดเป็นงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลดการขาดลามาสายและยงัช่วยสร้างขวญั
ก าลงัใจท่ีดีใหก้บัพนกังาน (มนชยั อรพิมพ,์ 2550) และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mowday, Porter 
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and Steers (1982) ใหนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานวา่เป็นเจตคติอยา่งหน่ึง
ท่ีมีต่องานเหมือนกนั โดยความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองต่องานหรือสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมดขององคก์าร 
รวมถึงความรู้สึกท่ีมีความยดึมัน่ต่อองคก์ารดว้ย และสอดคลอ้งกบับุญช่วย ไชยเมืองช่ืน (2547)  
ไดใ้หค้วามหมาย วา่ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อการการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดไดจ้าก
การไดรั้บการ ตอบสนองความตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานท าใหก้ารปฏิบติังาน 
เป็นไปดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถ ซ่ึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมายและ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 2.  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ (Specific satisfaction) หมายถึง ทศันคัติของบุคคลในแง่ดีท่ี
มีผลกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ความปลอดภยัในการ
ท างาน เพื่อนร่วมงาน หรือหัวหนา้งาน เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัอจัจิมา หอมระร่ืน (2552) ท่ีพบวา่ 
ความมัน่คงของงาน นโยบายการบริหารงาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการต่าง ๆ 
การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี และการปกครองบงัคบับญัชาของหวัหนา้ จะท าใหพ้นกังานเกิดความ 
พึงพอใจเป็นอยา่งมาก เพราะถือเป็นก าลงัใจท่ีดี พนกังานจึงใส่ใจและตั้งใจท่ีจะท างานตาม
จุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้นอกจากน้ี รุ่งณภา แสงมณี (2552) ยงักล่าววา่ เงินเดือนและค่าตอบแทน 
(Salary) เป็นส่ิงท่ีพนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นตวักระตุน้ใหอ้ยากท่ีจะ
ท างาน ทั้งน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีพนกังานและองคก์ารมองร่วมกนั ซ่ึงจะท าใหไ้ดผ้ลงานท่ี
ดีมีประสิทธิภาพและพนกังานเกิดความพึงพอใจ ยงัสอดคลอ้งกบั ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) พบวา่ 
แรงจูงใจในดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ยอ่มมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อนัเน่ืองมาจากบริษทัท่ี
ท าการวิจยัเป็นบริษทัขนาดใหญ่ มีช่ือเสียง มีเพื่อนร่วมงานท่ีคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ี
ยงัมีการใหผ้ลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ กบัพนกังานอยา่งยติุธรรม มีบรรยากาศในการท างาน
ท่ีดี ซ่ึงจะท าใหรู้้สึกมีความสุขท่ีไดท้ างานในบริษทั พนกังานจึงเกิดความรักและผกูพนักบัองคก์ร 
โดยพร้อมท่ีจะอุทิศตนและท างานอยา่งเตม็ท่ี สามารถเสียสละเวลาหรือประโยชน์ส่วนตวัได ้
รวมถึงใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ทั้งหมดท่ีมีทุ่มเทใหก้บับริษทัจนส าเร็จตาม
เป้าหมาย และยงัสอดคลอ้งกบัสุภาภรณ์ อินทแพทย ์(2550) กล่าววา่ ความรู้สึกหรือความคิดในดา้น
ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน  ความมัน่คงในงานเงินเดือนและสวสัดิการของพนกังาน ท่ีไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการจนท าให้เกิดก าลงัใจและความเตม็ใจ ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
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งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 ผูวิ้จยัไดท้บทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  
  1.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ในบทบาท  

  อมัพร เกียรติวิกรัย (2559) การศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลก ากบัของการแลกเปล่ียน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทและความตั้งใจ
ลาออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาระดบัของความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความตั้งใจลาออก 2. ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท การแลกเปล่ียน
ความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความตั้งใจลาออก 3. ศึกษาอิทธิพลก ากบั 
ของการแลกเปลี่ยน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่  
1. ความขดัแยง้ในบทบาทมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั ความตั้งใจลาออก 2. ความคลุมเครือ 
ในบทบาทมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจลาออก 3. การแลกเปลี่ยนความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงลบความตั้งใจลาออก 4. การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในบทบาท
และความตั้งใจลาออก 5. การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพล
ก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความคลุมเครือในบทบาท และความตั้งใจลาออก  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ  

  1.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคลุมเครือในบทบาท  
  อภิญญา ดีประทีป (2560) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ภายหลงัการควบรวมธนาคาร จากปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร การส่ือสารในองคก์าร และการ
มอบอ านาจในองคก์าร ท่ีส่งผา่นความเครียดในบทบาทหนา้ท่ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการ
ยอมรับวฒันธรรมองคก์าร ระดบัการยอมรับการส่ือสารในองคก์าร ระดบัการมอบอ านาจใน
องคก์าร ระดบัการยอมรับความเครียดในบทบาทหนา้ท่ี ระดบัการยอมรับความขดัแยง้ของบทบาท
หนา้ท่ี ระดบัการยอมรับความคลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซ้ือกิจการ ตลอดจนศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอนั
ประกอบดว้ยวฒันธรรม การส่ือสาร และการมอบอ านาจในองคก์าร โดยส่งผา่นความเครียดใน
บทบาทหนา้ท่ี ไปยงัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
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มอบหมายงานท่ีมีความชดัเจน พร้อมกบัการท่ีพนกังานเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง จะส่งผล
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่เกิดความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ี 

  อมัพร เกียรติวิกรัย (2559) การศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลก ากบัของการแลกเปล่ียน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทและความตั้งใจ
ลาออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาระดบัของความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความตั้งใจลาออก 2. ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท การแลกเปล่ียน
ความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความตั้งใจลาออก 3. ศึกษาอิทธิพลก ากบั 
ของการแลกเปลี่ยน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่  
1. ความขดัแยง้ในบทบาทมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั ความตั้งใจลาออก 2. ความคลุมเครือ 
ในบทบาทมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจลาออก 3. การแลกเปลี่ยนความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงลบความตั้งใจลาออก 4. การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในบทบาท
และความตั้งใจลาออก 5. การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพล
ก ากบัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความคลุมเครือในบทบาท และความตั้งใจลาออก  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความคลุมเครือในบทบาท 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 

  1.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหลากหลายของทกัษะ  
  ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะ งาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ  
ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น 
ลกัษณะ งานและปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบั
ปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบวา่ งานบางงานตอ้งการความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของผูท่ี้ปฏิบติังาน  
จึงไม่มีความหลากหลายในการท างาน เม่ือไม่มีความหลากหลายความทา้ทายก็ไม่เกิดขึ้นเช่นกนั  
โดยการท างานแบบวนซ ้าเดิม จะท าใหมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนนอ้ยลง และบางต าแหน่งหนา้ท่ี 
ก็ไม่ไดมี้โอกาสไดเ้ล่ือนขั้นไดม้ากนกั จึงเห็นไดว้า่ลกัษณะงานเหล่าน้ีไม่มีผลอยา่งไรต่อ 
ความผกูพนักบัองคก์าร 

  ทวีศกัด์ิ รองแขวง (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร  
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มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีผลต่อระดบั 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบั แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยมุ่งเนน้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีคุณลกัษณะงานในมิติต่าง ๆ  
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งท างานในรูปแบบเดิมเป็นประจ าทุกวนั มีลกัษณะงาน 
ท่ีเป็นงานแบบซ ้า ๆ (Routine) ส่งผลไปยงัทศันคติของพนกังานท่ีอาจจะคิดวา่ตนเองเปรียบเสมือน
ส่วนหน่ึงของการผลิตเช่นเดียวกบัเคร่ืองจกัร พนกังานจึงมีความตอ้งการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ไปสู่ต าแหน่งใหม่ ๆ เพื่อจะไดง้านท่ีมีความหลากหลาย มีความทา้ทายความสามารถ และไดพ้ฒันา
ศกัยภาพของตนเองมากขึ้น  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความหลากหลายของทกัษะ 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 

  1.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเอกลกัษณ์ของงาน  
  สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์: 

กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั ท่ีเก่ียวกบัความสุขในการทางานของบุคลากร เชิงสร้างสรรค ์ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่มี 3 ปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ ความสุขในการท างาน สุขภาพและ 
ปัจจยัภายในองคก์าร โดยท าการศึกษาจากบุคลากรเชิงสร้างสรรคใ์นองคก์ารประเภท อุตสาหกรรม
เชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรคเ์พื่อการใชง้าน  ผลการศึกษาพบวา่ การท่ีบุคลากร
สร้างผลงานช้ินหน่ึงไดอ้ยา่งสมบูรณ์ และมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน โดยส่วนมากจะมีความสุขกบั
การท างานเพิ่มมากขึ้น เพราะงานนั้นมีความอิสระ สามารถควบคุมงานของตนเองอยา่งคล่องตวั 
และก าหนดวิธีการท างานไดเ้อง จะท าใหเ้กิดเป็นเอกลกัษณ์ของงานนั้น ๆ บุคลากรจึงรู้สึกสนุก 
กบัการท างานทุกขั้นตอน ท าใหรู้้สึกไม่เครียดกบัการท างาน และกล่าวไดว้า่เป็นผลงานท่ีเกิดจาก
ความคิดและความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

  ชโลธร แจ่มจ ารัส (2557) ศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะของงานและความพึงพอใจในการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสัญญาจา้งแบบชัว่คราว มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการรับรู้คุณลกัษณะของงานและความพึงพอใจใน การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มประชากรท่ีใชค้ือพนกังานสัญญาจา้งแบบ ชัว่คราวต าแหน่ง 
Call center ระดบัปฏิบติัการของบริษทัทางดา้นโทรคมนาคมแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจไดแ้ก่ ผลป้อนกลบัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ 
ของงาน ความหลากหลายของทกัษะท่ีใช ้แสดงวา่การท่ีพนกังานไดท้ราบขอบเขตการท างาน 
ของตนเองอยา่งชดัเจนจะท าให ้พนกังานเกิดความทุ่มเท รับผิดชอบและตั้งใจท างานในขอบเขต
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ของตนและหากงานนั้นไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย จะท าใหพ้นกังานเกิดความทา้ทายในการท างาน 
เพราะถือเป็นการพฒันาทกัษะในการท างานและเม่ือท างานส าเร็จแลว้ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
การท างาน จะท าใหพ้นกังานเกิดการรับรู้ถึงความส าคญัของตนเองในงานท่ีท า เพราะไดท้ างานท่ี
ชดัเจนและทา้ทาย เม่ือท างานส าเร็จก็ไดรั้บรู้ผลจากการท างาน ท าใหส้ามารถท่ีจะปรับปรุง
พฒันาการท างานของตนให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าใหเ้กิดความรู้สึกตอ้งการอยากจะเป็นท างาน
ต่อไปเร่ือย ๆ  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

  1.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความอิสระในงาน 
  ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ  
ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น 
ลกัษณะ งานและปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบั
ปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบวา่ หากพนกังานไดรั้บอิสระในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและ 
ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน ก็จะรู้สึกรักองคก์ารและผกูพนักบัองคก์ารมากขึ้น 

  จีรวรรณ เอกอุ (2557) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตอบสนองความไม่พึงพอใจ 
ในงาน ของผูบ้ริหารระดบัตน้ กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทน ความขดัแยง้ใบบทบาทหนา้ท่ี ความอิสระในงาน และ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร กบัการตอบสนองต่อความไม่พึ่งพอใจในงาน ความอิสระในการท างาน 
ท่ีสูงขึ้น ท าใหผู้บ้ริหารระดบัตน้ของกรมควบคุมโรค ตอบสนองต่อความไม่พึ่งพอใจในงานดว้ย
การมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์รนอ้ยลง เน่ืองจากเม่ือผูบ้ริหารระดบัตน้รับรู้วา่ตนเองสามารถ
คิด วางแผน และการตดัสินใจในหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย ก็จะท าใหค้วามสนใจต่อ 
การมองหางานอ่ืนท่ีคลา้ยกบังานเดิมลดลง และลดความสนใจท่ีจะมองหาประกาศรับสมคัรงาน
ตามหนงัสือพิมพท่ี์สามารถสมคัรได ้ 

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความอิสระในงาน ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

2.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
  2.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอ านาจ  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2537) พบวา่ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะใหค้วามส าคญักบัผูอ้ยูใ่ต  ้

บงัคบับญัชามากกวา่ จะไม่เนน้การใชอ้ านาจหนา้ท่ีและการท าใหเ้กิดความเกรงกลวัต่อตวั 
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ผูบ้งัคบับญัชา แต่จะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น พูดคุย
แลกเปล่ียนความคิด และใหโ้อกาสทุกฝ่ายเขา้ร่วมประชุมดว้ย เพราะมองวา่เป็นเร่ืองเก่ียวกบัทุกคน 

  Herbiniak and Alutto (1972) พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงไม่ใชอ้  านาจ
หนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป ก็จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากขึ้นได ้ 

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

  2.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม  
  ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

ธนาคารออมสินภาค 5 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานธนาคาร 
และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานธนาคาร ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ อธิบายไดว้า่การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการปฏิบติังานหรือนโยบายขององคก์าร ก็จะท าใหส้มาชิก 
มีความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

  2.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณา  
  วิวรรธณี วงศาชโย (2558) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้

งานและการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกผา่นความผกูพนัธ์ต่อ
องคก์รดา้นจิตใจของพนกังานจา้งเทศบาลนครนครปฐม มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อ 1. ศึกษาการ
รับรู้ การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความผกูพนัดา้นจิตใจของ
พนกังานจา้งเทศบาลนครนครปฐม และ ความตั้งใจลาออกของพนกังานจา้ง 2. ศึกษาอิทธิพลของ 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานท่ีมีต่อการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ร 3. ศึกษาอิทธิพล 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ 4. ศึกษาอิทธิพลการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 5. ศึกษาอิทธิพลความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นจิตใจท่ีมีต่อความตั้งใจลาออก กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานจา้ง พบวา่ การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะหัวหนา้งานเขา้ใจหลกัการ
และขั้นตอนในการด าเนินงานเป็นอยา่งดี จึงสามารถใหค้ าแนะน า เป็นท่ีปรึกษา และเอาใจใส่
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พนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม พนกังานจึงเกิดความไวว้างใจและมีความสุขในการท างาน เพราะ
ไดรั้บค าแนะน าและการช่วยเหลือ ไม่วา่จะดา้นการท างาน การใหร้างวลัตามโอกาสอนัสมควร  
การใหค้  าปรึกษาท่ีดีในการท างาน การส่งเสริมความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั 
ท่ีช่วยใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารนานขึ้น และสร้างผลงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารได ้ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้ง
เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานโดยจะตอ้งมีความเสมอภาค มีความยติุธรรม และมีการชมเชย 
หรือติเตียนอยา่งสมเหตุสมผล 

  Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและความ 
พึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว: การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความ
ยติุธรรม และความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยา พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารเก่ียวกบั
กระบวนการท างานและการจดัสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ การพิจารณา ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 
  3.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในหนา้ท่ี  
  ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

ธนาคารออมสินภาค 5 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานธนาคาร
และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานธนาคาร ผลการศึกษาพบว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อ การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก  
ซ่ึงจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานพอใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารดว้ยความเตม็ใจและพึงพอใจในงาน 
ท่ีไดรั้บผิดชอบ สามารถท่ีจะพฒันาองคก์รสู่ความส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายของ
องคก์าร และแผนงานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  อญัชลีพร สันธิ (2561) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและ 
ความพึงพอใจในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรม
ภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก  
2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก
จ าแนก ตามปัจจยัส่วนบุคคล 3. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบั
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 4. ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรส านกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก ผลการศึกษา พบวา่ 1. ศึกษาระดบัความพึงพอใจใน
การท างาน ความผกูพนัองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
วฒันธรรมในภาคตะวนัออกอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2. บุคลากรท่ีมีอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างาน ส่วนดา้นเพศ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา และ ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั  
3. ความพึงพอใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม มีความสัมพนัธ์ 
กนัในทิศทางบวก 4. ความผูกพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม  
มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก  

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

  3.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
  ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ  
ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
ลกัษณะ งานและปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชน ระดบั
ปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อนัเน่ืองมาจากบริษทัท่ีท าการวิจยัเป็นบริษทัขนาดใหญ่ มีช่ือเสียง  
มีเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี นอกจากน้ียงัมีการให้
ผลตอบแทน และสวสัดิการกบัพนกังานอยา่งยติุธรรม มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ท าให้
พนกังานรู้สึกท างานกบับริษทัอยา่งมีความสุข ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร พร้อมท่ี
จะท างานใหอ้ยา่งเตม็ท่ี สามารถเสียสละเวลาหรือประโยชน์ส่วนตวัได ้รวมถึงใชค้วามรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ทั้งหมดท่ีมีทุ่มเทใหก้บับริษทัจนส าเร็จตามเป้าหมาย 

  เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) และศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยั ส่วนบุคคล 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ 
สาขาตาพระยา สาขาวฒันานคร สาขาตลาดโรงเกลือ และสาขาสระแกว้ จ านวน 52 คน  
ผลการศึกษาพบวา่ 1. ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
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ธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายดา้น 
พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  และ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั 2. ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  
ระดบัเงินเดือน และ ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 

  วาสนา ส้วยเกร็ด (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร: สถาบนัวิจยัภาษาและวฒันธรรมเอเชีย
มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ระดบัความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัวิจยัภาษาและวฒันธรรมเอเชีย มหาวิทยาลยัมหิดล 
นอกจากนั้นยงัศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่าง
กนัดว้ย  ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยเฉพาะความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัดีมาก และมีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ี
ยงัพบไดว้า่ความพึงพอใจในเงินเดือน และสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
เชิงบวก ปัจจยัดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัดา้นความรู้สึกและความผกูพนั 
ในบรรทดัฐาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นอ่ืน ๆ ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

  จากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

ธนาคารออมสินภาค 5 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
ธนาคาร และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานธนาคาร ผลการศึกษา 
พบวา่ 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัท่ี 
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน และความมีอิสระ 
ในการท างาน อีกทั้งมีอีก 1 ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมของงาน 

2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นประสบการณ์ท างาน ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั 
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ท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ความมีช่ือเสียงขององคก์ร และมีอีก  
2 ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่
เป็นองคก์รท่ีพึ่งพาได ้3. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์(2556) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีวตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน ความพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อ
องคก์ร ความพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผลการศึกษาพบวา่  
1. คุณลกัษณะของงานมีอิทธิพลในทางตรงกบัความพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 2. ความพอใจในงานมีอิทธิพลในทางตรงกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร  

 อนิรุจน์ มัง่คัง่ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน: 
กรณีศึกษาพนกังานโรงแรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะของงาน
ท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติั ประสบการณ์ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โรงแรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โรงแรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ 1. พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะประเด็นลกัษณะของงานท่ีพนกังานปฏิบติัและประสบการณ์ในการท างาน  
2. ทุกตวัแปรในลกัษณะงานท่ีพนกังานปฏิบติั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ประกอบไปดว้ย งานท่ีหลากหลาย ความมีอิสระของงาน ความปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในองคก์าร
และความเขา้ใจในกระบวนการท างาน และตวัแปรในปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ความคาดหวงัการตอบสนองจากองคก์ารและ
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความมัน่คงและความน่าเช่ือถือ
ขององคก์าร 3. ประสบการณ์ในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ในประเด็นความมัน่คงขององคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน  
4. ลกัษณะของงานท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ประเด็น 
ความปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและดา้นความเขา้ใจกระบวนการท างาน 

 ศิรินกุล  บุญมา (2557) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลสงฆ ์   
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลสงฆ์ 
และเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาใหบุ้คลากรโรงพยาบาลมีความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิจยั                                                                                                                                             
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พบวา่ 1. ปัจจยัลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นสัมพนัธภาพ 
กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในขณะท่ีดา้นโอกาสกา้วหนา้และเติบโต 
ในตนเองและอาชีพ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล  และดา้นการกระจายอ านาจภายใน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยั
ดา้นลกัษณะขององคก์ารอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการส่ือสารในองคก์าร  และดา้นการสนบัสนุน 
การปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ของบุคลากรท่ี
แสดงความจ านงท่ีจะลาออก โอนยา้ยจ านวน 50 คน  พบว่า  เหตุผลท่ีบุคลากรลาออกมากท่ีสุด 
โดยเรียง 5 อนัดบัแรกจากค่ามากไปนอ้ย ไดแ้ก่ เหตุผลทางครอบครัว การประกอบอาชีพส่วนตวั  
การประกอบอาชีพอ่ืนท่ีไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ หวัหนา้และการบงัคบับญัชา 
ไม่ดีพอ และเหตุผลทางสุขภาพส่วนตวั 

 เพญ็นภา วงศนิ์ติกร (2558) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั
สวนดุสิต โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและศึกษา
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดุสิต ผลการวิจยัพบวา่ 1. บุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดุสิตมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร โดยปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัดี และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัพอใช ้และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 2. ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติัและประสบการณ์ในการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงบวก 

 กญัจน์ภสั ชูผล (2559) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน  
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ   
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานและศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ 1. พนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดั สมุทรปราการ 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี แต่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ปานกลาง 2. ความผกูพนัองคก์ารในประเด็นการคงอยู ่ความรู้สึกและบรรทดัฐาน ส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในการปฏิบติังานและคุณภาพชีวิตในการท างานในทางบวก 3. คุณภาพชีวิตในการท างาน
ในมิติความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง มิติการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพล
ในการตดัสินใจ มิติความสมดุลระหวา่งงานและชีวิต และมิติการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถมี 
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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 เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัความคาดหวงัในการปฏิบติังานระดบั 
ความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ ปัจจยั 
ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา
พบวา่ 1. ระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน และระดบัความผกูพนัและ 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 อภิสรดา อุสาแสง (2561) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานโรงแรมไมดา้ทวารวดี แกรนด ์นครปฐม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรมไมดา้ทวารวดี แกรนด ์นครปฐม และศึกษาปัจจยัธ ารงรักษา 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรมไมดา้ทวารวดี แกรนด ์นครปฐม ผลการวิจยัพบวา่
1. ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรมไมดา้ทวารวดี แกรนด ์นครปฐม  
เป็นอยา่งมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความส าเร็จของงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
ความรับผิดชอบในงานและการยอมรับนบัถือ 2. ปัจจยัธ ารงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานโรงแรมไมดา้ทวารวดี แกรนด ์นครปฐม นครปฐม ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บความยติุธรรม  
การเป็นผูน้ าท่ีดี เพื่อนร่วมงานท่ีดี ผลตอบแทนและความมีช่ือเสียงขององคก์ร โดยทั้ง 5 ดา้น 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี  

ในคร้ังน้ีใชวิ้ธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยเก็บขอ้มูลผา่นแบบสอบถาม  
ซ่ึงผูว้ิจยัก าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูลตามการวิจยั ดงัน้ี  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานฟิตเนสท่ีท างานในสปอร์ตคลบัหรือ 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี ทั้งน้ีผูวิ้จยัไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Indefinite 
population)  

 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี พนกังานฟิตเนสท่ีท างานในสปอร์ตคลบัหรือ 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงผูว้ิจยัไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Indefinite 
population) จึงเลือกค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และก าหนด
ความคลาดเคล่ือนท่ี ± 5% โดยใชสู้ตรของ Cocharn (1977) สามารถค านวณได ้ดงัน้ี 

 
จากสูตร 

 
 เม่ือ n = ขนาดของตวัอยา่ง 
   p = ค่าความน่าจะเป็นของประชากร (0.5) 
   Z = ค่ามาตรฐานของระดบัความเช่ือมัน่ (ร้อยละ 95 = 1.96) 
   e = สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้(ร้อยละ 95 = 0.05)   

 
แทนค่า  

 
    

2

2

e

P)ZP(1
n

−
=

2

2

(0.05)

0.5)(1.96)(0.5)(1
n

−
=

385n =



 39 

 ดงันั้นจึงใชแ้บบสอบถาม 385 ชุด โดยเก็บตวัอยา่งจากพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในจงัหวดัชลบุรี แต่เพื่อป้องกนัความผิดพลาดจากแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงส ารอง 
กลุ่มตวัอยา่งเพิ่มอีก 15 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน  

 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซ่ึงไม่ใชค้วามน่าจะเป็น 

(Non-probability) โดยใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลกบักลุ่มพนกังานฟิตเนสท่ีท างานในสปอร์ตคลบั
หรือฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี ใหค้รบทั้งส้ิน 400 คน 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  

อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเป็นขอ้ค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงขอ้ค าถาม
มาจากงานวิจยัของเพญ็นภา วงศนิ์ติกร (2558) ดงัน้ี 

  2.1  ความขดัแยง้ในบทบาท ประกอบดว้ยขอ้ถามทั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.1.1  ท่านท างานภายใตค้วามสอดคลอ้งกบันโยบายและระเบียบของฟิตเน

สเซ็นเตอร์ 
   2.1.2  ท่านไดรั้บงานท่ีอยูใ่นขอบเขตความรู้ความสามารถของท่าน 
   2.1.3  ท่านไดรั้บงานท่ีมีทรัพยากรและวสัดุเพียงพอท่ีจะปฏิบติัได ้
  2.2  ความคลุมเครือในบทบาท ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.2.1  ท่านรู้วา่ท่านมีหนา้ท่ีอะไรบา้ง 
   2.2.2  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเพิ่มเงินเดือนของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

    2.2.3  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเล่ือนต าแหน่งของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
  2.3  ความหลากหลายของทกัษะ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 2 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.3.1  งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและความสามารถท่ีหลากหลาย 
   2.3.2  งานของท่านมีความยากมากกวา่คนอ่ืน ๆ ในฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
  2.4  เอกลกัษณ์ของงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.4.1  ท่านคิดวา่ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
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   2.4.2  ท่านมีโอกาสท่ีจะดูแลลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบคอร์ส 
   2.4.3  ท่านสามารถดูแลลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น 
  2.5  ความอิสระในงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.5.1  ท่านมีอิสรภาพในการท างาน 
   2.5.2  ท่านมีโอกาสในการก าหนดวิธีการสอนฟิตเนสของท่าน 
   2.5.3  ท่านมีโอกาสไดเ้สนอส่ิงใหม่ ๆ ในงานของท่าน 
   2.5.4 ท่านมีโอกาสแบ่งปันหรือเผยแพร่วิธีการสอนของท่านใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงขอ้

ค าถามมาจากงานวิจยัของชาญวุฒิ บุญชม (2553) ดงัน้ี 
  3.1  การกระจายอ านาจ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี 
   3.1.1  องคก์ารของท่าน มีการมอบอ านาจใหก้บับุคลากรเพียงพอท่ีจะสามารถ

ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
   3.1.2  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในของงานตนเอง 
   3.1.3  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในนโยบายหรือขอ้ปฏิบติัภายใน 

ฟิสเนสเซ็นเตอร์ 
  3.2  การมีส่วนร่วม ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ขอ้ ดงัน้ี 
   3.2.1  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมพิจารณาการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงาน 
   3.2.2  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมตดัสินใจรับนโยบายใหม่ 
   3.2.3  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมประชุม เพื่อรับทราบผลการด าเนินงานของ

องคก์าร 
   3.2.4  ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ข

ปัญหาแก่หวัหนา้งาน 
  3.3  การพิจารณา ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ ดงัน้ี 
   3.3.1  การพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารของท่านมีความชดัเจนโปร่งใส 
   3.3.2  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน 
   3.3.3  ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหวัหนา้งานของท่าน 

