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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดี
ในองคกรกรณีศึกษา พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
จํานวน 300 คน โดยการ ใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) ทําการเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย คาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบดวย คา Independent Sample t-test 
และคา F - test (One Way ANOVA) และใชการทดสอบความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิของเพียรสัน 
และการทดสอบสมมติฐานไดกําหนดระดับสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ผลการวิจัยพบวา ทัศนคติในการทํางานมีผลตอความภักดีในองคกร เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลทําใหความรูสึกผูกพันตอ
องคกรแตกตางกัน และผลการวิเคราะหความสัมพันธพบวา ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธ
ภาพกับเพื่อนรวมงาน รายไดและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันเกิดประโยชนตอองคกร  
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this study was to explore the effect of work attitudes on organizational 
loyalty as a case study of employees at the Crown Property Bureau. 
 Sample group in this study were 300 employees at the Crown Property Bureau. 
Questionnaires were used to collect data by the convenience sampling method. Data were analyzed 
by descriptive statistics including frequency, percentage, mean, and standard deviation; and by 
inferential statistics including independent samples t-test, one-way ANOVA, and Pearson 
correlation coefficient at the significant level of 0.05. 
 The research results found that work attitudes affected the organizational loyalty. The 
differences on gender, age, educational level, monthly income, and working period of time had 
different effects on the organizational commitment. The analysis of correlation found that type of 
work, working environment, opportunity in career advancement, recognition, relationship with boss, 
relationship with colleagues, and income & welfare correlated with willingness to devote to the 
organizational benefit, sense of ownership, desirability to maintain organizational membership, and 
satisfaction to efficiently work for the organizational benefit.    
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณไดดวยความกรุณา และความอนุเคราะห
จากผูชวยศาสตราจารยสุพรรรณี อินทรแกว อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการ
ใหคําปรึกษาแนะนําพรอมทั้งใหขอคิดเห็นอันเปนประโยชนและชวยในการตรวจสอบแกไขเนื้อหา
เพื่อใหการคนควาอิสระฉบับนี้ถูกตองและสมบูรณมากที่สุด ผูวิจัยรูสึกซึ้งในพระคุณของทานเปน
อยางยิ่งจึงกราบขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณ อาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิประสาทวิชา
ความรูใหแกผูวิจัย และขอขอบพระคุณคณะผูบริหารและเพื่อน ๆ พนักงานทุกทานที่ใหความ
ชวยเหลือในดานการตอบแบบสอบถามและใหความรวมมือแกผูวิจัยเปนอยางดีเสมอมา อีกทั้ง 
เจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกทานที่ใหความชวยเหลือใหแกผูวิจัยรวมทั้งเพื่อน ๆ พี่ ๆ และนักศึกษาใน
ระดับปริญญาโททุกทานที่คอยชวยเหลือทุกดาน ชวยช้ีแนะแนวทาง ใหขอคิดเห็น ใหคําปรึกษา และ
เปนกําลังใจที่ดีใหแกกันเสมอมา รวมถึงผูที่เกี่ยวของทุก ๆ ทานที่ชวยเหลือและสนับสนุนใหการ
คนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดีตลอดมา 
 ผูวิจัยหวังวาผูที่มีโอกาสไดอานงานวิจัยฉบับนี้ จะไดรับขอมูลท่ีเปนความรูและประโยชน 
สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป หากทานพบวามีขอบกพรองประการใด ใครขอ
ความกรุณาทานชวยแนะนํา เพื่อแกไขปรับปรุงใหถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้นตอไป 
 ทายสุดนี้ ประโยชนและความดีอันมีคุณคาอันเกิดจากการทําสารนิพนธฉบับนี้ ขอบูชา     
แดคุณบิดา มารดา ที่ไดอบรม ส่ังสอน ปลูกฝงแตส่ิงที่ดีงาม ความขยัน มานะอดทน เพื่อใหผูวิจัยเปน
บุคคลที่รูคุณคาเวลาที่ผานไป และทําใหเปนผูที่มีความรูคุณคนแดผูมีพระคุณทุกทาน เปนคนดีแก
สังคมและทํางานเพื่อประเทศชาติใหเต็มความสามารถตอไป 
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 4.18 แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภกัด ี
  ในองคกร ดานความรูสึกการเปนเจาขององคกร  50 
 4.19 แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภกัดี             
  ในองคกร ดานความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  51 
 4.20 แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภกัดี     
         ในองคกร ดานความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  52
 4.21 แสดงคาความถี่ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักด ี
        ในองคกร  53 
 4.22 แสดงผลสรุปการการวิเคราะหขอมูลปจจยัที่มีผลตอความภักดใีนองคกร  54 
 4.23 แสดงผลการวเิคราะหความภักดใีนองคกรจําแนกตามเพศ  55 
 4.24 แสดงผลวิเคราะหความภกัดใีนองคกรจําแนกตามอายุ                                                            56 
 4.25  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุที่แตกตางกันกับความเตม็ใจ 
  การทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรที่มีตอความภกัด ี
  ในองคกรเปนรายคู                                                             57 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
 4.26 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุที่แตกตางกันกับ                  
  ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู  58  
 4.27 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรจําแนกตามรายได (รายเดือน)  59 
 4.28 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางรายได(ตอเดือน)ทีแ่ตกตางกัน 
  กับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู  60 
 4.29 แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตาม 
  ระดับการศึกษา    61         
 4.30 แสดงผลวาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระดบัการศึกษาทีแ่ตกตางกัน 
  กับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององศกรเปนรายคู  62 
 4.31 แสดงผลวาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระดบัการศึกษาทีแ่ตกตางกันกับ    
  ความรูสึกการเปนเจาขององคกรเปนรายคู                                                                            62 
 4.32 แสดงผลวาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระดบัการศึกษาทีแ่ตกตางกัน 
  กับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององศกรเปนรายคู  63 
 4.33 แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตามสถานภาพ  64 
 4.34 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางสถานภาพทีแ่ตกตางกัน 
  ความรูสึกการเปนเจาขององคกร  65    
 4.35 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางสถานภาพทีแ่ตกตางกัน 
  กับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  66                            
 4.36 แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตามตําแหนงงาน    67 
 4.37 แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการ 
  ปฏิบัติงาน    68 

4.38 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ที่แตกตางกันความรูสึกการเปนเจาขององคกรเปนรายคู  69 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
 4.39 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ที่แตกตางกันความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู    70 
 4.40 แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ที่แตกตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเปนรายคู  71 
 4.41 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอภักดใีนองคกร  72 
 4.42 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความเต็มใจในการทุมเท 
  ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร    72 
 4.43 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความรูสึก 
  การเปนเจาขององคกร    73 
 4.44 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความปรารถนา 
  ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร                                                                      73  
 4.45 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความพึงพอใจในการ 
  ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  74 
 4.46 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 
  ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  75 
 4.47 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 
  ความรูสึกการเปนเจาขององคกร    75 
 4.48 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 
  ปราถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  76 
 4.49 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 
  พึงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  77 
 4.50 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
  กับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  77 
 4.51 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
  กับความรูสึกการเปนเจาขององคกร  78 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
 4.52 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับ 
  ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร  78                            
 4.53 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความ 
  พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  79 
 4.54 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความเต็ม 
  ใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  80 
 4.55 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความรูสึก 
  การเปนเจาขององคกร  80 
 4.56 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับ 
  ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร  81 
 4.57 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความ      
  พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  82 
 4.58 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับ 
  ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  82 
 4.59 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความ 
  รูสึกการเปนเจาขององคกร  83 
 4.60 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความ 
  ปราถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร  83 
 4.61 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความ    
  พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  84 
 4.62 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับ 
  ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  85 
 4.63 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับ 
  ความรูสึกการเปนเจาขององคกร  85 
 4.64 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับความปรารถนา 
  ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร  86 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา 
 4.65 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับความพึงพอใจ 
  ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  86 
 4.66 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความเต็มใจ 
  ในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร  87 
 4.67 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความรูสึกการเปน 
  เจาขององคกร  87 
 4.68 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความปรารถนา 
  ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิภาพขององคกร  88 
 4.69 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความพึงพอใจ 
  ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  89 
 4.70 แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอ 
  ความภกัดีในองคกรจากตารางคา  Correlation  90 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่    หนา 
  1.1 แสดงกรอบแนวคิดการศึกษา   5 
  