 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ผูว้ิจยัได้
ดดัแปลงขอ้ค าถามมาจากงานวิจยัของกญัจน์ภสั ชูผล (2559) ดงัน้ี 
  4.1  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ขอ้ ดงัน้ี 
   4.1.1  ท่านพึงพอใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน 
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   4.1.2  ท่านรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีคุม้ค่าจากการท างาน 
   4.1.3  ท่านคิดวา่วิจารณญาณท่ีท่านมีสามารถใชใ้นงานได ้
   4.1.4  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย 
  4.2  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 7 ขอ้ ดงัน้ี 
      4.2.1  ท่านคิดวา่งานของท่านมีความมัน่คง 
      4.2.2  ท่านคิดวา่งานของท่านมีความปลอดภยั 
      4.2.3  ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ 
      4.2.4  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน 
      4.2.5  ท่านมีโอกาสในการช่วยผูอ่ื้นในขณะท างาน 
      4.2.6  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจากหวัหนา้งานของท่าน 
      4.2.7  ท่านพึงพอใจในการติดตามงานของหวัหนา้งานของท่าน 
 ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงขอ้ค าถาม 
มาจากงานวิจยัของปาริชาต บวัเป็ง (2554) ดงัน้ี 
  5.1  ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 20 ขอ้ ดงัน้ี 
      5.1.1  องคก์ารของท่านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 
      5.1.2  ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีให้ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ 
      5.1.3  ท่านพอใจกบันโยบายและเป้าหมายของฟิตเนสเซ็นเตอร์ของท่าน 
      5.1.4  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ เม่ือมีคนชมเชยฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 
       5.1.5  ท่านจะรีบช้ีแจงในทนัที เม่ือมีคนกล่าวถึงฟิตเนสเซ็นเตอร์ในทางลบ 
       5.1.6  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
      5.1.7  ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 
     5.1.8  ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารของท่าน 
      5.1.9  ท่านพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือต่อองคก์ารโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ 
      5.1.10  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย อยา่งทุ่มเทและเตม็
ความสามารถ 
      5.1.11  ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของท่าน 
      5.1.12  ท่านคิดวา่องคก์ารเปรียบเสมือนเป็นบา้นของท่าน 
      5.1.13  ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก ถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารของ
ท่าน 
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      5.1.14  ท่านอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป เพราะไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
     5.1.15  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ี เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 
ในองคก์าร 
   5.1.16  องคก์ารน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 
   5.1.17  ท่านจะรู้สึกผิด ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์าร ในขณะท่ีองคก์าร 
ก าลงัมีปัญหา 
   5.1.18  ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ี ถึงแมว้า่จะมีขอ้เสนอท่ี
น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน   
   5.1.19  ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์ารคู่แข่ง 
   5.1.20  ท่านมีความยนิดีและพร้อมท าทุกอยา่งเพื่อให้องคก์ารกา้วหนา้และ 
ประสบความส าเร็จ 

 โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-5 มีลกัษณะขอ้ค าถามปลายปิด (Closed-ended question)
แบบมาตรตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั ตาม Likert scale  
ซ่ึงแสดงถึงระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้ค าถาม มี 5 ระดบั (เพญ็แข แสงแกว้, 2541) ดงัน้ี 
 มากท่ีสุด    ใหร้ะดบัคะแนน 5 
 มาก     ใหร้ะดบัคะแนน 4 
 ปานกลาง ใหร้ะดบัคะแนน   3 
 นอ้ย     ใหร้ะดบัคะแนน  2 
 นอ้ยท่ีสุด    ใหร้ะดบัคะแนน 1 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 
1.  ศึกษาเอกสาร วารสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามาเขียนเพื่อเป็นกรอบก าหนด 

ในการสร้างแบบสอบถาม 
2.  วิเคราะห์ขอบข่ายความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดั

ชลบุรี มาเขียนเป็นค าถามในแบบสอบถาม 
3.  สร้างแบบสอบถามตามรายละเอียดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนส 

เซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ เพื่อปรับปรุงแกไ้ข 
5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิ ผูมี้ความรู้ความสามารถและ 
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มีประสบการณ์ดา้นการบริหาร จ านวน 3 คน พิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 
6.  น าแบบสอบถามท่ีได้จากผูท้รงคุณวุฒิหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกับ

ลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม (IOC = index of item objective congruence) ก่อนการหาค่าดชันี 
ความสอดคลอ้ง โดยขอ้ค าถามจะตอ้งมีค่า IOC อยู่ระหวา่ง 0.50-1.00 คะแนน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ 
หาค่าคะแนนความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์สามารถดูผลการวิเคราะห์ไดจ้าก
ภาคผนวก ข  

7.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Tryout) กบัพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิครอนบคัแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) ควรมีค่าความเช่ือมัน่เกิน 0.70  
ขึ้นไป ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้(Nunnally, 1978) ซ่ึงจากการทดสอบความเช่ือมัน่ของชุด
ค าถามในแต่ละส่วน ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 1  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ 
 

ตวัแปร Cronbach’s alpha 
1.  ความขดัแยง้ในบทบาท 
2.  ความคลุมเครือในบทบาท 
3.  ความหลากหลายของทกัษะ 
4.  เอกลกัษณ์ของงาน 
5.  ความอิสระในงาน 
6.  การกระจายอ านาจ 
7.  การมีส่วนร่วม 
8.  การพิจารณา 
9.  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
10.  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
11.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

0.912 
0.919 
0.840 
0.926 
0.932 
0.961 
0.979 
0.982 
0.969 
0.978 
0.994 

n of case = 30 
 

 

จากตารางท่ี 1 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการทดสอบความเช่ือมัน่ ของกลุ่มตวัแปรทั้งหมด  
11 ตวัแปร ท่ีบ่งช้ีวา่ ตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้มีค่าความเช่ือมัน่เกิน 0.7 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้ 
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(Nunnally, 1978) จึงสามารถใชต้วัแปรดงักล่าวขา้งตน้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
8.  น าแบบสอบถามมาพิจารณา ปรับปรุงแกไ้ข และจดัท าแบบสอบถามฉบบัท่ีสมบูรณ์

น าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูวิ้จยัใชแ้บบสอบถามเป็นตวัเก็บขอ้มูล โดยเร่ิมจากการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ 

ผา่นระบบ Google form จากนั้นน าลิงกแ์บบสอบถามท่ีจดัท าขึ้นไปใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน ซ่ึงในแบบสอบถามออนไลน์จะระบุช่ือผูว้ิจยั วตัถุประสงคข์อง
โครงการวิจยั และอธิบายรายละเอียดในการเก็บแบบสอบถาม ใชเ้วลาในการท าแบบสอบถาม
ประมาณ 5-10 นาที ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั โดยด าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  ขอหนงัสือแนะน าและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก คณะการจดัการ 
และการท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา ถึงผูจ้ดัการฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี เพื่อไปขอ
เก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานฟิตเนสตามฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

 2.  ติดต่อเจา้ของ/ผูจ้ดัการฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี หรือผูป้ระสานงานในการ
เก็บขอ้มูลการท าวิจยัของแต่ละฟิตเนสเซ็นเตอร์ จากนั้นมอบหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บ
ขอ้มูลการท าวิจยั พร้อมทั้งอธิบายวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยั และวิธีการเก็บขอ้มูลจากพนกังาน 
ฟิตเนสเซนเตอร์ เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นส่งลิ้งกแ์บบสอบถามท่ีผูวิ้จยั
จดัท าขึ้นผา่นระบบ Google Form ใหก้บัเจา้ของ/ผูจ้ดัการฟิตเนสเซ็นเตอร์ หรือผูป้ระสานงาน 
ในการเก็บขอ้มูลการท าวิจยัของแต่ละฟิตเนสเซ็นเตอร์ เพื่อส่งต่อลิ้งกแ์บบสอบถามให้กบัพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

 3.  เก็บขอ้มูลในการท าวิจยัโดยการเก็บแบบสอบถามจากพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ี
ยนิดีตอบแบบสอบถามดว้ยความสมคัรใจเท่านั้นและจะตอ้งไม่ถูกบงัคบัใหต้อบแบบสอบถาม  

โดยระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2563 ถึง 31 ธนัวาคม พ.ศ. 

2563 จนไดก้ลุ่มตวัอยา่งครบ 400 คน แลว้จึงปิดรับการตอบแบบสอบถาม เม่ือรวบรวม
แบบสอบถามไดท้ั้งหมด จึงท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อจดัท า 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความเรียบร้อยความสมบูรณ์ในการตอบและ

คดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ เพื่อน ามาใชวิ้เคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยแจกแจงความถ่ี และหาค่า

ร้อยละ  
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน วิเคราะห์โดยแจกแจงความถี่หาค่าเฉล่ีย ( )   

และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร วิเคราะห์โดยแจกแจงความถ่ี หาค่าเฉล่ีย ( )  

และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 ตอนท่ี 4 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน วิเคราะห์โดยแจกแจงความถ่ี หาค่าเฉล่ีย 

( ) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนท่ี 5 ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์โดยแจกแจงความถ่ี หาค่าเฉล่ีย ( )  

และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 การแปลความหมายผลการวิเคราะห์ มีดงัน้ี  

 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00       หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด                      
 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20       หมายถึง    เห็นดว้ยมาก   
 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40       หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง   
 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60       หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย   
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80       หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ เพื่อน าไปใชใ้นการแปลผล ผูวิ้จยัใชค้่าสถิติ ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
 1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) 
 1.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 1.3  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

  2.1  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
  ผูว้ิจยัจะท าการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation coefficient) เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรความขดัแยง้ 








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ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระ
ในงาน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ความพึงพอใจ
โดยเฉพาะ และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

  โดยหากมีตวัแปรใดท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเกิน 0.80 แสดงว่าตวัแปรนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะ
เกิดสภาพกลุ่มตวัแปรอิสระในสมการมีความสัมพนัธ์กนัเองสูง ซ่ึงจะไม่สามารถน าตวัแปรนั้นมา
ใชใ้นการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุในขั้นตอนต่อไปได ้
  2.2  วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) 

  ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตาม 1 ตวักบัตวั
แปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัขึ้นไป โดยใชก้ารวิเคราะห์แบบ Enter method หรือการน าตวัแปรเขา้สมการ
ทั้งหมด ซ่ึงสมมติฐานท่ีผูวิ้จยัท าการศึกษา คือ ตวัแปรยอ่ยของ ตวัแปรอิสระจ านวน 10 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์
ของงาน ความอิสระในงาน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจใน
หนา้ท่ี ความพึงพอใจโดยเฉพาะ และตวัแปรตาม 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดั 

ชลบุรีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ 
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 3 สมมติฐาน ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 1.1 ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
  สมมติฐานท่ี 1.2 ความคลุมเครือในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
  สมมติฐานท่ี 1.3 ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
  สมมติฐานท่ี 1.4 เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 1.5 ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 2.1 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 2.2 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 2.3 การพิจารณา ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
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  สมมติฐานท่ี 3.1 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
  สมมติฐานท่ี 3.2 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  n    แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์  

    แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 SD    แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 df     แทน องศาแห่งความเป็นอิสระ 
 R     แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

         แทน สถิติค่าไค-สแควร์ 
 p     แทน ค่าความน่าจะเป็นของโมเดลการวดั 
 F    แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา F-distribution 
β        แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  

                            (Standard regression coefficients) 
 t    แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา t-distribution 
 *    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
 
 ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การหาจ านวนและร้อยละของ

กลุ่มตวัอยา่ง ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

x

2

2
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
 
ตารางท่ี 2  จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 400) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
270 
130 

 
67.5 
32.5 

อาย ุ
       20-25 ปี                
       26-30 ปี                 
       31-35 ปี                 
       36 ปีขึ้นไป 

 
154 
140 
101 

5 

 
38.5 
35.0 
25.3 
1.2 

ระดบัการศึกษา 
       ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 
       มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
       อนุปริญญา/ ปวส.       
       ปริญญาตรี 
       สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
0 
0 
4 

377 
19 

 
0 
0 

1.0 
94.2 
4.8 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
       นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
       10,001-20,000 บาท 
       20,001-30,000 บาท 
       30,001 บาท ขึ้นไป 

 
4 

140 
187 
69 

 
1.0 

35.0 
46.8 
17.2 

รวม 400 100.0 
  
 จากตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุม่ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 และกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศ
หญิง จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 
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 เม่ือจ าแนกตามอายพุบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายใุนช่วง 20-25 ปี จ านวน 154 คน  
คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ26-30 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 ช่วงอาย ุ 
31-35 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 และอาย ุ36 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
ตามล าดบั 
 เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 377 คน คิดเป็นร้อยละ 94.2 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.8 และมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
ตามล าดบั 
 เม่ือจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมา คือ รายไดร้ะหวา่ง 10,001-
20,000 บาท จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 รายได ้30,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.2 และรายไดน้อ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน  

 
ดา้นลกัษณะของงาน X̄  SD แปล

ความหมาย 
ล าดบั 

1.  ความขดัแยง้ในบทบาท 
2.  ความคลุมเครือในบทบาท 
3.  ความหลากหลายของทกัษะ 
4.  เอกลกัษณ์ของงาน 
5.  ความอิสระในงาน 

1.99 
2.46 
2.40 
4.06 
3.48 

0.73 
0.80 
0.71 
0.75 
0.75 

มาก 
มาก 
มาก 
  มากฆ 
มาก 

5 
3 
4 
1 
2 

รวม 2.87 0.23 ปานกลาง  
  
 จากตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.87 

 เม่ือพิจารณาเป็นท่ีละประเด็นพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ  
ความอิสระในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ความคลุมเครือในบทบาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46 
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ความหลากหลายของทกัษะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.40 และความขดัแยง้ในบทบาท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
1.99 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นความขดัแยง้ 
                 ในบทบาท 
 