1 
 

บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในโลกปจจุบันการดํารงชีวิตที่ตองมาอยูรวมกันซึ่ง อาจเปนชวงระยะเวลาหนึ่งที่ไมนานนัก
หรือยาวนานก็ตาม แตสําหรับบางทานที่ไดเร่ิมตนการทํางานและตองมีการใชชีวิตรวมกับบุคคลอื่นที่
ไมเคยรูจักและเกี่ยวของกันมากอน ทั้งการอยูรวมกันแบบมีความสัมพันธที่อาจแนบแนนหรือผิวเผิน 
มีส่ิงหนึ่งที่มนุษยยอมตองการแสดงความรูสึกนั้นออกมา อาจเปนทางตรงหรือทางออม ก็ยอมสงผล
ถึงสวนรวมและภาพรวมของกลุมหรือหนวยงานและองคกรที่เรามีโอกาสไดเขาไปใชชีวิตและเปน
สวนหนึ่งของความผูกพันกันและสงผลถึงความภักดีที่เกิดตามมา ไมวาในสวนของบุคคลตอบุคคล 
หรือบุคคลตอองคกรนั้น ไมวาจะเล็กหรือใหญก็ตามความภักดีตอองคกรและทัศนคติที่ดีในการ
ทํางานของบุคคลในองคกร ลวนแตเกี่ยวของกับความรูสึกและรับรู และเปนสิ่งที่ไมสามารถจับตอง
ได และมีผลตอความสําเร็จงานและองคกร รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวยไมวาองคกรใดก็ตาม 
เพราะหากบุคคลในองคกรไมมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ก็จะสงผลถึงความพอใจในการทํางาน ก็เปน
มูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ําและกอเกิดใหคุณภาพของงานต่ําและ
คุณภาพงานลดลง  ปญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน หรืออาจใหกอเกิดปญหาอาชญากรรม
ตามมาไดดวย ในทางตรงกันขามหากองคกรมีบุคคลที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และมีทัศนคติความ
พอใจในการทํางานสูงยอมมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยัง
เปนเครื่องหมายแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผูนําของผูบริหารองคการ ดังนั้น
หนวยงานตาง ๆ จึงควรเห็นความสําคัญในการสรางทัศนคติที่ดีความพึงพอในใจ ที่มีผลตอความ
จงรักภักดีตอองคกร  ซ่ึงการมีความรูสึกและทัศนคติที่ดีนั้น สามารถเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ตาม
สถานการณ หรือตามเวลา 
 สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  จัดตั้งตามพระราชบัญญัติทรัพยสินฝาย
พระมหากษัตริย พุทธศักราช 2479 , 2484 และ 2491 มีหนาที่กํากับดูแล วางแผนการดําเนินงาน 
กําหนดนโยบาย และรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารจัดการผลประโยชนอันเกี่ยวเนื่องกับทรัพยสิน
สวนพระมหากษัตริย ซ่ึงปจจุบันสํานักงานทรัพยสินฯ มีอายุครบ 63 ปแลว และกําลังกาวสูปที่ 64  
สํานักงานทรัพยสินฯ เปนองคกรที่ดูแล บริหารจัดการทรัพยสินในความรับผิดชอบ เพื่อใหเกิด
ประโยชนอยางยั่งยืน และผูอาศัยอยูบนพื้นที่ตลอดจนสังคมโดยรวม โดยยึดหลักการพัฒนาอยาง
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สมเหตุสมผล และนอกเหนือจากการบริหารจัดการพัฒนาอสังหาริมทรัพยแลว     สํานักงานทรัพยสิน
ฯเปนองคกรที่คํานึงถึงการสรางสังคมที่มีคุณภาพในฐานะ “องคกรที่ดําเนินงานเพื่อสังคม” ซ่ึงที่ผาน
มาการดูแลผูเชาและผูอยูอาศัยในพื้นที่ ตลอดจนประชาชนและสังคมโดยรวม นับเปนสิ่งที่สํานักงาน
ทรัพยสินฯ ดําเนินการมาอยางตอเนื่อง  โดยส่ิงสําคัญคือบุคลากรของสํานักงานฯ ทุกคน เปน
แรงผลักดันสําคัญใหสํานักงานฯ กาวเดินไปอยางมั่นคงและยั่งยนื  
 ปจจุบันพบวาพนักงานของสํานักงานทรัพยสินฯ ที่เขามาปฏิบัติงานระยะเวลาประมาณ
ระหวาง 3 - 5 ป ไดขอลาออกซึ่งจากขอมูลของกองการพนักงาน ป 2551 - 2553 คิดเปนรอยละ1.5-2 
ทั้งที่สํานักงานทรัพยสินฯไดใหผลตอบแทนในสวนตาง ๆ ซ่ึงหากเปรียบเทียบกับหนวยงานภายนอก
อ่ืน ๆ แลว จะเห็นวาไดใหผลตอบแทนใหกับผูปฏิบัติงานสูงกวาที่อ่ืน และหากจะมองอีกดานหนึ่งใน
สวนของความมั่นคง ก็จะเห็นวามีความมั่นคง ซ่ึงจากกรณีดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยตองการคนควาหา
คําตอบของปญหา เพื่อที่จะนําขอมูลเบื้องตนมาปรับใชใหเขากับการบริหารงานบุคคลและขององคกร
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งยังอาจจะเปนประโยชนตอหนวยงานอื่นที่จะนําขอมูล
ไปใชประกอบการพิจารณาในการพัฒนาและสรางทัศนคติในการทํางานที่ดีเพื่อใหเกิดความภักดีตอ
องคกรของพนักงานตอไป 

 จากที่กลาวมาทัศนคติที่ดีที่กอใหเกิดความภักดีตอองคกร ในสวนของผูบริหารแลว          
ทุกทานมีจุดมุงหมายที่ตองการจะสรางจิตใตสํานึก อันสงผลตอความรูสึกที่ดีใหบุคลากรมีความภักดี
ตอองคกร เพื่อใหพนักงานพรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถ แรงกายแรงใจเพื่อใหงานที่ทําออกมา
สําเร็จและมีประสิทธิภาพที่ดีที่สุด ความสําเร็จจะเกิดขึ้นได ลวนขึ้นอยูกับคุณภาพของผูนําและ
บุคลากรขององคกร 

 จากความสําคัญดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่
จะมีผลตอความภักดีตอองคกรของสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ซ่ึงคาดวาผลที่ไดรับจาก
การศึกษาครั้งนี้จะนํามาเปนแนวทางสรางขวัญกําลังใจ เพื่อใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดี มีความผูกพัน
และกอใหเกิดความภักดีตอองคกร  
 
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาคนหาขอมูลทั่วไปของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
 2. เพื่อศึกษาทัศนคติในการทํางานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
 3. เพื่ อศึ กษาความจงรั กภั กดี ต อองค กรของพนั กงานสํ านั กงานทรั พย สิ นส วน                
พระมหากษัตริย  (ในสวนกลาง)   
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน ทําใหความภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 2.  ทัศนคติในการทํางานที่แตกตางกัน ทําใหความภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 3.  ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพันธกับความภักดีที่มีตอองคกร 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกรกรณีศึกษาพนักงาน
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี ้
 1. ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.1 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ไดแกพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริยที่ประจําในสวนกลางในปจจุบันมีโครงสรางที่ประกอบดวย 15 ฝาย มีจํานวน
พนักงานรวมทั้งสิ้นประมาณ 1,034 คน 
  1.2 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ไดแกพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริยที่ประจําในสวนกลางจํานวน 288 คน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก 
  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก ปจจัยสวนบุคคลและทัศนคติในการ
ทํางานของพนักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ไดแก 
   2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
    - เพศ 

    - อายุ 
    - รายไดตอเดือน 

    - ระดับการศึกษา 
    - สถานภาพ 

    - ตําแหนงงาน 

    - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   2.1.2 ทัศนคติในการทํางาน 
    - ลักษณะงาน 
    - สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    - โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
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    - การไดรับการยอมรับนับถือ 
    - สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
    - สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
    - ความภาคภูมิใจในองคกร 
  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแกความภักดีตอองคกรประกอบดวย 
   - ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

   - ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคกร 

   - ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอเกิดประโยชนตอองคกร 
   - ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี ้
 1.  องคกร หมายถึงสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
 2.  ทัศนคติ หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตองานองคกร ผูรวมงาน ผูบริหาร และสภาพแวดลอม
ทั้งปวง ซ่ึงอาจแสดงออกไดทั้งในทางบวก และลบ ยอมรับหรือปฏิเสธ ความพึงพอใจ เปนผลสืบ
เนื่องมาจากทัศนคติในการทํางาน รวมทั้งอาจจะเกิดจากองคประกอบอื่น  ๆ   ที่สัมพันธกับงานที่ทําอยู 
 ประโยชนของการสรางทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจในการทํางานคือ 

  - ลดอัตราการเขาออกงาน การขาดงาน 

  - ลดการรองทุกข ขอพิพาทแรงงาน ลดพฤติกรรมกาวราว 

  - สุขภาพของพนักงานดีขึ้น 

  - เพิ่มความกระตือรือรน ความมุงมั่นในการทํางาน ซ่ึงชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหองคกรได 
 องคประกอบของทัศนคติ สามารถแยกออกได 3 ประการคือ 