ความขดัแยง้ในบทบาท X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านท างานภายใตค้วามสอดคลอ้งกบันโยบาย 
และระเบียบของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
2.  ท่านไดรั้บงานท่ีอยูใ่นขอบเขตความรู้
ความสามารถของท่าน 
3.  ท่านไดรั้บงานท่ีมีทรัพยากรและวสัดุเพียงพอ 
ท่ีจะปฏิบติัได ้

2.04 
 

1.95 
 

1.98 

0.79 
 

0.84 
 

0.91 

นอ้ย 
 

นอ้ย 
 

นอ้ย 

1 
 

3 
 

2 

รวม 1.99 0.73 นอ้ย  
 
 จากตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็น

ความขดัแยง้ในบทบาทของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้น
ลกัษณะของงาน ประเด็นความขดัแยง้ในบทบาทโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.99 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านท างานภายใตค้วามสอดคลอ้งกบันโยบายและระเบียบของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.04 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บงานท่ีมีทรัพยากรและวสัดุเพียงพอท่ีจะปฏิบติัได ้ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.98 และท่านไดรั้บงานท่ีอยูใ่นขอบเขตความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 1.95 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นความคลุมเครือ 
                  ในบทบาท 
 

ความคลุมเครือในบทบาท X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านรู้วา่ท่านมีหนา้ท่ีอะไรบา้ง 
2.  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเพิ่มเงินเดือนของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
3.  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเล่ือนต าแหน่งของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

2.14 
2.61 

 
2.62 

0.98 
0.93 

 
0.93 

นอ้ย 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

3 
2 
 

1 

รวม 2.46 0.80 นอ้ย  
 
 จากตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็น

ความคลุมเครือในบทบาทของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้น
ลกัษณะของงาน ประเด็นความคลุมเครือในบทบาทโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านมัน่ใจในวิธี 
การปรับเล่ือนต าแหน่งของฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.62 รองลงมา คือ ท่านมัน่ใจในวิธี 
การปรับเพิ่มเงินเดือนของฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย 
ไดแ้ก่ ท่านรู้วา่ท่านมีหนา้ท่ีอะไรบา้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.14 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นความหลากหลายของ 
                 ทกัษะ 
 

ความหลากหลายของทกัษะ X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชค้วามช านาญ 
และความสามารถท่ีหลากหลาย 
2.  งานของท่านมีความยากกวา่คนอ่ืน ๆ  
ในฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

2.30 
 

2.49 
 

0.84 
 

0.83 
 

นอ้ย 
 

นอ้ย 
 

2 
 

1 
 

รวม 2.40 0.71 นอ้ย  
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 จากตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็น
ความหลากหลายของทกัษะของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้น
ลกัษณะของงาน ประเด็นความหลากหลายของทกัษะโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.40 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ งานของท่านมีความยากกวา่คนอ่ืน ๆ ในฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.49
และงานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและความสามารถท่ีหลากหลาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.30 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นเอกลกัษณ์ของงาน 
 

เอกลกัษณ์ของงาน X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านคิดวา่ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึง 
ในความส าเร็จของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
2.  ท่านมีโอกาสท่ีจะดูแลลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบ
คอร์ส 
3.  ท่านสามารถดูแลลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น 

3.85 
 

4.13 
 

4.20 

0.84 
 

0.89 
 

0.86 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 

2 
 

1 
รวม 4.06 0.75 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็น
เอกลกัษณ์ของงานของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อ 
ดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นเอกลกัษณ์ของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านสามารถดูแลลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมา คือ 
ท่านมีโอกาสท่ีจะดูแลลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบคอร์ส มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และท่านคิดวา่ผลงาน
ของท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็นความอิสระในงาน 
 

ความอิสระในงาน X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านมีอิสรภาพในการท างาน 
2.  ท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการสอนฟิตเนสของท่าน 
3.  ท่านมีโอกาสไดเ้สนอส่ิงใหม่ ๆ ในงานของท่าน 
4.  ท่านมีโอกาสแบ่งปันหรือเผยแพร่วิธีการสอน 
ของท่านใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

3.59 
3.53 
3.37 
3.41 

0.94 
0.94 
0.86 
0.89 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

1 
2 
4 
3 

รวม 3.48 0.75 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะของงาน ประเด็น

ความอิสระในงานของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะ
ของงาน ประเด็นความอิสระในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมีอิสรภาพ 
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการสอนฟิตเนสของท่าน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และท่านมีโอกาสแบ่งปันหรือเผยแพร่วิธีการสอนของท่านใหก้บัเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดเ้สนอ
ส่ิงใหม่ๆ ในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร 
 

ลกัษณะขององคก์าร X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  การกระจายอ านาจ 
2.  การมีส่วนร่วม 
3.  การพิจารณา 

3.45 
3.29 
3.53 

0.78 
0.78 
0.77 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

2 
3 
1 

รวม 3.42 0.67 มาก  
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 จากตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์ารของ
กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะขององคก์ารโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 

 เม่ือพิจารณาเป็นท่ีละประเด็นพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การพิจารณา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 รองลงมา คือ การกระจายอ านาจ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.29 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร ประเด็นการกระจาย 
                   อ านาจ 
 

การกระจายอ านาจ X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  องคก์ารของท่าน มีการมอบอ านาจใหก้บั
บุคลากรเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
2.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในของงานตนเอง 
3.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในนโยบายหรือ 
ขอ้ปฏิบติัภายในฟิตเนสเซนเตอร์ 

3.51 
 
 

3.48 
3.38 

0.86 
 
 

0.89 
0.99 

มาก 
 
 

มาก 
ปานกลาง 

1 
 
 

2 
3 

รวม 3.45 0.78 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร 

ประเด็นการกระจายอ านาจของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อ 
ดา้นลกัษณะขององคก์าร ประเด็นการกระจายอ านาจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั    
3.45 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ไดแ้ก่ องคก์ารของท่าน  
มีการมอบอ านาจใหก้บับุคลากรเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.51 รองลงมา คือ ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในของงานตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในนโยบายหรือขอ้ปฏิบติั
ภายในฟิตเนสเซนเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร ประเด็นการมีส่วนร่วม 
 

การมีส่วนร่วม X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมพิจารณาการเล่ือน
ขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงาน 
2.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมตดัสินใจรับ
นโยบายใหม่ 
3.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมประชุม เพื่อ
รับทราบผลการด าเนินงานขององคก์าร 
4.  ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาแก่หวัหนา้
งาน 

3.26 
 

3.20 
 

3.34 
 

3.38 

0.89 
 

0.93 
 

0.90 
 

0.89 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

3 
 

4 
 

2 
 

1 

รวม 3.29 0.78 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร 
ประเด็นการมีส่วนร่วมของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้น
ลกัษณะขององคก์าร ประเด็นการมีส่วนร่วมโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาแก่หวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมประชุม  
เพื่อรับทราบผลการด าเนินงานขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วม
พิจารณาการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 และท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วม
ตดัสินใจรับนโยบายใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร ประเด็นการพิจารณา 
 

การพิจารณา X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  การพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารของท่าน 
มีความชดัเจน โปร่งใส 
2.  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน 
3.  ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหวัหนา้งานของท่าน 

3.49 
 

3.54 
3.55 

0.85 
 

0.90 
0.92 

มาก 
 

มาก 
มาก 

3 
 

2 
1 

รวม 3.53 0.77 มาก  
  
 จากตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นลกัษณะขององคก์าร 

ประเด็นการพิจารณาของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะ
ขององคก์าร ประเด็นการพิจารณาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหวัหนา้งานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 
รองลงมา คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และ 
การพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารของท่าน มีความชดัเจนโปร่งใส มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 

ความพึงพอใจในการท างาน X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
2.  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 

3.59 
3.64 

0.67 
0.63 

มาก 
มาก 

2 
1 

รวม 3.61 0.60 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจ ในการ

ท างานของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อดา้นความพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 
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 เม่ือพิจารณาเป็นท่ีละประเด็นพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความพึงพอใจโดยเฉพาะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 รองลงมา คือ  
ความพึงพอใจในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประเด็นความพึง 
                    พอใจในหนา้ท่ี 
 

ความพึงพอใจในหนา้ท่ี X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านพึงพอใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงานของท่าน 
2.  ท่านรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีคุม้ค่าจากการท างาน 
3.  ท่านคิดวา่วิจารณญาณท่ีท่านมีสามารถใชใ้นงาน
ได ้
4.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย 

3.47 
 

3.58 
3.65 
3.66 

0.83 
 

0.80 
0.79 
0.85 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

4 
 

3 
2 
1 

รวม 3.59 0.67 มาก  
  
 จากตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจ 

ในการท างาน ประเด็นความพึงพอใจในหนา้ท่ีของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
มีความคิดเห็นต่อดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประเด็นความพึงพอใจในหนา้ท่ีโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 รองลงมา คือ  
ท่านคิดวา่วิจารณญาณท่ีท่านมีสามารถใชใ้นงานได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ท่านรู้สึกถึงความส าเร็จ 
ท่ีคุม้ค่าจากการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และท่านพึงพอใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประเด็นความพึง 
                    พอใจโดยเฉพาะ 
 

ความพึงพอใจโดยเฉพาะ X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง 
2.  ท่านคิดวา่งานของท่านมีความปลอดภยั 
3.  ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือนและสวสัดิการ 
ท่ีท่านไดรั้บ 
4.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน 
5.  ท่านมีโอกาสไดช่้วยผูอ่ื้นในขณะท างาน 
6.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน า 
จากหวัหนา้งานของท่าน 
7.  ท่านพึงพอใจในการติดตามงานของหวัหนา้งาน 
ของท่าน 

3.37 
3.40 
3.57 

 
3.82 
3.92 
3.72 

 
3.71 

0.99 
0.94 
0.87 

 
0.88 
0.82 
0.83 

 
0.85 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 

7 
6 
5 
 

2 
1 
3 
 

4 

รวม 3.64 0.63 มาก  
  
 จากตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจ 

ในการท างาน ประเด็นความพึงพอใจโดยเฉพาะของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
มีความคิดเห็นต่อดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประเด็นความพึงพอใจโดยเฉพาะโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดช่้วย
ผูอ่ื้นในขณะท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 รองลงมา คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจากหวัหนา้งานของท่าน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ท่านพึงพอใจในการติดตามงานของหวัหนา้งานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.71 ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และท่านคิด
วา่งานของท่านมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

1.  องคก์ารของท่านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่าน
ตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 
2.  ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการ 
มากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ 
3.  ท่านพอใจกบันโยบายและเป้าหมายของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ของท่าน 
4.  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ เม่ือมีคนชมเชย 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 
5.  ท่านจะรีบช้ีแจงในทนัที เม่ือมีคนกล่าวถึง 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในทางลบ 
6.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึง 
ของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
7.  ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารก็เปรียบเสมือน 
ปัญหาของท่าน 
8.  ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร
ของท่าน 
9.  ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อองคก์าร 
โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ 
10.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
อยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ 
11.  ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือน 
คนในครอบครัวของท่าน 
12.  ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีเปรียบเสมือนบา้นของท่าน 
13.  ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก 
ถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารของท่าน 

3.57 
 

3.45 
 

3.59 
 

3.74 
 

3.66 
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3.42 
 

3.46 
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0.84 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X̄  SD แปล
ความหมาย 

ล าดบั 

14.  ท่านอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป  
เพราะไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
15.  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ี เพราะท่าน 
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 
16.  องคก์ารน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดี 
จากท่าน 
17.  ท่านจะรู้สึกผิด ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจาก
องคก์าร ในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา 
18.  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ี แมอ้งคก์ารอ่ืน 
ๆ  
จะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวั
ท่าน   
19.  ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบั 
องคก์ารคู่แข่ง 
20.  ท่านมีความยนิดีและพร้อมท าทุกอยา่ง 
เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 
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รวม 3.55 0.63 มาก  
  
 จากตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยเฉพาะของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ เม่ือมีคนชมเชยฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 รองลงมา คือ ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งทุ่มเท 
และเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ท่านจะรีบช้ีแจงในทนัที เม่ือมีคนกล่าวถึงฟิตเนสเซ็นเตอร์
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ในทางลบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของท่าน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ีเพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานใน
องคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 ท่านมีความยนิดีและพร้อมท าทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และ
ประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 องคก์ารน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ท่านพอใจกบันโยบายและเป้าหมายของฟิตเนสเซ็นเตอร์ของท่าน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.59 องคก์ารของท่านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.57 ท่านอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไปเพราะไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารโดยไม่มีความเคลือบ
แคลงใจใดๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์ารในขณะท่ี
องคก์ารก าลงัมีปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์ารคู่แข่ง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.46 ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์ารอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 ท่านจะ
ไม่ลาออกจากองคก์ารน้ีแมอ้งคก์ารอ่ืนๆ จะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ท่านคิดว่าปัญหาขององคก์ารก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.42 ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบากถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.42 และท่านคิดวา่องคก์ารน้ีเปรียบเสมือนบา้นของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ตามล าดบั 
 ขั้นตอนต่อไปผูวิ้จยัจะท าการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยเร่ิม
จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์กนัเอง
ระหวา่งตวัแปร และท าการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ แบบ Enter method เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ความคลุมเครือในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.3 ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 
 สมมติฐานท่ี 1.4 เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
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 สมมติฐานท่ี 1.5 ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.1 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การพิจารณา ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 3.1 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 สมมติฐานท่ี 3.2 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร หากวา่มีตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเกิน 0.80 แสดงวา่ มีแนวโนม้ 
ท่ีจะเกิดสภาพท่ีกลุ่มตวัแปรอิสระในสมการมีความสัมพนัธ์กนัเองสูง ดงัตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17  ผลของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของความขดัแยง้ในบทบาท ความ 
                    คลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระใน 
                    งานการกระจายอ านาจฆการมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงาน  
                    ความพึงพอใจโดยเฉพาะ และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ใน 
                    จงัหวดัชลบุรี 
 

ตวั
แปร 

ค่าสถิติ 
ตวัแปร 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y 
X1 Correlation 1 .565* .450* -.773* -.541* -.497* -.280* -.543* -.489* -.546* -.525* 
X2 Correlation  1 .536* -.528* -.643* -.610* -.478* -.634* -.639* -.641* -.658* 
X3 Correlation   1 -.452* -.471* -.456* -.557* -.489* -.630* -.545* -.586* 
X4 Correlation    1 .549* .548* .265* .502* .493* .528* .487* 
X5 Correlation     1 .668* .577* .683* .595* .661* .696* 
X6 Correlation      1 .596* .689* .631* .635* .693* 
X7 Correlation       1 .592* .627* .575* .677* 
X8 Correlation        1 .667* .727* .756* 
X9 Correlation         1 .705* .738* 
X10 Correlation          1 .796* 
Y Correlation           1 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
X1 หมายถึง ความขดัแยง้ในบทบาท 
X2 หมายถึง ความคลุมเครือในบทบาท 
X3 หมายถึง ความหลากหลายของทกัษะ 
X4 หมายถึง เอกลกัษณ์ของงาน 
X5 หมายถึง ความอิสระในงาน 
X6 หมายถึง การกระจายอ านาจ 
X7 หมายถึง การมีส่วนร่วม  
X8 หมายถึง การพิจารณา 
X9 หมายถึง ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
X10 หมายถึง ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
Y  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
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 จากตารางท่ี 17 ผลของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ของความขดัแยง้ 
ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระ
ในงาน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ความพึงพอใจ
โดยเฉพาะ และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์นอ้ยกวา่ 0.80 มีจ านวน 10 ค่า คือ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 และ 
X10 แสดงวา่ตวัแปรยอ่ยทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปกติ จึงไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตวั ขึ้นไป จึงสามารถใชต้วัแปรยอ่ยของ
อิสระเหล่าน้ี ในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุได ้ 

 การทดสอบสมการถดถอยเชิงพหุ 
 จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ของความขดัแยง้ในบทบาท 

ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระในงาน  
การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรีพบวา่ ตวัแปรยอ่ย 
ของอิสระทั้ง 10 ตวัแปรนั้นไม่มีตวัแปรใดท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเอง ผูวิ้จยัจึงท าการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อทดสอบวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัตวัแปรตามหรือไม่ ดงัตารางท่ี 18 
 
ตารางท่ี 18  การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
 

Model Sum Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 121.980 10 12.198 129.723 .000* 
Residual 36.578 389 .094   
Total 158.558 399    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เป็นการวิเคราะห์วา่  
มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามหรือไม่ โดยผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรยอ่ย
ทั้งหมดของตวัแปรอิสระมาท าการทดสอบค่า F  ซ่ึงพบว่าค่า  F ท่ีค  านวณได ้เท่ากบั 129.723 แสดง
ใหเ้ห็นวา่มีตวัแปรยอ่ยของตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม นัน่ก็คือ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
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ดงันั้นสามารถใชต้วัแปรย่อยของตวัแปรอิสระเหล่าน้ีในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง
พหุ ในขั้นตอนต่อไป โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดงัตารางท่ี 19 
 
ตารางท่ี 19  ผลของสมการถดถอยเชิงพหุ ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
                   ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 

ตวัแปร β t Sig. 
CollinearityฆStatistics 

Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี (a) 1.069 3.680 .000   

X1 -.048 -1.333 .183 .350 2.856 
X2 -.038 -1.291 .197 .419 2.386 
X3 
X4 
X5 
X6 
X7 
X8 
X9 

X10 

-.050 
-.054 
.079 
.077 
.122 
.131 
.126 
.316 

-1.623 
-1.554 
2.368 
2.426 
4.032 
3.801 
3.248 
7.623 

.105 

.121 
.018* 
.016* 
.000* 
.000* 
.001* 
.000* 

.505 

.343 

.377 

.377 

.423 

.333 

.346 

.342 

1.981 
2.917 
2.650 
2.651 
2.363 
3.000 
2.893 
2.927 

R = .877 R2 = .769 Adjusted R2 = .763 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 19 ผลของสมการถดถอยเชิงพหุ ในการศึกษาความขดัแยง้ในบทบาท  
ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระในงาน  
การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient Analysis : β) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรอิสระทีละตวัแปร โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมีค่าคงท่ี เท่ากบั 1.069 

 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ พบวา่ มีตวัแปรยอ่ยของตวัแปรอิสระ คือ  
ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน 
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ความอิสระในงาน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี และ
ความพึงพอใจโดยเฉพาะ มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ โดยสามารถสร้างสมการถดถอยไดด้งัน้ี 
Y1 = 1.069 - .048(X1) - .038(X2) - .050(X3) - .054(X4) + .079(X5) + .077(X6) + .122(X7)  
        + .131(X8) + .126(X9) + .316(X10) 

 
เม่ือ X1   หมายถึง     ความขดัแยง้ในบทบาท 
  X2   หมายถึง     ความคลุมเครือในบทบาท 
  X3    หมายถึง     ความหลากหลายของทกัษะ 
  X4   หมายถึง     เอกลกัษณ์ของงาน 
  X5   หมายถึง     ความอิสระในงาน 
  X6   หมายถึง     การกระจายอ านาจ 
  X7   หมายถึง     การมีส่วนร่วม 
  X8   หมายถึง     การพิจารณา 
  X9   หมายถึง     ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
  X10  หมายถึง     ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
  Y1  หมายถึง       ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
 

 ส าหรับค่า R2 = .769 แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรอิสระมีประสิทธิภาพการพยาการณ์ 
ถึง 76.9% ส่วนท่ีเหลืออีก 23.1% เกิดจากตวัแปรอ่ืน ๆ 

 จากสมการถดถอย (Y1) สามารถสรุปไดว้า่ 
 1.  ความขดัแยง้ในบทบาท (X1) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ไม่ส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ลดลง ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญั 
ทางสถิติ มีค่าเท่ากบั .183 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงไม่สามารถถูกสนบัสนุนได ้

 2.  ความคลุมเครือในบทบาท (X2) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ไม่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ลดลง ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ มีค่าเท่ากบั .197 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงไม่สามารถถูกสนบัสนุนได ้

 3.  ความหลากหลายของทกัษะ (X3) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ไม่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ลดลง ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ มีค่าเท่ากบั .105 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงไม่สามารถถูกสนบัสนุนได ้
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 4.  เอกลกัษณ์ของงาน (X4) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ลดลง ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
มีค่าเท่ากบั .121 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงไม่สามารถถูกสนบัสนุนได ้

 5.  ความอิสระในงาน (X5) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญั 
ทางสถิติ มีค่าเท่ากบั 0.018 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีอิสระในงานมากขึ้น จะยิง่ส่งผล
ใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 6.  การกระจายอ านาจ (X6) ในองคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่า
เท่ากบั 0.016 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ไดรั้บการกระจายอ านาจในองคก์ารมากขึ้น จะยิง่
ส่งผลใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

 7.  การมีส่วนร่วม (X7) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่า
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีส่วนร่วมในองคก์ารมากขึ้น จะยิง่ส่งผลให้
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 8.  การพิจารณา (X8) ในองคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่า
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ไดรั้บการพิจารณาในองคก์ารมากขึ้น จะยิง่ส่งผล 
ใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 9.  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี (X9) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญั 
ทางสถิติ มีค่าเท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงาน 
มากขึ้น จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 10.  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ (X10) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีความพึงพอใจโดยเฉพาะมากขึ้น จะยิง่
ส่งผลใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

 11.  ตวัแปรยอ่ยของตวัแปรอิสระส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรตามใน
ระดบัสูง คือ มีค่า R2 เท่ากบั .769 หมายความวา่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท  
ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความอิสระในงาน การกระจายอ านาจ การมีส่วน
ร่วม การพิจารณา ความพึงพอใจในหนา้ท่ี และความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลง 
ความคิดเห็นของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ได ้76.9  ส่วนอีก 23.1 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ
ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา เม่ือท าการปรับค่า R2 แลว้ จะไดค้่า R2adj (Adjusted R Square) เท่ากบั .763  
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่หากเพิ่มตวัแปรยอ่ยอ่ืน ๆ  เขา้ไปในโมเดลสมการถดถอย  ปัจจยัดา้นต่าง ๆ  
ยงัคงส่งผลต่อตวัแปรตาม 

 12.  ค่าสถิติท่ีใชว้ดัความสัมพนัธ์ของตวัแปรยอ่ย โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนและค่า 
VIF จากตารางท่ี 4-18 พบวา่ ค่า VIF ของทุกตวัแปรอิสระ มีค่าต ่ากวา่ 5 ซ่ึงเป็นค่ามาตรฐานท่ีบ่งช้ี
วา่ ตวัแปรยอ่ยดงักล่าว ไม่มีการสร้างปัญหาของความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ 
ตั้งแต่ 2 ตวัขึ้นไปในสมการถดถอย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2547) ดงันั้น ในสมการถดถอยท่ีผูวิ้จยั
วิเคราะห์ มีค่า VIF ของตวัแปรยอ่ยทุกตวัมีค่านอ้ยกวา่ 5 จึงสามารถสรุปไดว้า่ สมการถดถอยน้ีไม่
เกิดปัญหาของความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตวั ขึ้นไป 

 นอกจากน้ีผูวิ้จยัไดท้ าการวิเคราะห์สมมติฐานแบบภาพรวม โดยเร่ิมจากท าการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียวในภาพรวม เพื่อทดสอบวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามหรือไม่ ดงัตารางท่ี 20 และท าการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุแบบ
ภาพรวม ดงัตารางท่ี 21 เพื่อทดสอบสมมติฐานใหญ่ คือ  

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
 
ตารางท่ี 20  การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวในภาพรวม 
 

Model Sum Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 119.494 3 39.831 403.776 .000* 
Residual 39.064 396 .099   
Total 158.558 399    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัฃ.05 
 
 จากตารางท่ี 20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวในภาพรวม เป็นการวิเคราะห์

วา่ มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามหรือไม่ ดว้ยการทดสอบค่า F ซ่ึง
พบวา่ ค่า F ท่ีค  านวณได ้เท่ากบั 403.776 แสดงใหเ้ห็นวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม นัน่ก็คือความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในจงัหวดัชลบุรี 

 ดงันั้นสามารถใชต้วัแปรอิสระเหล่าน้ีในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ ในขั้นตอน
ต่อไป โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดงัตารางท่ี 21 
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ตารางท่ี 21  ผลของสมการถดถอยเชิงพหุแบบภาพรวม ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                    พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 
 

ตวัแปร β t Sig. 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี (a) .714 2.570 .011   

A 
B 
C 

-.108 
.401 
.491 

-1.424 
10.189 
10.692 

.155 
.000* 
.000* 

.823 

.353 

.323 

1.215 
2.835 
3.094 

R = .868 R2 = .754 Adjusted R2 = .752 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 21 ผลของสมการถดถอยเชิงพหุแบบภาพรวม ในการศึกษาปัจจยัดา้น
ลกัษณะของงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอย (Regression Coefficient Analysis : β) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 
ทีละตวัแปรโดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมีค่าคงท่ี เท่ากบั 0.714 

 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุแบบภาพรวม พบวา่ มีตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยั 
ดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์  
โดยสามารถสร้างสมการถดถอยไดด้งัน้ี 

 
 Y2 = 0.714 - .108(A) + .401(B) + .491(C) 

 
เม่ือ A  หมายถึง     ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
  B  หมายถึง     ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
  C   หมายถึง     ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
  Y2  หมายถึง      ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
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 ส าหรับค่า R2 = .754 แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรอิสระมีประสิทธิภาพการพยาการณ์ 
ถึง 75.4% ส่วนท่ีเหลืออีก 24.6% เกิดจากตวัแปรอ่ืน ๆ 

 จากสมการถดถอย (Y2) สามารถสรุปไดว้า่ 
 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (A) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ไม่ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ลดลง ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ มีค่าเท่ากบั .155 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้น สมมติฐานน้ีจึงไม่สามารถถูกสนบัสนุนได ้

 2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร (B) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น จะส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่ ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีความคิดเห็นท่ีดีต่อลกัษณะขององคก์ร 
จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 3.  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (C) ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น  
จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์เพิ่มขึ้น ในการทดสอบพบวา่  
ค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ยิง่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากขึ้น จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้น  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 4.  ตวัแปรอิสระส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรตามในระดบัสูง คือ  
มีค่า R2 เท่ากบั .754 หมายความวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  
และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงความคิดเห็นของพนกังานฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ได ้75.4  ส่วนอีก 24.6 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา เม่ือท าการ
ปรับค่า R2 แลว้ จะไดค้่า R2adj (Adjusted R Square) เท่ากบั .752 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่หากเพิ่มตวัแปร
อิสระอ่ืน ๆ เขา้ไปในโมเดลสมการถดถอย  ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ยงัคงส่งผลต่อตวัแปรตาม 

 12.  ค่าสถิติท่ีใชว้ดัความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนและ 
ค่า VIF จากตารางท่ี 4-20 พบวา่ ค่า VIF ของทุกตวัแปรอิสระ มีค่าต ่ากวา่ 5 ซ่ึงเป็นค่ามาตรฐานท่ี
บ่งช้ีวา่ ตวัแปรอิสระนั้น ไม่มีการสร้างปัญหาของความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ 
ตั้งแต่ 2 ตวัขึ้นไป ในสมการถดถอย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2547) ดงันั้น ในสมการถดถอยท่ีผูวิ้จยั
วิเคราะห์ มีค่า VIF ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่านอ้ยกวา่ 5 จึงสามารถสรุปไดว้า่ สมการถดถอยน้ี 
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ไม่เกิดปัญหาของความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตวั ขึ้นไป 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ ในการศึกษา 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี จึงสามารถสรุปผล 
การทดสอบสมมติฐานได ้ดงัตารางท่ี 22  
 