 1. องคประกอบดานความรูสึก (The Component) คือสวนที่เปนความเชื่อของคน ที่เกี่ยวกับ
ส่ิงตาง ๆ ทั่วไปทั้งที่ชอบและไมชอบ หากบุคคลมีความรู หรือคิดวาส่ิงใดดีมักจะมีทัศนคติที่ดีตอส่ิง
นั้น แตหากมีความรูมากอนวา ส่ิงใดไมดีก็จะมีทัศนคติที่ไมดีตอส่ิงนั้น 
 2. องคประกอบดานความรูสึก (The Affective Component) คือสวนที่เกี่ยวของกับอารมณ
ที่เกี่ยวเนื่องกับสิ่งตาง ๆ ซ่ึงมีผลแตกตางกันไปตามบุคลิกภาพของคนนั้น เปนลักษณะที่เปนคานิยม
ของแตละบุคคล 
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 3. องคประกอบดานพฤติกรรม (The Behavioral Component) คือการแสดงออกของบุคคล
ตอส่ิงหนึ่ง หรือบุคคลหนึ่ง ซ่ึงเปนผลมาจากองคประกอบดานความรู ความคิด และความรูสึก 
 จะเห็นไดวาการที่บุคคลมีทัศนคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดตางกัน ก็เนื่องมาจากบุคคลมีความเขาใจ 
มีความรูสึก หรือมีแนวความคิดแตกตางกันนั่นเอง  
 ดังนั้นองคประกอบทางดานความคิด หรือความรู ความเขาใจ จึงนับวาเปนสวนประกอบ
ขั้นพื้นฐานของทัศนคติ และสวนประกอบนี้จะเกี่ยวของ สัมพันธกับความรูสึกของบุคคล อาจออกมา
ในรูปแบบแตกตางกัน ทั้งในทางบวก และทางลบ ซ่ึงขึ้นอยูกับประสบการณและการเรียนรู 
 3. พนักงาน หมายถึง ผูไดรับการบรรจุเขาทํางานในทุกตําแหนงของสํานักงานทรัพยสิน
สวนพระมหากษัตริย  กรุงเทพมหานคร (สวนกลาง) 
 4. ความพึงพอใจในการงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึก หรือเจตนาคติที่ดีตอ
การปฏิบัติตามภาระหนาที่และความรับผิดชอบของประชากรผูใหขอมูลดวยใจรักและมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน โดยพยายามตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุด       
โดยที่มุงเนนมี 6 ดานไดแก 
  4.1 ความพึงพอใจในลักษณะงาน หมายถึงลักษณะของงานที่นาสนใจและทาทาย
ความสามารถ งานที่ตองใชความคิดแบบใหม ๆ ทําใหพนักงานเกิดความพอใจ 
  4.2 ความพึงพอใจในเงินเดือน หมายถึงคาจางที่พนักงานยอมรับได และเงินบํานาญ 
เมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย  เปนตน 
  4.3 ความพึงพอใจในโอกาสเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง หมายถึงโอกาสในการทํางานที่
สามารถไดรับจากการทํางาน โดยมีปจจัยหลายอยางที่ทําให พนักงานมีความขยันขันแข็งในการตั้งใจ 
รวมทั้งความซื่อสัตยสุจริต ที่ทําใหพนักงานในองคกร มีโอกาสที่จะไดรับ หากมีองคประกอบที่ดี 
  4.4 ความพึงพอใจในการไดรับการยอมรับ หมายถึงการที่พนักงานมีความสามารถใน
การทํางาน และมีความตั้งใจในการทํางาน ไมวาจะอยูในสวนไหนขององคกร ไดรับการยกยองและมี
การตอบรับจากสังคมรอบขาง รวมทั้งในสวนขององคกรดวย 
  4.5 ความพึงพอใจในการสภาพการทํางาน หมายถึงการที่สถานที่ที่ทํางานในสวน
ขององคกร มีการจัดสถานที่ในการทํางาน รวมทั้งสภาพแวดลอมที่ดี อีกทั้งมีการกําหนดแนวทาง และ
หนาที่ในการทํางานเหมาะสมกับพนักงาน รวมทั้งตรงตามสายงาน และความเหมาะสมกับหนาที่นั้น ๆ  
  4.6 ความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน หมายถึงการทํางานรวมกัน โดยไมคํานึงถึงการ
แขงขันชิงดีชิงเดน และการเอาตัวรอด โดยการทับถมผูอ่ืน 
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ภาพที่  1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

  4.7 ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในองคกร หมายถึงการทํางานที่มีความเชื่อมั่น 
ความรูสึกพอใจ มีเกียรติในการที่ไดเปนพนักงานในองคกร และปลาบปลื้มชื่อเสียงของที่ทํางาน 
 5. ความภักดีตอองคกร หมายถึงระดับความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับ
หนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มความรู ความสามารถ และศักยภาพที่ตนเองมีอยู 
หรือระดับความตองการที่จะใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกร
สูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร                 
 6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง การนําจํานวนปที่พนักงานทํางาน นับแตไดบรรจุ
เปนพนักงานไดรวมงานในองคกรนับแตวันที่ไดเร่ิมทํางานจนถึงปปจจุบัน 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร  กรณีศึกษา พนักงาน
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
 ผูวิจัยไดสรุปเปนตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) ซ่ึงสามารถนํามาเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังตอไปนี้   

 ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
        (Independent Variable)            (Dependent Variable) 
 

 
 
“ 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 

 

 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษา 
4) สถานภาพสมรส 
5) ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
6) ตําแหนงงาน 
7) รายได 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติในการทํางาน 
1. ลักษณะงาน 
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
4. การไดรับการยอมรับนับถือ 

  5. สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
  6. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
  7. รายไดและสวัสดิการ 

ความภักดีตอองคกร 
1. ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 
2. ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 
3. ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งการเปนสมาชิก

ภาพขององคกร 
4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ อันเกิดประโยชนตอองคกร 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพื่อใหทราบปญหาของพนักงานและผูเกี่ยวของในการที่สามารถนําปญหาและอุปสรรค
ที่ไดรับมาปรับปรุงและแกไขเพื่อใหพนักงานมีความมุงมั่นในการทํางานอยางเต็มความรูความ 
สามารถและเพิ่มทัศนคติที่ดีตอองคกรของพนักงาน 
 2. เพื่อใหทราบทัศนคติของพนักงานในการปฏิบัติงานในการนํามาใชในการพัฒนาเสริม 
สรางทัศนคตทิี่ดีในการปฏิบัติงานที่จะทําใหพนักงานมุงมั่นปฏิบัติงานอยางตั้งใจมีประสิทธิภาพและ
ทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรตอไป  
 3. เพื่อทําใหทราบถึงความภักดีตอองคกรที่มีผลตอทัศนคติในการทํางานของพนักงาน     
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาเรื่อง ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร กรณีศึกษาพนักงาน
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  ผูศึกษาไดนําทฤษฎี แนวคิดและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของ
เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยดังตอไปนี ้
 1. ทฤษฎีการจูงใจทางสังคมของ Herzberg 
 2. ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 
 3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
 4. ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
 5. ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล 
 6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
2.1 ทฤษฎีการจูงใจทางสังคมของ Herzberg 
 Frederick Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันอยาง
กวางขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ “motivation - 
maintenance theory” หรือ “ dual factor theory” หรือ “the motivation - hygiene theory” 
 ในการเริ่มตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนินการสัมภาษณนักวิศวกรและ    
นักบัญชี ซ่ึงจุดมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติที่เกียวของกับงานเพื่อจะใหมีหนทางเพิ่ม
ผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในที่ทํางาน และเพื่อประโยชนทั่วไปและมีความ
พึงพอใจมากยิ่งขึ้น 

 จากการวิเคราะหคําตอบจากขอความผูที่ถูกสัมภาษณตอบมา ปรากฏวา ปจจัยหลาย ๆ อยาง
ที่แตกตางกันมีสวนสําพันธโดยตรงกับความรูสึกที่ดีและไมดีที่เกิดขึ้น ปจจัยตาง ๆ เหลานี้สามารถ
แยกออกไดเปนสองกลุมใหญ ๆ คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับเหตุการณที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานที่ทําก็คือ  ความสําเร็จ  (achievement) การยอมรับ  (recognition) ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานที่ทําอยู คือฐานะ ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 
กับเพื่อนรวมงานและลูกนอง  เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความ
มั่นคงในงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และเรื่องราวสวนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน 
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Herzberg ใหชื่อปจจัยกลุมหลังนี้วา “ปจจัยที่เกี่ยวกับการบํารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance 
factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเชนนี้เพราะปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ลวนแตเปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปน
สวนใหญ กลาวคือ ปจจัยเหลานี้จะไมสามารถสรางแรงจูงใจได แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิด
ขึ้นมาได การตองสนใจติดตามดูปจจัยที่จําเปนเพื่อรักษาจิตใจนี้ จึงนับวาเปนเรื่องที่จําเปน แตปจจัย
กลุมนี้เพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอ สําหรับที่จะเปนเงื่อนไขสําหรับสรางแรงจูงใจ 
 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
 ปจจัยจูงใจ  
 เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ   เปนการ
กระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพราะปจจัยสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา     
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่
สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

 3. ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรืองานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแต
ผูเดียว 

 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการควบคุมอยางใกลชิด 

 5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาส
ไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือรับการฝกอบรม 
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 ปจจัยค้ําจุน 

 หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะ
เกิดการไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคลไดแก 
 1. เงินเดือน หมายถึงเงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 

 2.โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ
แตงตั้ง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว  ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถได รับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึงการติดตอไปไม
วาเปนกริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางด ี

 4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 

 5.นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึงการจัดการและการบริหารองคการ  การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชนแสงเสียง อากาศ ช่ัวโมง
ทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชนอุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

 7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่
ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
 8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

 9. วิธีปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคนและจะมิใช
ขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการบํารุงจิตใจนั้นอยางดีที่สุดก็คือ จะสามารถชวยขจัด
ความไมพอใจตาง ๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพึงพอใจได ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่
ตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตาง ๆ ทั้งสองกลุมคือ ทั้งปจจัยท่ี
ใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานที่ทํา) ทั้งสองอยางพรอมกัน 
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 ในการแกไขปญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ไดเริ่มตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเนื้อหาของ
งาน (Job enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงขึ้นและมีเนื้อหามากขึ้น เพื่อใหมีปจจัยที่ใชจูงใจไดเพิ่ม
มากขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหมใหมีคุณคาเนื้อหาสูงขึ้น ที่งานตางจะมีความหมายมาก
ยิ่งขึ้น มีความสําเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบมากสูงขึ้น กาวหนามากขึ้น 
และสงเสริมการเติบโตใหแกแตละคนได ซ่ึงจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมาก 
 จะเห็นไดวาทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธใกลชิดและคลายกับทฤษฎีการ
จูงใจของ Maslow เปนอันมาก ซ่ึงในทางปฏิบัติจากการพิสูจนยืนยันวา ทฤษฎีทั้งสองเปนความจริง
และใชไดกับกลุมอาชีพที่มีฐานะตําแหนงสูง เชน วิศวกรหรือนักบัญชี ดังที่กลาวมา แตอยางไรก็ตาม 
กรณีนําไปใชกับพนักงานระดับต่ําลงไปหรือพนักงานสตรี และ ณ ระดับพนักงานประจําวัน             
ผลปรากฏวาไมเปนไปตามที่กลาวทีเดียวนัก และใหผลเพี้ยนไปไดเสมอ 
 
2.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว 
 อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) เปนผูวางรากฐานจิตวิทยามนุษยนิยม เขาไดพัฒนา
ทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอระบบการศึกษาของอเมริกันเปนอันมาก ทฤษฎีของเขามีพื้นฐานอยู
บนความคิดที่วา การตอบสนองแรงขับเปนหลักการเพียงอันเดียวที่มีความสําคัญที่สุดซึ่งอยูเบื้องหลัง
พฤติกรรมของมนุษย 
 มาสโลวมีหลักการที่สําคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยเนนในเรื่องลําดับขั้นความตองการเขามี
ความเชื่อวา มนุษยมีแนวโนมที่จะมีความตองการอันใหมที่สูงขึ้นแรงจูงใจของคนเรามาจากความ
ตองการพฤติกรรมของคนเรา มุงไปสูการตอบสนอง ความพอใจ มาสโลว แบงความตองการพื้นฐาน
ของมนุษยออกเปน 5 ระดับดวยกัน (http://web.rmut.ac.th/larts/phy/module7/unit7_7.html) ไดแก 
 1. มนุษยมีความตองการ และความตองการมีอยูเสมอ ไมมีที่ส้ินสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไป ความ
ตองการที่ไมไดรับการสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตองการของคนซ้ําซอนกัน บางทีความตองการหนึ่ง ไดรับการตอบสนองแลวยังไม
ส้ินสุดก็เกิดความตองการดานอื่นขึ้นอีก 
 4. ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับขั้น ความสําคัญกลาวคือ เมื่อความตองการใน
ระดับต่ําไดรับการสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 5. ความตองการเปนตัวตนที่แทจริงของตนเอง 
 ลําดับความตองการพื้นฐานของ Maslow เรียกวา Hierarchy of Needs มี 5 ลําดับขั้น ดงันี้ 
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 1. ความตองการดานรางกาย (Physiological needs) เปนตองการปจจัย 4 เชน ตองการ
อาหารใหอ่ิมทอง เครื่องนุงหมเพื่อปองกันความรอน หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภัยไขเจ็บ รวมทั้ง
ที่อยูอาศัยเพื่อปองกันแดด ฝน ลม อากาศรอน หนาว และสัตวราย ความตองการเหลานี้มีความจําเปน
ตอการดํารงชีวิตของมนุษยทุกคน จึงมีความตองการพื้นฐานขั้นแรกที่มนุษยทุกคนตองการบรรลุให
ไดกอน 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) หลังจากที่มนุษยบรรลุความตองการดาน
รางกาย ทําใหชีวิตสามารถดํารงอยูในขั้นแรกแลว จะมีความตองการดานความปลอดภัยของชีวิตและ
ทรัพยสินของตนเองเพิ่มขึ้นตอไป เชน หลังจากมนุษยมีอาหารรับประทานจนอิ่มทองแลวไดเร่ิมหัน
มาคํานึงถึงความปลอดภัยของ อาหาร หรือสุขภาพ โดยหันมาใหความสําคัญกันเรื่องสารพิษที่ติดมา
กับอาหาร ซ่ึงสารพิษเหลานี้อาจสรางความไมปลอดภัยใหกับชีวิตของเขา เปนตน 
 3. ความตองการความรักและการเปนเจาของ (Belonging and love needs) เปนความ
ตองการที่เกิดขึ้นหลังจากการที่มีชีวิตอยูรอดแลว มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินแลว มนุษยจะ
เร่ิมมองหาความรักจากผูอ่ืน ตองการที่จะเปนจาของสิ่งตาง ๆ ที่ตนเองครอบครองอยูตลอดไป เชน 
ตองการใหพอแม พี่นอง คนรัก รักเราและตองการใหเขาเหลานั้นรักเราคนเดียว ไมตองการใหเขา
เหลานั้นไปรักคนอื่น โดยการแสดงความเปนเจาของ เปนตน 
 4. ความตองการการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (Esteem needs) เปนความตองการอีกขั้นหนึ่ง
หลังจากไดรับความตองการทางรางกาย ความปลอดภัย ความรักและเปนเจาของแลว จะตองการการ
ยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ตองการไดรับเกียรติจากผูอ่ืน เชน ตองการการเรียกขานจากบุคคลทั่วไปอยาง
สุภาพ ใหความเคารพนับถือตามควรไมตองการการกดขี่ขมเหงจากผูอ่ืน เนื่องจากทุกคนมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยเทาเทียมกัน 
 5. ความตองการความเปนตัวตนอันแทจริงของตนเอง (Self - actualization needs) เปน
ความตองการขั้นสุดทาย หลังจากที่ผานความตองการความเปนสวนตัว เปนความตองการที่แทจริง
ของตนเอง ลดความตองการภายนอกลง หันมาตองการสิ่งที่ตนเองมีและเปนอยู ซ่ึงเปนความตองการ
ขั้นสูงสุดของมนุษย แตความตองการในขั้นนี้มักเกิดขึ้นไดยาก เพราะตองผานความตองการในขั้น    
อ่ืน ๆ มากอนและตองมีความเขาใจในชีวิตเปนอยางยิ่ง เมื่อวิเคราะหโดยรอบดานแลวจะพบวาระดับ
ความตองการทั้ง 5 ระดับของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลวนั้น สามารถตอบคําถามเรื่องความมุง
หมายของชีวิตไดครบถวน ในระดับหนึ่ง เพราะมนุษยเราตามปกติจะมีระดับความตองการหลายระดับ 

และเมื่อความตองการระดับตนไดรับการสนองตอบก็จะเกิดความตองการในระดับสูงเพิ่มขึ้นเรื่อยไป
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ตามลําดับจนถึงระดับสูงสุด การตอบคําถามเรื่องเปาหมายและคุณคาของชีวิตมนุษยตามแนวของ
จิตวิทยาแขนงมานุษยนิยมจึงทําไดเราไดเห็นคําตอบในอีกแงมุมหนึ่ง 
 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’ s Hierarchy Modified Need Theory) 
Alderfer ไดใหทฤษฎีที่เรียกวา E.R.G (Existence - Relatedness- Growth Theory) โดยแบงความ
ตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ คือ (Feildman and Arnold, 1983: 110) ความตองการมีชีวิตอยู 
(Existence needs) ความตองการสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness needs) และ ความตองการความ
เจริญกาวหนา (Growth needs) 
 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murry’s Manifest Needs) ทฤษฎีของ Murry สามารถ
อธิบายไดวา ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่งที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการ
ทํางานซึ่งมีอยู 4 ประการ คือ ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) ความตองการมิตร
สัมพันธ (Needs for affiliation) ความตองการอิสระ (Needs for autonomy) 
 ทฤษฎีความตองการแสวงหาของแมคคีแลนด (McClelland’s Acquired needs Theory) เปน
ทฤษฎีที่บุคคลมุงความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่น ๆ ความตองการความสําเร็จเปน
ความปรารถนาที่บรรลุเปาหมายซึ่งมีลักษณะทาทาย ทฤษฎีนี้ทําความเขาใจถึงรูปแบบการจูงใจความ
ตองการพื้นฐาน 3 ประการ คือ ความตองการอํานาจ (Needs for power) ความตองการผูกพัน 
(Needsfor affiliation) ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) 
 
2.3 ทฤษฏี X และ ทฤษฏี Y ของ McGregor 
 McGregor (1960) ไดชี้ใหเห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือทฤษฏี X ซ่ึงมีลักษณะเปน
เผด็จการ และทฤษฏี Y หรือการมีสวนรวม แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอมนุษยดังนี้ 
 ผูบริหารแบบทฤษฏี X เชื่อวา 
 1. มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
 2. เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูใหทํางาน 
ชอบใหส่ังการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 
 3. มนุษยโดยท่ัวไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอยและตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฏี X จึงตอง
สรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ 
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 ผูบริหารแบบ Y มีความเชื่อวา 
 1. การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ 

 2. การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน บุคคลที่
ผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบคุม
ตนเอง 
 3. ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา
คาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ 