ตารางท่ี 22  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 

 

ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ (X1) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 
 
สมมติฐานท่ี 1.3 
 
สมมติฐานท่ี 1.4 
 
สมมติฐานท่ี 1.5 
 

ความคลุมเครือในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ (X2) 
ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ (X3) 
เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก (X4) 
ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก (X5)   

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน* 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

ยอมรับสมมติฐาน* 

สมมติฐานท่ี 2.1 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก (X6) 

ยอมรับสมมติฐาน* 

สมมติฐานท่ี 2.2 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก (X7) 

ยอมรับสมมติฐาน* 
 

*p < .05  
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ตารางท่ี 22  (ต่อ)  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 2.2 

 
สมมติฐานท่ี 2.3 

 

การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก (X7) 
การพิจารณา ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก  (X8) 

ยอมรับสมมติฐาน* 
 

ยอมรับสมมติฐาน* 

สมมติฐานท่ี 3 
 
 

สมมติฐานท่ี 3.1 
 
 

สมมติฐานท่ี 3.2 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์
ในเชิงบวก 
ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
(X9) 
ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
(X10) 

ยอมรับสมมติฐาน* 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน* 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน* 

*p < .05 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์ารและ 
ความพึงพอใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในจงัหวดัชลบุรี สามารถสรุปผลการวิจยัเชิงปริมาณไดด้งัน้ี  
 

สรุปผลการวิจัย 

 ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชว้ิธีการเก็บ
แบบสอบถามแบบเจาะจง ซ่ึงค าถามประกอบดว้ย ค าถามประเภทเลือกตอบแบบมาตรานามบญัญติั
และมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั เน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  
 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  
 ส่วนท่ี 4 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
 ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 นอกจากน้ี การด าเนินงานวิจยั ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ วารสาร เอกสาร        
และส่ิงพิมพต่์างท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

 ผลจากการเก็บแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด พบวา่ มีแบบสอบถามกลบัมาเป็นจ านวน 
400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติท่ีเลือกใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสัมพนัธ์กนั และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุและสหสัมพนัธ์เชิงเส้น จากการ
วิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวิจยัเชิงปริมาณได ้ดงัน้ี 

 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 67.5 

มีอายรุะหวา่ง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.5 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 94.2  
และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.8  
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 2.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ลกัษณะขององคก์าร และความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี 

 2.1  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือแยกเป็นรายดา้นสามารถเรียงตาม
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ดงัน้ี 
   2.1.1  ความขดัแยง้ในบทบาทโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียของ
ตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านท างานภายใตค้วามสอดคลอ้งกบันโยบายและ
ระเบียบของฟิตเนสเซ็นเตอร์ ท่านไดรั้บงานท่ีมีทรัพยากรและวสัดุเพียงพอท่ีจะปฏิบติัได ้และท่าน
ไดรั้บงานท่ีอยูใ่นขอบเขตความรู้ความสามารถของท่าน  
   2.1.2  ความคลุมเครือในบทบาทโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ีย 
ตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเล่ือนต าแหน่งของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเพิ่มเงินเดือนของฟิตเนสเซ็นเตอร์ และท่านรู้วา่ท่าน 
มีหนา้ท่ีอะไรบา้ง  
   2.1.3  ความหลากหลายของทกัษะโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ีย
ตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ งานของท่านมีความยากกวา่คนอ่ืน ๆ ในฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ และงานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและความสามารถท่ีหลากหลาย  
   2.1.4  เอกลกัษณ์ของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบั
ความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านสามารถดูแลลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น ท่านมีโอกาสท่ีจะดูแล
ลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบคอร์ส และท่านคิดวา่ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์  
   2.1.5  ความอิสระในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบั
ความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านมีอิสรภาพในการท างาน ท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการสอน 
ฟิตเนสของท่าน ท่านมีโอกาสแบ่งปันหรือเผยแพร่วิธีการสอนของท่านใหก้บัเพื่อนร่วมงาน  
และท่านมีโอกาสไดเ้สนอส่ิงใหม่ ๆ ในงานของท่าน 
  2.2  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  
  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือแยกเป็นรายดา้นสามารถ 
เรียงตามค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ดงัน้ี 



 77 

   2.2.1  การกระจายอ านาจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบั
ความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมีการมอบอ านาจใหก้บับุคลากรเพียงพอท่ีจะ
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในของงานตนเอง และ 
ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในนโยบายหรือขอ้ปฏิบติัภายในฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
   2.2.2  การมีส่วนร่วมโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบั
ความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง 
ในการแกไ้ขปัญหาแก่หวัหนา้งาน ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการด าเนิน 
งานขององคก์าร ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมพิจารณาการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงาน และ 
ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมตดัสินใจรับนโยบายใหม่ 
   2.2.3  การพิจารณาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบั 
ความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหวัหนา้งานของท่าน ผลงานของ
ท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน และการพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารของท่าน 
มีความชดัเจนโปร่งใส 
  2.3  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 

  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือแยกเป็นรายดา้นสามารถเรียง
ตามค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ดงัน้ี  
   2.3.1  ความพึงพอใจในหนา้ท่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ีย 
ตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย ท่านคิดวา่
วิจารณญาณท่ีท่านมีสามารถใชใ้นงานได ้ท่านรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีคุม้ค่าจากการท างาน  
และท่านพึงพอใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน 
   2.3.2  ความพึงพอใจโดยเฉพาะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ีย 
ตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดช่้วยผูอ่ื้นในขณะท างาน ท่านมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจากหวัหนา้งาน
ของท่าน ท่านพึงพอใจในการติดตามงานของหวัหนา้งานของท่าน ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือน
และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ ท่านคิดวา่งานของท่านมีความปลอดภยั และท่านรู้สึกวา่งานของท่าน 
มีความมัน่คง 
  2.4  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงตามค่าเฉล่ียตามระดบัความคิดเห็น 
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ของพนกังาน ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีคนชมเชยฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ 
ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ ท่านมี 
ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของฟิตเนสเซ็นเตอร์ ท่านจะรีบช้ีแจงในทนัทีเม่ือมีคน
กล่าวถึงฟิตเนสเซ็นเตอร์ในทางลบ ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของท่าน 
ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ีเพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร ท่านมี 
ความยนิดีและพร้อมท าทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ องคก์ารน้ี 
สมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน ท่านพอใจกบันโยบายและเป้าหมายของฟิตเนสเซ็นเตอร์
ของท่าน องคก์ารของท่านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ ท่านอยาก 
ท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไปเพราะไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม ท่านพร้อม 
ท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ารในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบั
องคก์ารคู่แข่ง ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารของท่าน ท่านคิดวา่องคก์ารน้ี 
ใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ีแมอ้งคก์ารอ่ืน ๆ 
จะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบากถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารของท่าน  
และท่านคิดวา่องคก์ารน้ีเปรียบเสมือนบา้นของท่าน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานการวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานในการวิจยัและอา้งอิง 
จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งได ้ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความขดัแยง้ในบทบาท ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 

 ความขดัแยง้ในบทบาท ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเน
สเซ็นเตอร์ในเชิงลบอยา่งมีนยัส าคญั แมว้า่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ส่วนใหญ่จะไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีตรงตามขอบเขตความรู้ ความสามารถของตนเอง มีอุปกรณ์และวสัดุท่ีเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการรับผิดชอบงานของตนพร้อมกบัท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้และสามารถท างาน
ภายใตน้โยบายและระเบียบของฟิตเนสเซ็นเตอร์ไดเ้ป็นอย่างดี แต่องคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์ส่วน
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ใหญ่ มกัจะใชร้ะบบการบริหารงานท่ีคลา้ยคลึงกนั ท าใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มองวา่ ไม่วา่จะ 
ท างานในองคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์ใด ก็มีระบบการท างานไม่แตกต่างกนั ส่งผลใหพ้นกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ไม่มีความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Robbins and Coulter 
(2007) กล่าววา่ ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี เป็นความรู้สึกท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามหนา้ท่ีสองอยา่ง
หรือหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั มีการปรับบทบาทของตนเองไปยงักลุ่มท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 
ในขณะนั้น ส่งผลใหบุ้คคลตอ้งเผชิญหนา้กบัความคาดหวงัในบทบาทท่ีแตกต่างกนัออกไป  
ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีของตน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั Dubinsky and Hartley (1986) 
กล่าววา่ ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีจะท าใหเ้กิดผลกระทบเชิงลบต่อผลของงาน ส่งผลให้ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานลดลง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารก็จะลดลง 
ตามไปดว้ย จนกระทัง่ลาออกจากองคก์ารไปในท่ีสุด (Podsakoff et al., 2000)  

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความคลุมเครือในบทบาท ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบ 

 ความคลุมเครือในบทบาท ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงลบอย่างมีนยัส าคญั แมว้า่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์จะรู้หนา้ท่ีของตนเอง 
วา่จะตอ้งรับผิดชอบอะไรในการปฏิบติังานหรือขอบเขตของงาน รวมไปถึงการท างานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี และยงัทราบถึงโอกาสท่ีจะสามารถเติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้แต่องคก์าร
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ส่วนใหญ่จะมีวิธีมอบหมายงานหรือวิธีการประเมินการท างานในลกัษณะท่ี
ใกลเ้คียงกนั  และดว้ยฟิตเนสเซ็นเตอร์เป็นองคก์ารท่ีไม่ไดมี้ขนาดใหญ่มากนกั ท าใหโ้อกาส 
ท่ีจะเติบโตในหนา้ท่ีการงานมีนอ้ย ประกอบกบัเป็นการท างานท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบสูง ท าให้
พนกังานไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึง Onyemah (2008) กล่าววา่ ความคลุมเครือในบทบาท
หนา้ท่ี เป็นความรู้สึกในการรับรู้ท่ีขาดขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและจ าเป็นต่อการด าเนินงาน ส่งผลใหบุ้คคล
มีความวิตกกงัวลหรือกลวัท่ีตอ้งรับผิดชอบในบทบาทของตนเอง อนัเน่ืองมาจากความไม่แน่นอน
ในบทบาทท่ีตอ้งปฏิบติั สอดคลอ้งกบั อภิญญา ดีประทีป (2560) กล่าววา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานท่ีมีความชดัเจน พร้อมกบัการท่ีพนกังานเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง จะส่งผล 
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่เกิดความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ี และสอดคลอ้งกบัมงคล  
นาฏกระสูตร (2554) ท่ีกล่าววา่ ถา้องคก์ารไม่ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานใหช้ัดเจน  
ก็จะก่อใหเ้กิดความคลุมเครือในบทบาท เพราะพนกังานเกิดความลงัเลหรือสับสนวา่จะแสดง
บทบาทใดใหเ้หมาะสมต่อการท างานในองคก์าร ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง  

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
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 ความหลากหลายของทกัษะ ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่พนกังานส่วนใหญ่มองวา่หนา้ท่ี
หลกัของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์คือ มุ่งเทรนการออกก าลงักายใหก้บัลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น
หรือมีหุ่นท่ีดีขึ้น ซ่ึงจะท างานแบบน้ีซ ้าเดิมไปเร่ือย ๆ จนจบกระบวนการการเทรนในแต่ละคร้ัง  
จึงไม่ท าใหเ้กิดความหลากหลายและความทา้ทายในการท างานมากนกั รวมถึงงานท่ีท านั้นไม่ไดมี้
ความยากไปกวา่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์คนอ่ืน ๆ และยงัมองวา่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ทุกคน
ยอ่มมีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นไม่ไดแ้ตกต่างกนั ไม่วา่จะองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานหรือ
องคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์อ่ืน ๆ จึงท าใหไ้ม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั ปกภณ  
จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และแรงจูงใจ 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร  
พบวา่  งานบางงานตอ้งการความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของผูท่ี้ปฏิบติังาน จึงไม่มีความหลากหลาย
ในการท างาน เม่ือไม่มีความหลากหลายความทา้ทายก็ไม่เกิดขึ้นเช่นกนั โดยการท างานแบบวน 
ซ ้าเดิม จะท าใหมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนนอ้ยลง และบางต าแหน่งหนา้ท่ีก็ไม่ไดมี้โอกาสไดเ้ล่ือนขั้น
ไดม้ากนกั จึงเห็นไดว้า่ลกัษณะงานเหล่าน้ีไม่มีผลอยา่งไรต่อความผกูพนักบัองคก์าร นอกจากน้ี 
ทวีศกัด์ิ รองแขวง (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร ยงัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ 
ตอ้งท างานในรูปแบบเดิมเป็นประจ าทุกวนั มีลกัษณะงานท่ีเป็นงานแบบซ ้า ๆ (Routine) ส่งผล 
ไปยงัทศันคติของพนกังานท่ีอาจจะคิดวา่ตนเองก็เปรียบเสมือนส่วนหน่ึงของการผลิตเช่นเดียวกบั
เคร่ืองจกัร พนกังานจึงมีความตอ้งการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานไปสู่ต าแหน่งใหม่ๆ เพื่อจะไดง้าน 
ท่ีมีความหลากหลาย มีความทา้ทายความสามารถ และไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองมากขึ้น 
แต่ไม่สอดคลอ้งกบั Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าววา่ ความหลากหลายของงานนั้น 
ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะการท่ีพนกังานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ 
ในหลาย ๆ ดา้น จะเกิดเป็นงานท่ีทา้ทาย ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน 
ใหส้ าเร็จ 