 4. ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน เปนการจูงใจใหบุคคลยอมรับและ       
แสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 ทฤษฏี Y เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง 
รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารความสรางแรงจูงใจโดยการสรางสถานการณที่จะทําใหสมาชิก
มีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน ในการบริหารนั้น มีการนําทฤษฏีเชิงจิตวิทยามา
ใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฏีจิตวิทยาก็พูดเรื่อง “คน” 
การศึกษาทฤษฏีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน และภาวะผูนํา จึงเปนประโยชนมาตอผูบริหาร Donglas Mc Gregor ไดคนพบแนวคิด 
“พฤติกรรมองคการ” และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากมนุษย 
(human behaviors) ซ่ึงเปนไปตามกรอบทฤษฏี X และ Y คือ 
 ทฤษฏี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารควรใชมาตรการบังคับ          
มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 
 ทฤษฏี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานอยางเหมาะสม 
ทาทายความสามารถ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การบริหารงาน 
 สรุป Donglas Mc Gregor เห็นวาคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภทตองใช
วิธีการบริหารแตกตางกัน 
 Mcgregor (ธนวัฒน ตั้งวงษเจริญ, 2539 : 19 - 17 อางถึงใน สุพัตรา สุภาพ, 2538 : 152 ) 
เสนอทฤษฏีการจูงใจที่มีช่ือเสียงมาก แนวความคิดของทฤษฏีนี้ตั้งอยูบนขอสันนิษฐานที่วาลักษณะ
ธรรมชาติของมนุษยที่ตั้งใจทํางานกับไมตั้งใจทํางาน 
 ความเชื่อตามทฤษฏี X มีวา 
 1. มนุษยมีสัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงงานทุกอยางเทาที่จะทําได 
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 2. เนื่องจากไมชอบทํางานจึงตองมีการใชอํานาจบังคับควบคุม แนะนํา ขูจะลงโทษ 
 3. ชอบใหผูอ่ืนแนะนําชี้แนวทางในการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ และตองการความ
ปลอดภัยมากกวาสิ่งอื่น 
 นั่นคือทฤษฏี X มีสมมุติฐานวาตองบังคับใหมนุษยทํางานเพราะมนุษยเกียจคราน และไม
คอยรับผิดชอบ ผลคือผูบริหารจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และจูงใจคนดวยการใหเงิน
หรือผลประโยชน แตถาทําผิดก็จะมีการคาดโทษกัน สวนผูใตบังคับบัญชาอาจจะทําตามคําสั่ง ไม
สนใจปรับปรุงงานเนนเรื่องเงินเปนหลัก ทฤษฏีนี้จึงเหมาะใชในงานที่ขาดคนงานและมีมาตรฐานการ
ครองชพีต่ํา McGregor กลาววาถาคนใดตามที่ตองการทั้งกายและใจทฤษฏีนี้คงใชไมไดผล 
 เมื่อตั้งทฤษฏี X ขึ้นมา แมคเกรเกอรตั้งขอสังเกตวา ธรรมชาติของคนตามทฤษฏีนี้ จะ
ถูกตองหรือไม หรือนําไปใชทุกสถานการณหรือไมในที่สุดก็หาขอยุติไมได เขาจึงพัฒนาทฤษฏี
พฤติกรรมของมนุษยขึ้นมาทฤษฏีหนึ่ง เรียกวา ทฤษฏี Y ซ่ึงเชื่อวามนุษยนั้นโดยธรรมชาติมิใชเกียจ
คราน และเชื่อถือไมได แตมนุษยสามารถควบคุมตัวเองได และมีความตั้งใจที่จะทํางานใหดีที่สุด หาก
ไดรับการจูงใจอยางเหมาะสมผูบริการยอมรับทฤษฏี Y เขาจะไมควบคุมหรือใชอํานาจขมขู
ผูบังคับบัญชาใหอยูในความกลัว แตจะพยายามชวยใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเองและมีโอกาส
แสดงความกาวหนาอยางกวางขวาง 
 แมคเกรเกอรอธิบายทฤษฏี Y โดยช้ีใหเห็นวา 
 1. ความพยายามของมนุษยทางกําลังกาย กําลังใจตองาน มีมากเทากับการเลนและการ
พักผอน 

 2. การควบคุมและการบังคับจากภายนอกไมใชวิ ธีเดียวที่จะใหการงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค เพราะคนยอมที่จะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเอง 
 3. มนุษยมีความพอใจที่จะทํางานใหสําเร็จดวยความตั้งใจ 

 4. คนเราไมเพียงเรียน แตเพียงการยอมรับผิดชอบเทานั้น ยังแสวงหาความรับผิดชอบ
เพิ่มขึ้นอีกดวย 

 5. ความสามารถในการใชความคิดจินตนาการความเฉียวฉลาด และความคิดริเร่ิมแกปญหา
ตาง ๆ ที่ประสบเปนสิ่งที่มีอยูในทุกตัวคน 

 6. ในสังคมยุคปจจุบันมนุษยแตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงสวนหนึ่งเทานั้น 

 นั่นคือตามทฤษฏี Y เชื่อวามนุษยมีความริเร่ิม ความขยัน ความรับผิดชอบ อยากใหมีความ
รวมมือ เพียงแตผูบริหารจะพัฒนาคน หรือจูงใจคนเหลานี้อยางถูกตองไดแคไหนเพียงไร วิธีการคือ
ตองจัดหรือสรางสภาพแวดลอมใหผูใตบังคับบัญชาไดสมดังหวัง และองคการก็จะไดตามเปาหมาย 
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โดยไมตองควบคุมอยางเขมงวด แตในทางตรงกันขามผูบังคับบัญชาจะสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
ควบคุมตังเอง หากอยากไดรับการยกยอง มีตําแหนง มีความกาวหนา งานจึงเสมือนการเลนหรือการ
พักผอน ถาสภาพแวดลอมมีความเหมาะสม นั่นก็คือคนจะสนุกกับงาน มีแรงจูงใจทํางานอยางเปนสุข 
จะทํางานดวยความกระตือรือรนหรือมากกวามอบหมาย หรือพยายามเสนอแนะ การปรับปรุงงาน
อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ยอมทุมเวลาใหอยางเต็มที่เพื่อจะไดเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงาน โดยหวังวาอนาคตเขาคงจะไดกาวหนาในหนาที่การงาน 
 แมคเกรเกอรชี้ใหเห็นวาในการจูงใจใหทํางานนั้นผูบริหารจะตองใชทฤษฏี Y  และเขาตอง
มองคนในแงดี เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ การใชทฤษฏี Y     
จูงใจคนไดมากกวาใชทฤษฏี  X แตทั้งนี่มิไดมีความหมายวาจะละเลยตอการควบคุมเสียโดยสิ้นเชิง 
 

2.4 ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
 เปนทฤษฎีที่ Frederick K. Herzberg ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคล เขา ไดศึกษาถึงความตองการของคนในองคการ หรือการจูงใจจากการทํางาน โดยเฉพาะ
เจาะจง โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงานคําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน 
ซ่ึงสรุปไดวา ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา     
โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจาก
ปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร 
(Maintenance or Hygiene Factors) 
 1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติเปนตัวกระตุน ทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของ
บุคคลไดดวย อันไดแก 
  1.1 ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน
นั้น ๆ 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่กอ
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ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตน
จนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจ หรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
  1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มหรือไดรับการฝกอบรม 
 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยที่จะ
ค้ําจุนใหแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับ
บุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 
  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงาน    
นั้น ๆ เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
  2.2 โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับ ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
  2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
  2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
  2.5 นโยบายและการบริการ (Company Policy and Administration) หมายถึงการ
จัดการและการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
  2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใช 
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  2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจาก
งานในหนาที่ เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหไมมี
ความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
  2.8 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
  2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึงความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความยุติธรรมในการบริหารจากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 
2 ดานนี้ เปนส่ิงที่คนตองการ เพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปน
องคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา 
เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คน
จะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานไดอยางมี ประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุน หรือสุขศาสตร
ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยน
เจตคติจากการ ไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน นอกจากนี้ Herzberg ยังไดอธิบายเพิ่มเติม
อีกวา องคประกอบทางดานการจงูใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานขึ้นมาได แตถาหากวามีคาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบ
ทางดานการค้ําจุน ถาหากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึก ไมพึงพอใจในงานแตอยางใด
เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยนี้ มีหนาที่ค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงาน
อยูแลว สรุปไดวา ปจจัยทั้งสองนี้ ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคคลเพิ่มขึ้น จากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีท่ีศึกษาเกี่ยวกับขวัญโดยจะขวัญมี
ความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจและการจูงใจ ซ่ึงเกิดจากปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน
นั่นเอง 
 
2.5 ทฤษฏีความแตกตางระหวางบุคคล 
 ทฤษฏีนี้ไดรับการพัฒนามาจากแนวคิดเรื่องสิ่งเราและการตอบสนอง (stimulus - response) 
หรือทฤษฏี เอส - อาร (S-R theory) และนํามาประยุกตใช (Defleur,1973, p.173) อธิบายวา บุคคลมี
ความแตกตางกันหลายประการ เชน บุคลิกภาพ ทัศนคติ สติปญญา และความสนใจ เปนตน และความ
แตกตางนี้ยังขึ้นอยูกับสภาพทางสังคมและวัฒนธรรมทําใหมีพฤติกรรมการสื่อสารและการเลือก
เปดรับสารที่แตกตางกัน 
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หลักการพื้นฐานเกี่ยวกับทฤษฏีนี้ที่สําคัญที่สุดคือ 