 สมมติฐานท่ี 1.4 เอกลกัษณ์ของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 เอกลกัษณ์ของงาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั แมว้า่พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ส่วนใหญ่จะมีโอกาสในการดูแลลูกคา้
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบคอร์สการออกก าลงักาย เพื่อใหลู้กคา้มีสุขภาพท่ีดีขึ้นตามเป้าหมายของลูกคา้และ
เป้าหมายของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงจะส่งผลใหฟิ้ตเนสเซ็นเตอร์มีช่ือเสียงและประสบความส าเร็จ



 81 

ไดน้ั้น แต่ผลงานท่ีเกิดขึ้นอาจไม่ไดมี้ความโดดเด่นไปกว่าพนกังานคนอ่ืน ๆ เน่ืองจากมีลกัษณะ 
การท างานโดยรวมท่ีไม่ต่างกนัมากนกั และดว้ยการท างานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ท่ีจะตอ้ง
ท างานในลกัษณะซ ้าเดิมไปเร่ือย ๆ ไม่จ าเป็นจะตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายหรือการสร้างความ
แปลกใหม่ในงานเท่าท่ีควร ท าใหไ้ม่เกิดความทา้ทายในงานและไม่เกิดความแตกต่างจากพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์คนอ่ืน ๆ จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั Hackman and 
Oldham (1975) ท่ีอธิบายวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมานั้น เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้ างานตั้งแต่ตน้
จนเสร็จสมบูรณ์หรือไม่ หากพนกังานไดท้ างานหน่ึง ๆ ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบก็จะท าใหรั้บรู้ 
ถึงเอกลกัษณ์ของงานไดใ้นท่ีสุด และสิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสุขในการท างานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค:์ กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์
เพื่อการใชง้าน พบวา่ การท่ีบุคลากรสร้างผลงานช้ินหน่ึงไดอ้ยา่งสมบูรณ์ และมีส่วนร่วม 
ในทุกขั้นตอน โดยส่วนมากจะมีความสุขกบัการท างานเพิ่มมากขึ้น เพราะงานนั้นมีความอิสระ 
สามารถควบคุมงานของตนเองอยา่งคล่องตวั และก าหนดวิธีการท างานไดเ้อง จะท าให้เกิดเป็น
เอกลกัษณ์ของงานนั้น ๆ บุคลากรจึงรู้สึกสนุกกบัการท างานทุกขั้นตอน ท าให้รู้สึกไม่เครียด 
กบัการท างาน และกล่าวไดว้า่เป็นผลงานท่ีเกิดจากความคิดและความสามารถของตนเองไดอ้ยา่ง
แทจ้ริง 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก  

 ความอิสระในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่องคก์ารฟิตเนสเซ็นเตอร์หลายแห่ง จะใหอิ้สระ 
กบัพนกังานในการคิดวิธีเทรนลูกคา้หรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีตอ้งน ามาใชใ้นการเทรนอยูแ่ลว้ เน่ืองจาก
เป้าหมายและความตอ้งการของลูกคา้แต่ละคนแตกต่างกนั พนกังานจึงตอ้งมีความรู้ ความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น รวมไปถึงไหวพริบและสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดขึ้นเองได ้พนกังานจึงมี
โอกาสในการก าหนดขอบเขต ระยะเวลา หรือวางเป้าหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ตามความถนดัและ 
ความเช่ียวชาญของพนกังานแต่ละคน สอดคลอ้งกบั Morgeson and Humphrey (2006) ไดนิ้ยาม 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ไวว้า่เป็นคุณลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ 
อิสระในการจดัการงานท่ีตอ้งรับผิดชอบดว้ยตนเอง ซ่ึงประกอบดว้ยความมีอิสระในการจดัตาราง 
การท างาน (Work scheduling autonomy) ความมีอิสระในการควบคุมวิธีการท างาน (Work method 
autonomy) และความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน (Decision-making autonomy) และยงั
สอดคลอ้งกบั ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ 
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ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร พบวา่ หากพนกังานไดรั้บอิสระในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและไดรั้บ
ความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน ก็จะรู้สึกรักองคก์ารและผูกพนักบัองคก์ารมากขึ้น รวมถึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) กล่าววา่ พนกังานควรมีอิสระในการคิดการตดัสินใจ
และการวางแผนวิธีการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ียงัมี  
Finlay et al. (1995) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัผลของลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีต่อความพึงพอใจ 
ในคุณลกัษณะงาน พบวา่มีลกัษณะงานท่ีใหอิ้สระในการตดัสินใจในงานสูง และมีความไม่ชดัเจน
ในงานต ่า จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในเชิงบวก อาจเป็นเพราะองคก์ารมีการมอบอ านาจใหพ้นกังานไดมี้โอกาสในการแสดง 
ความคิดเห็น หรือไดต้ดัสินใจในเหตุการณ์เฉพาะหนา้ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง เช่น รูปแบบหรือวิธีการ
สอนฟิตเนส เทคนิคท่ีจะน ามาใชใ้นการสอน โดยไม่ตอ้งรายงานหวัหน้างานทั้งหมดหรือตอ้งรอ
การอนุมติั การตดัสินใจจากหวัหนา้งานก่อนทุกเร่ือง รวมถึงมีโอกาสในการน าเสนอนโยบายหรือ
ขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีใชร่้วมกนัภายในฟิตเนสเซ็นเตอร์ ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร ส่งผลใหมี้ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีมากขึ้น 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สันติวงษ ์(2537) พบวา่ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะใหค้วามส าคญั
กบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามากกวา่ จะไม่เนน้การใชอ้ านาจหนา้ท่ีและการท าใหเ้กิดความเกรงกลวัต่อ
ตวัผูบ้งัคบับญัชา แต่จะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น พูดคุย
แลกเปล่ียนความคิด และใหโ้อกาสทุกฝ่ายเขา้ร่วมประชุมดว้ย เพราะมองวา่เป็นเร่ืองเก่ียวกบัทุกคน 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Herbiniak and Alutto (1972) พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง
ไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป ก็จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหส้มาชิก 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้นได ้

 สมมติฐานท่ี 2.2 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 การมีส่วนร่วม ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
อาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององคก์าร ไม่วา่จะเป็นการเขา้ร่วม
ประชุม เพื่อรับทราบผลการด าเนินงานขององคก์าร มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือ
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เสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหา ขอ้ก าหนดหรือนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ารร่วมกนั รวมถึง 
การท่ีหวัหนา้งานไดค้อยใหค้  าแนะน าหรือแบ่งปันเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ก็จะท าให้
พนกังานรู้สึกผอ่นคลาย ลดความกงัวลหรือความกดดนัในการท างานและอยากท่ีจะท างานมากขึ้น 
สอดคลอ้งกบัธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
ธนาคารออมสินภาค 5 พบวา่ ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ อธิบายไดว้า่การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการปฏิบติังานหรือนโยบาย
ขององคก์าร ก็จะท าใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี และสอดคลอ้งกบั Mowday, 
Steers and Porter (1983) ท่ีกล่าววา่ การท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจและการบริหารงาน
ในองคก์าร จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Dunham, 
Grube and Castaneda (1994) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร พบวา่  
การมีส่วนร่วมในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารเช่นเดียวกนั 

 สมมติฐานท่ี 2.3 การพิจารณา ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 การพิจารณา ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 
เพราะพนกังานส่วนใหญ่จะมองวา่หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารมีการประเมินผลงานและติดตาม 
ความคืบหนา้ในงานของพนกังานแต่ละคนอยา่งสม ่าเสมอ วางตวัเป็นกลาง มีความยติุธรรมและ
ปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั รวมถึงไดมี้การแนะน า ดูแลเอาใจใส่ และใหก้ารยอมรับ 
ในการท างานของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ พร้อมทั้งมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งานหรือ
ผูบ้ริหารกบัพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ จึงท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดี มีความตั้งใจท่ีจะท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถและอยากท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาค
ของ Adams (1965) พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในดา้นกระบวนการ จะเก่ียวขอ้งกบัการท่ี
พนกังานไดรั้บการพิจารณาผลงานจากหวัหนา้งานโดยไม่มีความอคติ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังาน 
มีความพึงพอใจต่องานท่ีท าเป็นอยา่งมาก และการรับรู้ความยติุธรรมในดา้นการจดัสรร
ผลประโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน รวมถึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในเร่ืองการจดัสรร
ภาระงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบในองคก์าร ส่งผลให้พนกังานไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีท าอยู ่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
และความพึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว: การตรวจสอบการรับรู้บทบาท
ของความยติุธรรมและความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยา พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
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เก่ียวกบักระบวนการท างานและการจดัสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม มีอิทธิพลทางบวก 
ต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบัวิวรรธณี วงศาชโย 
(2558) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะ
หวัหนา้งานเขา้ใจหลกัการและขั้นตอนในการด าเนินงานเป็นอยา่งดี จึงสามารถใหค้  าแนะน า  
เป็นท่ีปรึกษา และเอาใจใส่พนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม พนกังานจึงเกิดความไวว้างใจและ 
มีความสุขในการท างาน เพราะไดรั้บค าแนะน าและการช่วยเหลือ ไม่วา่จะดา้นการท างาน  
การใหร้างวลัตามโอกาสอนัสมควร การใหค้  าปรึกษาท่ีดีในการท างาน การส่งเสริมความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารนานขึ้น และสร้างผลงานท่ีดี
ใหก้บัองคก์ารได ้ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานโดยจะตอ้งมีความเสมอภาค 
มีความยติุธรรม และมีการชมเชยหรือติเตียนอยา่งสมเหตุสมผล 

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 สมมติฐานท่ี 3.1 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 ความพึงพอใจในหนา้ท่ี ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์
ในเชิงบวก อาจเป็นเพราะการท่ีจะเขา้มาท างานเป็นพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ไดน้ั้น จะตอ้งเรียน 
ทางสาขาวิชาวิทยาศาสตร์การกีฬามาโดยตรง หรือจะตอ้งผา่นหลกัสูตรอบรมการเป็นเทรนเนอร์
โดยเฉพาะ ท าใหพ้นกังานมีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ทั้งทางทฤษฎี เช่น สรีระร่างกาย 
กลไกลการท างานของร่างกาย และทางปฏิบติั เช่น เทคนิควิธีการเทรนต่าง ๆ รวมถึงการแนะน า 
ใหลู้กคา้รับประทานอาหารท่ีถูกหลกัและเหมาะสมควบคูไ่ปกบัการออกก าลงักาย เป็นตน้ รวมถึง 
มีความตั้งใจท่ีจะสมคัรเขา้มาท างานในฟิตเนสเซ็นเตอร์ตั้งแต่แรก พนกังานส่วนใหญ่จึงมีทศันคติ 
ท่ีดีต่องานและรู้สึกพึงพอใจท่ีจะไดน้ าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนเองมา
เผยแพร่หรือแนะน าใหก้บัผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงการท่ีไดท้ างานท่ีพึงพอใจหรือมีความถนดันั้น  
ก็จะส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ รู้สึกถึงความส าเร็จท่ีคุม้ค่าจากการท างานและรู้สึกรักและผกูพนั
กบัองคก์ารท่ีตนท างานเพิ่มขึ้นได ้สอดคลอ้งกบัปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
ความพึงพอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ความสุขท่ีเกิดจาก 
การปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจ ท าให้บุคคลมีความมุ่งมัน่ตั้งใจและมี 
ความกระตือรือร้นในการท างาน ส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดีใหก้บัพนกังานในองคก์าร (มนชยั อรพิมพ์, 2550) นอกจากน้ียงัมีแนวคิดของ  
Mowday, Porter and Steers (1982) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนั 
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ต่อองคก์าร เป็นเจตคติอยา่งหน่ึงท่ีมีต่องานเหมือนกนั โดยความพึงพอใจในการท างาน 
เป็นการตอบสนองต่องานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นการตอบสนองต่อภาพรวมทั้งหมดขององคก์าร รวมถึงความรู้สึกท่ีมีความยดึมัน่ต่อองคก์าร 
ดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบัธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ไดอ้ธิบายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อ  
การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก ซ่ึงจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานพอใจท่ี 
จะท างานเพื่อองคก์ารดว้ยความเตม็ใจและพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บผิดชอบฆสามารถท่ีจะพฒันา
องคก์รสู่ความส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายขององคก์าร และแผนงานท่ีก าหนดไว  ้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 สมมติฐานท่ี 3.2 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในเชิงบวก 

 ความพึงพอใจโดยเฉพาะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ 
ในเชิงบวก เพราะพนกังานส่วนใหญ่มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงอาจจะมาจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ในการท างาน เช่น มีอุปกรณ์และเคร่ืองออกก าลงักายท่ีสามารถใชง้านไดดี้ ประกอบกบัมีลูกคา้เขา้
ใชบ้ริการอยา่งสม ่าเสมอ  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและท างานเป็นทีม มีหวัหนา้งานท่ีใส่
ใจพนกังาน คอยสนบัสนุนใหค้ าแนะน าเม่ือเกิดปัญหาและติดตามงานอยูเ่สมอ ไม่ปล่อยปะละเลย 
รวมถึงพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือน โบนสัและสวสัดิการต่าง ๆ ของฟิตเนสเซ็นเตอร์ สอดคลอ้งกบั 
Martin and Hafer (1995) ไดศึ้กษาถึงการเช่ือมโยงระหวา่งการ เปล่ียนงานและการมีส่วนร่วม 
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความตอ้งการภายนอก (Extrinsic needs) เช่น  
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ค่าจา้ง และสวสัดิการ มีผลต่อทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
เพราะพนกังานจะรู้สึกถึงความคุม้ค่าท่ีไดท้ างานนั้น ๆ อยา่งเตม็ท่ี และยงัสอดคลอ้งกบั ปกภณ  
จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และแรงจูงใจ 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองค์กรของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร 
พบวา่ แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร  
อนัเน่ืองมาจากบริษทัท่ีท าการวิจยัเป็นบริษทัขนาดใหญ่ มีช่ือเสียง มีเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร  
คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี นอกจากน้ียงัมีการใหผ้ลตอบแทนและสวสัดิการกบั
พนกังานอยา่งยติุธรรม มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ท าใหพ้นกังานรู้สึกท างานกบับริษทั 
อยา่งมีความสุข ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร พร้อมท่ีจะท างานให้อยา่งเตม็ท่ี  
สามารถเสียสละเวลาหรือประโยชน์ส่วนตวัได ้รวมถึงใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
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ทั้งหมดท่ีมีทุ่มเทใหก้บับริษทัจนส าเร็จตามเป้าหมาย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะเชิงการจดัการและการน าไปประยกุตใ์ช้ 
 จากการศึกษาคร้ังน้ี สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดรั้บมาเป็นแนวทางหรือขอ้เสนอแนะต่อ

ผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบาย การวางแผนในการบริหารจดัการ และการพฒันาองคก์ารเพื่อสร้าง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี รวมถึงการพฒันาและ
ส่งเสริมใหพ้นกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์มีศกัยภาพเพิ่มมากขึ้น และมีความผกูพนัต่อองคก์ารของตน
มากขึ้น ผูวิ้จยัจึงขอเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยัโดยเรียงตามล าดบัตามความส าคญั ดงัน้ี 
 1.  องคก์ารหรือหวัหนา้งานควรมอบหมายงานตามความเหมาะสม ซ่ึงจะท าใหพ้นกังาน
รู้สึกวา่ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีหรือท าใหรู้้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย
ต่อความรู้ความสามารของพนกังานเอง ท าให้เกิดความพึงพอใจและรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่า 
นอกจากน้ียงัท าใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไดว้ิจารณญาณในการตดัสินใจงานของตนเอง 
 2.  องคก์ารหรือหวัหนา้งานควรใหอ้ านาจในการตดัสินใจกบัพนกังานในการก าหนด
ระยะเวลาและเป้าหมายการดูแลลูกคา้ เพื่อท่ีจะใหง้านส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมอบ
อ านาจใหก้บัพนกังานอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  องคก์ารหรือหวัหนา้งานควรใหอิ้สระในการก าหนดวิธีการสอนหรือการเทรนลูกคา้ 
เพื่อใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการดูแลลูกคา้ พร้อมกบัมอบความไวว้างใจในการ
ดูแลลูกคา้ใหก้บัพนกังาน 
 4.  องคก์ารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการเขา้ร่วมประชุม รับฟังนโยบาย
ใหม่ ๆ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาต่าง ๆ ในฟิตเนสเซ็นเตอร์ พร้อมทั้งใหพ้นกังาน
ร่วมเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหา 
 5.  องคก์รหรือหวัหนา้งานควรท่ีจะใหก้ารสนบัสนุนพร้อมทั้งใหค้  าแนะน ากบัพนกังาน
ในการท างานหรือในการดูแลลูกคา้ รวมถึงการบริหารความสัมพนัธ์ของพนกังานใหมี้
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ใหพ้ร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 6.  องคก์ารหรือหวัหนา้งานควรมีการประเมินและติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังาน
อยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้งปฏิบติักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม รวมถึงการใหก้ารยอมรับผลงาน
ของพนกังาน ใหค้  าแนะน า ให้ค  าปรึกษาและดูแลเอาใจใส่พนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
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 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
 1.  ควรขยายผลการวิจยั เพื่อน าไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารหรือธุรกิจอ่ืน ๆ ท่ีเนน้ 
การใหบ้ริการลูกคา้เป็นส าคญั เช่น พนกังานร้านอาหารหรือภตัตาคาร พนกังานใหบ้ริการทางดา้น
โทรศพัท ์พนกังานหา้งสรรพสินคา้หรือร้านสะดวกซ้ือ เป็นตน้ ซ่ึงผลของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานแต่ละประเภท อาจจะแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะของงานหรือองคก์าร ท าให้
ผลการวิจยัมีความหลากหลายมากขึ้น 
 2.  ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพในเชิงลึกหรือการสนทนาในกลุ่มยอ่ยกบัพนกังาน 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี เน่ืองจากงานวิจยัน้ีไดท้ าการศึกษาเฉพาะในเชิงปริมาณเท่านั้น 
หากมีการศึกษาเชิงคุณภาพในเชิงลึกเพิ่มเติม อาจจะท าใหผ้ลการวิจยัมีมุมมองท่ีหลากหลายมากขึ้น 
 3.  การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจงัหวดัชลบุรี ควร
ขยายกรอบแนวความคิดของงานวิจยัน้ี ไปรวมกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเป็นผลของความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฟิตเนสเซ็นเตอร์ได ้เช่น ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน หรือประสบการณ์ในการท างาน เพื่อใหง้านวิจยัน้ีสามารถน าไปเป็นแนวทาง 
ในการพฒันาและส่งเสริมให้พนกังานมีศกัยภาพเพิ่มขึ้น และมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังาน
อยูม่ากขึ้น 
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แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานฟิตเนสเซ็นเตอร์ในจังหวัดชลบุรี 
********************************************************* 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิทยานิพนธ์ของนิสิตปริญญาโท สาขาการจดัการ

คณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ท่านช่วยตอบ
ค าถามใหค้รบทุกขอ้ ค าตอบของท่านจะน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบั ทั้งน้ีแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน รวมทั้งส้ิน 56 ขอ้ ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  
 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร  
 ส่วนท่ี 4 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
 ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
ท่านท างานอยูใ่นฟิตเนสเซ็นเตอร์ใช่หรือไม่ 

   ใช่                      
   ไม่ใช่  (หากไม่ใช่ ขอยติุการสอบถามเพียงเท่าน้ี ขอบคุณครับ) 

 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ 

   ชาย       หญิง  
 

2.  อาย ุ 
   20-25 ปี                    26-30 ปี                 
   31-35 ปี                    36 ปีขึ้นไป 
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3.  ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย    มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.  
  อนุปริญญา/ ปวส.                 ปริญญาตรี 

   สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  
   10,001-20,000 บาท 
   20,001-30,000 บาท   
   30,001-40,000 บาท 
   40,001 บาท ขึ้นไป 
 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยด้านลกัษณะของงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
 3 = เห็นดว้ยปานกลาง  4 = เห็นดว้ยมาก  
 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

ลกัษณะของงาน ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ความขดัแยง้ในบทบาท      
1.  ท่านท างานภายใตค้วามสอดคลอ้งกบันโยบายและ
ระเบียบของฟิตเนสเซ็นเตอร์  

     

2.  ท่านไดรั้บงานท่ีอยูใ่นขอบเขตความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

3.  ท่านไดรั้บงานท่ีมีทรัพยากรและวสัดุเพียงพอ 
ท่ีจะปฏิบติัได ้

     

ความคลุมเครือในบทบาท      
4.  ท่านรู้วา่ท่านมีหนา้ท่ีอะไรบา้ง      
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ลกัษณะของงาน ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

5.  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเพิ่มเงินเดือนของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

     

6.  ท่านมัน่ใจในวิธีการปรับเล่ือนต าแหน่งของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

     

ความหลากหลายของทกัษะ       
7.  งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและ
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

     

8.  งานของท่านมีความยากกวา่คนอ่ืน ๆ  
ในฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

     

เอกลกัษณ์ของงาน  
9.  ท่านคิดวา่ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงใน
ความส าเร็จของฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

     

10.  ท่านมีโอกาสท่ีจะดูแลลูกคา้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบ
คอร์ส 

     

11.  ท่านสามารถดูแลลูกคา้ใหมี้สุขภาพท่ีดีขึ้น      
ความอิสระในงาน  
12.  ท่านมีอิสรภาพในการท างาน      
13.  ท่านมีโอกาสก าหนดวิธีการสอนฟิตเนสของท่าน      
14. ท่านมีโอกาสไดเ้สนอส่ิงใหม่ๆในงานของท่าน       
15. ท่านมีโอกาสแบ่งปันหรือเผยแพร่วิธีการสอนของ
ท่านใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 
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ส่วนท่ี 3 ปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
 3 = เห็นดว้ยปานกลาง  4 = เห็นดว้ยมาก  
 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

ลกัษณะขององคก์าร ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

การกระจายอ านาจ      
1.  องคก์ารของท่าน มีการมอบอ านาจใหก้บับุคลากร 
เพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

2.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในของงานตนเอง      
3.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในนโยบายหรือขอ้
ปฏิบติัภายในฟิสเนสเซนเตอร์ 

     

การมีส่วนร่วม       
4.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมพิจารณาการเล่ือนขั้น 
หรือเล่ือนต าแหน่งงาน 

     

5.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมตดัสินใจรับนโยบายใหม่      
6.  ท่านมีโอกาสในการเขา้ร่วมประชุม เพื่อรับทราบ 
ผลการด าเนินงานขององคก์าร 

     

7.  ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา แก่หวัหนา้งาน 

     

การพิจารณา       
8.  การพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารของท่าน  
มีความชดัเจน โปร่งใส 

     

9.  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน      
10.  ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหวัหนา้งานของท่าน      

 
 
  



103 

ส่วนท่ี 4 ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการท างาน  
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
 3 = เห็นดว้ยปานกลาง  4 = เห็นดว้ยมาก  
 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ความพึงพอใจในหนา้ท่ี      
1.  ท่านพึงพอใจกบัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน 

     

2.  ท่านรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีคุม้ค่าจากการท างาน      
3.  ท่านคิดวา่วิจารณญาณท่ีท่านมีสามารถใชใ้นงานได ้      
4.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย      
ความพึงพอใจโดยเฉพาะ      
5.  ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง      
6.  ท่านคิดวา่งานของท่านมีความปลอดภยั      
7.  ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บ 

     

8.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน      
9.  ท่านมีโอกาสไดช่้วยผูอ่ื้นในขณะท างาน      
10.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจากหวัหนา้
งานของท่าน  

     

11.  ท่านพึงพอใจในการ ติดตามงานของหวัหนา้งาน 
ของท่าน 
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ส่วนท่ี 5 ความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
 3 = เห็นดว้ยปานกลาง  4 = เห็นดว้ยมาก  
 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1.  องคก์ารของท่านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่าน
ตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

2.  ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกวา่
องคก์ารอ่ืนๆ 

     

3.  ท่านพอใจกบันโยบายและเป้าหมายของฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ของท่าน 

     

4.  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจ เม่ือมีคนชมเชยฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 

     

5.  ท่านจะรีบช้ีแจงในทนัที เม่ือมีคนกล่าวถึงฟิตเนส 
เซ็นเตอร์ในทางลบ  

     

6.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ 
ฟิตเนสเซ็นเตอร์ 

     

7.  ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารก็เปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

     

8.  ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร
ของท่าน 

     

9.  ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารโดยไม่มี
ความเคลือบแคลงใจใด ๆ 

     

10.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
อยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ 

     

11.  ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือน 
คนในครอบครัวของท่าน 

     



105 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

12.  ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีเปรียบเสมือนบา้นของท่าน      
13.  ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก ถา้ท่านตดัสินใจ
ออกจากองคก์ารของท่าน 

     

14.  ท่านอยากท่ีจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป เพราะ
ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

15.  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ี เพราะท่าน 
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

     

16.  องคก์ารน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน      
17.  ท่านจะรู้สึกผิด ถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 
ในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา 

     

18.  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์ารน้ี แมอ้งคก์ารอ่ืน ๆ  
จะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน 

     

19.  ท่านไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์าร
คู่แข่ง 

     

20.  ท่านมีความยนิดีและพร้อมท าทุกอยา่ง เพื่อให้
องคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 

     

 
________ขอขอบคุณท่ีใหค้วามกรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี________ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคล้องของค าถามกบัวัตถุประสงค์ 
(Internal Objective Congruency: IOC) 

********************************************************* 
 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 

ผศ.ดร.เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงศ ์ 
ประธานสาขาการจดัการธุรกิจ คณะการจดัการและการท่องเท่ียว  
มหาวิทยาลยับูรพา 

ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 
ดร.ปนดัดา จัน่เพชร 
อาจารยส์าขาการจดัการธุรกิจ คณะการจดัการและการท่องเท่ียว  
มหาวิทยาลยับูรพา 

ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3 
ผศ.ดร.สมบติั ธ ารงสินธาวร 
ประธานสาขาการตลาด  คณะการจดัการและการท่องเท่ียว  
มหาวิทยาลยับูรพา 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Internal Objective 
Congruency: IOC) 

ขอ้ค าถาม 
ผลคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ (R) 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

 R1 R2 R3  
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป  
ขอ้ 1 เพศ  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2 อายุ  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3 ระดบัการศึกษา  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4 รายไดเ้ฉล่ีย  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
ความขดัแยง้ในบทบาท 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  0 +1 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ความคลุมเครือในบทบาท 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ความหลากหลายของทกัษะ 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
เอกลกัษณ์ของงาน 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  0 +1 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ความอิสระในงาน 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Internal Objective 
Congruency: IOC) (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม 
ผลคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ (R) 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

 R1 R2 R3  
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 
การกระจายอ านาจ 
ขอ้ 1  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 0  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
การมีส่วนร่วม 
ขอ้ 1  0 +1 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
การพิจารณา 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ส่วนท่ี 4 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในหนา้ท่ี 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  0 +1 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ความพึงพอใจโดยเฉพาะ 
ขอ้ 1  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 5  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Internal Objective 
Congruency: IOC) (ต่อ) 

ขอ้ค าถาม 
ผลคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ (R) 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

 R1 R2 R3  
ความพึงพอใจโดยเฉพาะ (ต่อ) 
ขอ้ 6  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 7  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ขอ้ 1  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 2  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 3  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 4  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 5  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 6  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 7  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 8  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 9  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 10  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 11  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 12  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 13  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 14  +1 0 +1  3 0.67 ใชไ้ด ้
ขอ้ 15  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 16  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 17  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 18  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 19  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
ขอ้ 20  +1 +1 +1  3 1 ใชไ้ด ้
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