 1. บุคคลมีความแตกตางกันในดานบุคลิกภาพและสภาพจิตวิทยา 
 2. ความแตกตางกันดังกลาวนี้เปนเพราะบุคคลมีการเรียนรู 
 3. บุคคลที่อยูตางสภาพแวดลอมกันจะไดรับการเรียนรูที่แตกตางกัน 
 4. การเรียนรูจากสภาพแวดลอมที่แตกตางกันทําใหบุคคลมีทัศนคติ คานิยม ความเชื่อถือ 
และบุคลิกภาพที่แตกตางกัน 
 ทั้งนี้ในการศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของพบวามีปจจัย 2 ประการ เขามามีสวนเกี่ยวของกับ
การยอมรับการสื่อสารของผูรับสารคือ (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 2533 : 60 - 67) 
 1. ปจจัยแวดลอมทางสังคมที่มีวัฒนธรรมแตกตางกันยอมจะมองหรือจะยอมรับขอมูลใน
การสื่อสารแตกตางกันไป 
 2. ปจจัยสวนบุคคลมีผลทําใหการยอมรับขอมูลในการสื่อสารแตกตางกัน  เชน ดานประชากร 
(demographics) ไดแก อายุ เพศ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม หรือดานจิตวิทยา (psychographics) 
ไดแกแบบแผนการดําเนินชีวิต (lift style) หรือดานการเปดรับส่ือท่ีไมเหมือนกัน  ก็มีผลทําใหบุคคลมี
ความชื่นชอบไมเหมือนกันได 
 แนวคิดเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล (individual differences theory) ไดนํามาเปนตวั
แปรในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้บนพื้นฐานความคิดที่วา เพศ อายุ รายได ที่แตกตางกันทําใหมีผลตอความ
พึงพอใจในการใชคอมพิวเตอรชวยสอนแตกตางกัน และความแตกตางในเรื่องทัศนคติ คานิยม ความ
เชื่อ นาจะมีผลตอความพึงพอใจเชนกัน (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 2533) การสื่อสารกับสังคม
กรุงเทพมหานคร 
 ทัศนคติ  คือความรู สึกของบุคลากรที่มีตองาน  องคกร  ผูรวมงาน  ผูบริหาร  และ
สภาพแวดลอมทั้งปวง ซ่ึงอาจแสดงออกไดทั้งในทางบวกและทางลบ ยอมรับหรือปฏิเสธ ความ       
พึงพอใจ เปนผลสืบเนื่องมาจากทัศนคติในการทํางาน รวมทั้งอาจจะเกิดจากองคประกอบอื่น ๆ          
ที่สัมพันธกับงานที่ทําอยู แนวคิดที่ใชในการศึกษาทัศนคติและความผูกพันของบุคลากรตอองคกรใน
การปฏิบัติงานโดยสงผลตอความภักดีตอองคกร เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของพนักงานในองคกรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นและยังเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตและความมุงมั่นของพนักงานในองคกร  อีกทั้งขอมูลที่ไดนี้ยังเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถ
ตัดสินใจไดอยางถูกตองเปนการสรางความพึงพอใจใหทั้งพนักงาน  
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 ทัศนคติตรงกับคําภาษอังกฤษวา “Attitude” ซ่ึงมีผูใหความหมายกันดังนี้ 
 ทัศนคติหมายถึงความโนมเอียงที่เรียนรูเพื่อใหมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับลักษณะที่พึง
พอใจหรือไมพึงพอใจที่มีตอส่ิงใด ส่ิงหนึ่ง หรืออาจหมายถึงการแสดงความรูสึกภายในที่สะทอนวา
บุคคลมีความโนมเอียง  พอใจหรือไมพอใจตอบางสิ่ง เชนตราสินคา บริการ รานคาปลีก เนื่องจากเปน
กระบวนการทางจิตวิทยา ทัศนคติไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง แตตองแสดงวาบุคคล กลาวถึง
อะไร หรือทําอะไร (Schiffman&Kanuk, 1994 : 657) 
 ทัศนคติหมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงผูบริโภคเรียนรูจาก
ประสบการณในอดีต โดยใชเปนตัวเชื่อมระหวางความคิดและพฤติกรรม  นักการตลาดนิยมใชการ
โฆษณา เพื่อสรางทัศนคติที่ดีตอผลิตภัณฑและตราสินคา เสริมแรงและ (หรือ) เปลี่ยนทัศนคติ            
(ศิริวรรณ เสรีรัตน : และคณะ, 2542 : 44) 
 โมเดลโครงสรางทัศนคต ิ

 โมเดลโครงสรางทัศนคติ (Structural model of attitudes) การทําความเขาใจความสัมพันธ
ระหวางทัศนคติและพฤติกรรมนักจิตวิทยา ไดสรางโมเดลเพื่อศึกษาโครงสรางทัศนคติ การกําหนด
สวนประกอบของทัศนคติเพื่อจะอธิบายพฤติกรรมที่คาดคะเน ตอมาจะสํารวจโมเดลทัศนคติหลาย
ประการ แตละโมเดลมีทัศนคติที่แตกตางกันเกี่ยวกับสวนประกอบของทัศนคติและวิธีการซ่ึงสวน   
ตาง ๆ เหลานี้มีการจัดหรือความสัมพันธระหวางกัน โดยรายละเอียด 
 โมเดลทัศนคติ ซ่ึงประกอบดวย 3 สวนคือ 
 1. สวนของความเขาใจ (Cognitive component) หมายถึงสวนหนึ่งของโมเดลองคประกอบ
ทัศนคติ 3 ประการ ซ่ึงแสดงถึงความรู (Knowledge) การรับรู (Perception) และความเชื่อถือ (Beliefs) 
ซ่ึงผูบริโภคมีตอความคิดหรือส่ิงหนึ่งสิ่งใด ชิฟแมน และ คานุก (Schiffman;& Kanuk, 2007 : 236) 
สวนของความเขาใจเปนสวนประกอบแรก ซ่ึงคือความรูและการรับรูที่ไดรับ จากการประสมกับ
ประสบการณโดยตรงตอทัศนคติและขอมูลที่เกี่ยวของจากหลายแหลงขอมูล ความรูนี้และกระทบตอ
การรับรูจะกําหนดความเชื่อถือ (Beliefs) ซ่ึงหมายถึงสภาพดานจิตใจ ซ่ึงสะทอนความรูเฉพาะอยาง
ของบุคคล และมีการประเมินเกี่ยวกับความคิดหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงผูบริโภคมีทัศนคติตอส่ิงหนึ่ง 
คุณสมบัติของสิ่งหนึ่ง หรือพฤติกรรมเฉพาะอยางจะนําไปสูผลลัพธเฉพาะอยาง 
 2. สวนของความรูสึก (Affective component) หมายถึงสวนของโมเดลองคประกอบของ
ทัศนคติ 3 ประการซึ่งสะทอนถึงอารมณ (Emotion) หรือความรูสึก (Feeling) ของผูบริโภคที่มีตอ
ความคิดหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ชิฟแมน และคานุก (Schiffman;&Kanuk, 2007 : 236) สวนของอารมณ
และความรูสึกมีการคนพบโดยผูวิจัยผูบริโภค ซ่ึงมีการประเมินเบื้องตนโดยธรรมชาติ ซ่ึงมีการคนพบ
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โดยการวิจัยผูบริโภค ซ่ึงประเมินทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยการใหคะแนนความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจ  ดีหรือเลว   เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  การวิจัยไดระบุวาสภาพอารมณจะสามารถเพิ่ม
ประสบการณดานบวกหรือลบ ซ่ึงประสบการณจะมีผลกระทบดานจิตใจและวิธี ซ่ึงบุคคลปฏิบัติการ
ใชการวัดการประเมินผลถึงทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยอาศัยเกณฑ ดี - เลว ยินดี - ไมยินดี 
 3. สวนของพฤติกรรม (Conative component หรือ Behavior หรือ Doing) หมายถึงสวน
หนึ่งของโมเดลองคประกอบทัศนคติ 3 ประการ ซ่ึงสะทอนความนาจะเปนหรือแนวโนมที่จะ              
มีพฤติกรรมของผูบริโภค ดวยวิธีใดวิธีหนึ่งตอทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรืออาจหมายถึงความ
ตั้งใจที่จะซื้อ (Intention to buy) Schiffman & Kanuk, 2007 : 237) จากความหมายนี้สวนของ
พฤติกรรมจะรวมถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้น รวมทั้งพฤติกรรมและความตั้งใจซื้อของผูบริโภคดวยคะแนน
ความตั้งใจของผูซ้ือ สามารถนําไปใชเพื่อประเมินความนาจะเปนของการซื้อผลิตภัณฑของผูบริโภค 
หรือพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 
 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีใชในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน   
 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
 Strauss and Sayles (1967) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานคือ ความรูสึกพอใจในงาน
ที่ไดทําอยู ความรูสึกพอใจในโอกาสรวมทั้งการที่ไดรับมอบหมายและไววางใจใหทํา อาจเปนชวง
ระยะเวลาหนึ่ง หรืออยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ องคกร ธุรกิจจําเปนตองใชกลยุทธการแขงขัน 
โดยเนนที่คุณภาพเหนือกวาคูแขงขัน รวมทั้งสรางความพึงพอใจหรือไมเนื่องจากสาเหตุตาง ๆ 
โดยเฉพาะจากสภาพงานที่ไดทํา 
 Beach (1970) เห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน คือสวนหนึ่งของขวัญในการทํางานและ
ความพึงพอใจของบุคคล มักจะไดรับจากงานของเขาผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา หนวยงานและจาก
สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ซ่ึงเปนอิทธิพลเนื่องมาจากโครงสรางของบุคลิกลักษณะของผูปฏิบัติงาน
แตละคน มีรายได สวัสดิการ  สถานที่ทํางาน ที่ดีขึ้น รวมทั้งคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของพนักงาน 
 จากการศึกษาของ Wiles (อรุณ รักธรรม, 2522) ในเรื่องความตองการของคนในองคกร
พบวาการที่ทุกคนจะรักและพอใจในงาน ตลอดจนที่ทํางานหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความมั่งคง ความ
สบายใจและสถานที่ทํางาน นอกจากนั้น คนยังตองการสภาพการทํางานที่ดี เงินเดือนสูง ทํางาน
รวมกับผูอ่ืนภายใตการยอมรับจากเพื่อน เมื่อใดที่บุคคลมีความรูสึกที่ไมมั่นใจเพราะงานอาจยากหรือ
มากเกินกําลัง จะทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจ และทําใหเขามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ําลง 
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 Schofield (1975 อางอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2522 : 205) กลาววาระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานต่ําจะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหประสิทธิภาพของผลงานต่ํา กลุมผูทํางานเปลี่ยนไปและงานไม
ประสบผลสําเร็จ การสรางความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพดวยความสมัครใจของผูปฏิบัติงานเอง 
 Smith and Wakelay (1972) กลาววาความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกของ
เจาหนาที่ที่มีตองาน อันบงถึงระดับความพอใจในการไดรับการสนองความตองการทั้งทางรางกาย
และจิตใจ และสภาพแวดลอมของเจาหนาที่เหลานั้น เพียงใด  
 Blum and Naylor  กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือผลรวมของทัศนคติตาง ๆ ที่
แสดงออกโดยผูปฏิบัติงาน ทัศนคติเหลานั้นมีความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติและเกี่ยวของกับ
องคประกอบ เชนคาจาง ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
การไดรับการยอมรับนับถือ 
 กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตองานที่ปฏิบัติ ซ่ึงไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกาย ตามภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบของผูปฏิบัติงานดวยใจรัก มีความกระตือรือรนในการงาน พยายามตั้งใจทํางานใหบรรลุผล 
ตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุขกับงานที่ทํา และทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 ความหมายความพึงพอใจ (Wallerstein 1971) ใหความหมายวา ความพึงพอใจหมายถึง
ความรูที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับผลสําเรจ็ตามความมุงหมาย 
 Good (1973) ใหความหมายพึงพอใจวา หมายถึง สภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปน
ผลงานจากความสนใจตาง ๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 Wolman (1973) ใหความหมายของความพึงพอใจวา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกเมื่อ
ไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมาย ความตองการ หรือแรงจูงใจ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

 ความพึงพอใจเปนความรูสึกหรือความคิดเห็นไมวาจะเปนทางบวกหรือลบ ซ่ึงเปนผลจาก
ประสบการณ ความเชื่อ ซ่ึงจะขอกลาวถึง ความหมาย และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ ดังนี ้
ความหมายของความพึงพอใจ 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 775) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ 
หมายถึง พอใจ ชอบใจพฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของมนุษยคือความพยายามที่จะขจัดความ     
ตึงเครียด หรือ ความกระวนกระวาย หรือภาวะไมไดดุลยภาพในรางกาย ซ่ึงเมื่อมนุษยสามารถขจัดสิ่ง
ตาง ๆ ดังกลาว ไดแลว มนุษยยอมไดรับความพึงพอใจในสิ่งที่ตนตองการ 
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 อุทัยพรรณ สุดใจ (2545 : 7) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มี
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยอาจจะเปนไปในเชิงประเมินคา วาความรูสึกหรือทัศนคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้น
เปนไปในทางบวกหรือทางลบ 
 สุพล (2540 : 27) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็นในลักษณะเชิง
บวกของบุคคลเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการหรือไดรับสิ่งตอบแทนที่คาดหวังไว 
 สุภาลักษณ ชัยอนันต (2540 : 17) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ
เปนความรูสึกสวนตัวที่รูสึกเปนสุขหรือยินดีที่ไดรับการตอบสนองความตองการในสิ่งที่ขาดหายไป 
หรือส่ิงที่ทําใหเกิดความไมสมดุล ความพึงพอใจเปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคคล 
ซ่ึงมีผลตอการเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมใด ๆ นั้น 
 อรรถพร (2546 : 29) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติหรือระดับความพึงพอใจ
ของบุคคลตอกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น ๆ โดยเกิดจาก
พื้นฐานของการรับรู คานิยมและประสบการณที่แตละบุคคลไดรับ ระดับของความพึงพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อกิจกรรมนั้น ๆ สามารถตอบสนองความตองการแกบุคคลนั้นได 
 สายจิตร (2546 : 14) ไดสรุปวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงเปนไป
ไดทั้งทางบวกและทางลบ แตถาเมื่อใดที่ส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตองการหรือทําใหบรรลุ
จุดมุงหมายได ก็จะเกิดความรูสึกทางบวกแตในทางตรงกันขาม ถาส่ิงใดสรางความรูสึกผิดหวังไม
บรรลุจุดมุงหมายก็จะทําใหเกิดความรูสึกทางลบเปนความรูสึกไมพึงพอใจ 
 จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของ
ความรูสึกท่ีมีความสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยูและความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน อยางไรก็ดีความพึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวันสิ้นสุด เปลี่ยนแปลงไดเสมอ ตาม
กาลเวลาและสภาพแวดลอมบุคคลจึงมีโอกาสที่จะไมพึงพอใจในสิ่งที่เคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้น
ผูบริหารจําเปนจะตองสํารวจตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรตลอดไป ทั้งนี้เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกรหรือหนวยงานที่ตั้งไว 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 

 นักวิชาการไดพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายองคประกอบของความพึงพอใจ และอธิบาย
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับปจจัยอ่ืน ๆ ไวหลายทฤษฎี 
 Korman, A.K. (1977 อางอิงในสมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง, 2542 : 161-162) ได
จําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุมคือ 
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 1. ทฤษฎีการสนองความตองการ กลุมนี้ถือวาความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความตองการ
สวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
 2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะ
ของงานตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมินผลการทํางาน 
สวน Manford, E. (1972 อางถึงใน สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง, 2542 : 162) ไดจําแนก
ความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจงานจากผลการวิจัยออกเปน 5 กลุมดังนี้ 
 1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา กลุมนี้ไดแก Maslow, A.H. , Herzberg. F และ 
Likert R.โดยมองความพึงพอใจงานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน
และความตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 2. กลุมภาวะผูนํามองความพึงพอใจงานจากรูปแบบและการปฏิบัติของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 
กลุมนี้ไดแก Blake R.R., Mouton J.S. และ Fiedler R.R. 
 3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล เปนกลุมที่มองความพึงพอใจจากรายได เงินเดือน และ
ผลตอบแทนอื่น ๆ กลุมนี้ ไดแก กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร (Manchester 
Business School) 
 4. กลุมอุดมการณทางการจัดการมองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารงานของ
องคกร ไดแก Crogier M. และ Coulder G.M. 
 5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน ความพึงพอใจงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน 
กลุมแนวคิดนี้มาจากสถาบันทาวิสตอค (Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน  6 แนวทางสราง
แรงจูงใจใหพนักงาน 
 เมื่อตองดูแลทรัพยากรบุคคลขององคกร ส่ิงหนึ่งที่เปนความทาทายอยางมากก็คือการสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน หากปลอยใหพนักงานไมมีความสุข ไมรูสึกสนุกกับการทํางาน 
จะสงผลตอประสิทธิผลของงานที่พวกเขาทํา ทําใหผลการทํางานตกต่ํา พนักงานมีอัตราการเปลี่ยน
หรือยายงานสูงขึ้น HR จึงตองทํางานหนักเพื่อกระตุนใหพนักงานมีแรงจูงใจและทุมเทใหกับการ
ทํางาน รวมถึงพยายามหาวิธีการลดอัตราการเปลี่ยนงานของพนักงานไปพรอม ๆ กัน เพื่อที่จะสราง
แรงจูงใจใหแกพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 1. ทําใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของธุรกิจรับฟงความคิดเห็นของ
พวกเขา แลวนํามารวบรวมเขาเปนนโยบายและแนวทางในการดําเนินงาน การสื่อสารที่ดีกับพนักงาน
อาจทําใหผลลัพธที่นาทึ่งกับองคกร 
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 2. เปดประตูหองทํางานไวเสมอเพื่อฟงความคิดเห็น คําถาม และคํารองทุกขของพนักงาน 
หรือสรางกลองรับความคิดเห็นของพนักงานไวหนาหอง เพื่อใหพนักงานสามารถแสดงความรูสึก 
หรือระบายความคับของใจตาง ๆ ได อยาปลอยใหพนักงานคนใดรูสึกไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคกร เพราะนั่นจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานของเขาลดลง 
 3. ใหรางวัลแกคนที่ทํางานหนัก วิธีหนึ่งในการใหรางวัลคือ การใหโบนัสตามผลงานของ
พนักงานแตละคน โดยนายจางเปนผูกําหนดมาตรฐานขึ้นมา พนักงานคนไหนทําผลงานไดสูงกวา
มาตรฐานที่ตั้งไวก็จะไดโบนัส ซ่ึงอาจอยูในรูปของตัวเงิน วันหยุดพักผอน หรือผลตอบแทนอื่น ๆ 
และควรแนใจวาการใหโบนัสเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดจริง โดยพนักงานทุกคนมีโอกาสไดอยางเทาเทียมกัน 
เชนกําหนดวาใครผานมาตรฐานจะไดไปดูงานตางประเทศ หากพนักงานทําได 30 คน บริษัทตอง
สามารถพาทั้ง 30 คนไปดูงานตางประเทศไดจริง ไมใชวาพอดูงบประมาณแลวไมสามารถทําไดจริง 
 4. แสดงความภักดีตอองคกรเปนแบบอยางที่ดีตอพนักงานหากพนักงานเห็นคุณแสดง
ความภักดีตอองคกร พนักงานมีแนวโนมที่จะเกิดความเชื่อมั่นและทํางานหนัก ในทางกลับกันหากคุณ
แสดงออกวาไมภักดีตอองคกร กําลังใจของพนักงานก็จะถดถอยลงไปดวย สามารถสรางความรูสึก
จงรักภักดีตอองคกรใหแกพนักงานโดยการเปดโอกาสพนักงานไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไป ดีกวารับ
สมัครพนักงานใหมเพื่อมาเปนหัวหนาของพวกเขา รวมถึงหลีกเลี่ยงการปลดพนักงานหรือใหออกจาก
งานดวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอพนักงานที่ยังอยู ทําใหพวกเขารูสึกถึงความไมมั่นคง 
 5. สรางที่ทํางานใหมีบรรยากาศแบบครอบครัวทําใหพนักงานรูสึกวาใสใจพวกเขาแตละ
คน มิใชใสใจเฉพาะงานที่พวกเขาทําเทานั้น จะประหลาดใจวาสามารถเพิ่มแรงจูงใจใหแกพนักงานได 
เพียงแครับประทานอาหารกลางวันรวมกัน จัดปารตี้เล็ก ๆ หรือกิจกรรมอื่น ๆ รวมกันในบรรยากาศ
แบบเปนกันเองเปนประจํา 
 6. ทําความรูจักพนักงานใหมากขึ้นทั้งนี้ไมจําเปนตองลวงลึกถึงเรื่องสวนตัวของพวกเขา 
เพียงแตรูวันเกิดของเขา รูวางานอดิเรกเขาชอบทําอะไร เขาสนใจอะไรเปนพิเศษ เพื่อใหพนักงานรูสึก
ถึงความใสใจที่มีใหกับพวกเขา 
 ทฤษฎีความจงรักภักดีตอองคกรหรือความผูกพันกับองคกร (Organizational commitment) 
 หมายถึงระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกร
ของตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับที่
พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกร และตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง คนเหลานั้นจะรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร  งานวิจัยเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน (Job involvement) พบวาการมีสวนรวมในงานมี
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ความสัมพันธในทางลบกับการหยุดงานและการออกจากงานหมายความวา ถาบคคลใดมีความรูสึกวา
มีสวนรวมในงาน และเปนสวนหนึ่งขององคกร เขาจะมีความพอใจไมขาดงานและไมลาออกงาน 
งานวิจัยช้ีใหเห็นวาความรูสึกผูกพันกับองคกร เปนความรูสึกที่ดี และเปนเครื่องชี้ในเรื่องการออกจาก
งานไดดีกวาการคาดคะเน โดยใชความพอใจในงาน พนักงานอาจไมพอใจในงาน ในหนาท่ีที่เขาทํา
นั่น เปนความไมพอใจเพียงชั่วคราวเทานั้น ไมไดหมายความวาไมพอใจองคการทั้งหมด แตเมื่อพอใจ
ขยายกวางออกไปสูความไมพอใจ แตองคการบุคคลมักจะมีการคิดถึงเรื่องการลาออกจากงานมากขึ้น 
 
2.7  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 Cohen (1993) กลาววาความสําคัญของความภักดีตอองคกรของพนักงานถูกคนพบผานการ
ทําการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยความนาเชื่อถือ ระหวางความภักดีตอองคกรและการลาออกของพนักงาน 
 เมเยอรและอัลเลน (Meyer and Allen) บันทึกความแตกตางสวนประกอบของความภักดีตอ
องคกรที่เกี่ยวพันตางจากประสิทธิภาพจากผลกระทบและในภาวะปกติ ความภักดีตอองคกรที่ดีกวา
ประสิทธิภาพแตความตอเนื่องของความภักดีตอองคกรจะมีประสิทธิภาพนอย 
 Meyer and Herscovitch (2001) สรุปสวนตาง ๆ ที่มีปจจัยสนับสนุน เมื่อพนักงานมีความ
ภักดีตอองคกร เขาเหลานั้นจะผลักดันทําใหผลกระทบความกาวหนาขององคกรอยางแทจริง 
 ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541 : 4 - 5) ไดใหความหมายของการบริหาร ทรัพยากรมนุษย
ไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงกิจกรรมดานการบริหารบุคคล การพนักงาน บริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดานคือ (1) ดานสรรหา พนักงาน เชนการรับสมัคร           
การทดสอบ การสัมภาษณ การวาจาง การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงาน เปนตน (2) ดานการพัฒนา    
ซ่ึงครอบคลุมถึงการพัฒนาพนักงาน (การอบรม และการพัฒนา) การพัฒนาอาชีพและการพัฒนา
องคการ เปนตน (3) ดานการรักษาพนักงาน ในสวนคาตอบแทนความกาวหนาในตําแหนง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการ และผลประโยชนเกิ้อกูล การสื่อสัมพันธ สุขอนามัย ความ
ปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ เปนตน และ (4)  ดานการใชประโยชนใหคุมคา เกี่ยวกับการวางแผน
กําลังคน การออกแบบงาน การกําหนดตําแหนง การวิจัย และหารตรวจสอบดานทรัพยากรบุคคล เปน
ตน เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเกิดคุณคาสูงสุด 

 นงนุช  วงษสุวรรณ  (2546 : 1) ใหความหมายวาการบริหารทรัพยากรมนุษย  เปน
กระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน ใหบุคคลากรไดปฏิบัติงานไดเต็ม
ความสามารถ ดวยความเต็มใจ 
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 พยอม วงศสารศรี (2540 : 8) กลาววาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดกอใหเกิด ความสําคัญ
ดังนี ้
 1. ชวยพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโตเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน ส่ือกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมะสมเขามาทํางาน
องคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

 2. ชวยพัฒนาใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ปฏิบัติงาน 

 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการ และผูปฏิบัติงาน 
ทําใหสภาพสังคมโดยรวม มีความสุข ความเขาใจดีตอกัน 

 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม 

 ทฤษฏีนี้ เปนทฤษฏีที่ใหความสําคัญกับตัวแปร 3 ตัว คือความรู (Knowledge) ทัศนคติ 
(Attitude) และการยอมรับการปฏิบัติ (Practice) ของผูรับสารอันอาจมีผลกระทบตอสังคมตอไป       
จากการรับสารนั้น ๆ การเปลี่ยนแปลงทั้งสามประการนี้จะเกิดขึ้นในลักษณะตอเนื่อง กลาวคือเมื่อ
ผูรับสารไดรับสาร ก็จะเกิดความรูขึ้น ก็จะไปมีผลทําใหเกิด ทัศนคติ และขั้นสุดทายคือ การกอใหเกิด
การกระทํา ทฤษฏีนี้อธิบายการสื่อสาร หรือส่ือมวลชนวา ตัวแปรตนที่สามารถเปนตัวนํา การพัฒนา
เขาไปสูชุมชนได ดวยการอาศัย KAP เปนตัวแปรตาม การวัดความสําเร็จของการสื่อสารเพื่อการ
พัฒนา (สุรพงษ โสธนะเสถียร, 2533 : 118) 
 ขวัญประไพ สีสาวแห (2550) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคาร
ทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ จากการศึกษาพบวา เพศที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพัน
ตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน ที่วิจัยพบวาพนักงานชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงาน
หญิง ซ่ึงเปนผลมาจากการเรียนรูทางสังคมหรือประสบการณในการทํางานของเพศหญิงที่มุงเนน
บทบาททางครอบครัวมากกวาเพศชาย ทําใหเพศหญิงไดรับการจูงใจที่จะผูกพันองคกรนอยกวา      
เพศชาย 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2535 : 14) และปรียาพร วงสอนุตรโรจน (2535 : 49) ไดทําการศึกษา
ความผูกพันในองคกรของพนักงานทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ  จากการศึกษาพบวา 
อายุที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พบวายิ่งสมาชิกในองคกรมีอายุ
มากขึ้นเทาไหร จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น ตัวแปรดานอายุ พบวาบุคคลที่มีอายมุาก
ขึ้นมักไมชอบการเปลี่ยนแปลง ทําใหโอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานบอยลดนอยลง 
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 สามารถ ศุภรัตนอาภรณ (2544 : 24 :  อางอิงจาก Hrebiniak and Alutto. 1972. 
Admmiinistrative Science Quarterly : 17)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัย
ที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรครูและพยาบาล ในรัฐนิงยอรค จาก
การศึกษาพบวาคนที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคกรนอยกวาคนที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
สวนคนมีโอกาสกาวหนาและประสบผลสําเร็จจะทําใหเกิดความผูกพันในองคกร ดังนั้นระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 ถาวร  ศุภศิริวุฒิ (2543) ไดทําการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอองคกร ศึกษากรณีกอง
ควบคุมงานซอมบํารุงอากาศยาน ฝายชางการบินไทย จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวารายไดตอ
เดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พนักงานที่มีตําแหนงตางกันจะ     
มีความพอใจในความเพียงพอของรายไดแตกตางกัน 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการการศึกษาวิจัยเร่ือง “ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร กรณีศึกษา 
พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย” ในสวนกลาง ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและอุปกรณ
ที่ใชในการวิจัย มีเนื้อหาและสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
เฉพาะในสวนกลาง จํานวน 1,034 คน 
 กลุมตัวอยาง  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
ในสวนกลาง 300 คน จากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณแบบทราบจํานวนประชากร ดังนี้ 
     n  =        N  
                                             1+Ne² 
 โดยที่  n คือ  จํานวนตัวอยางหรือขนาดของกลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณ 
   e คือ  ระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 
   N  คือ  จํานวนประชากร      
   
 เมื่อแทนคาประชากรในสูตรจะไดผลลัพธ      
      n  =       N   
                1+Ne²  
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     n  =                1,034                 
                                                                  1+(1,034  (0.05) (0.05)                        
         =     1,034  
                                                 3.585 
         
     ขนาดตัวอยาง     =     288  คน 
 แตเนื่องจากไดสํารองขอมูลตัวอยางอีกจํานวน  12 คน ดังนั้นจึงเปนขนาดกลุมที่นํามาวิจัย
รวมแลวเปนจํานวนทั้งสิ้น 300 คน 
 
 การสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. สุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยกําหนดสัดสวนจํานวนกลุมตัวอยางแตละ
ฝายดังนี้  
 
ตารางที่ 3.1  แสดงตารางคํานวณสัดสวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

ฝาย จํานวน (คน) การคํานวณสัดสวน จํานวนตัวอยาง 
1. บริหารงานอสังหาริมทรัพย  
2. บริหารงานกลยุทธ 
3. บริหารงานชุมชน 
4. กิจการสังคม 
5. โครงการพิเศษ 
6. สงเสริมธุรกิจ 
7. สื่อสารองคกร 
8. งานความรวมมือภายนอก 

120 
119 
80 
52 
94 
83 
60 
55 

(120 x 300) / 1,034 
(119 x 300) / 1,034 
(80 x 300) / 1,034 
(52 x 300) / 1,034 
(94 x 300) / 1,034 
(83 x 300) / 1,034 
(60 x 300) / 1,034 
(55 x 300) / 1,034 

35 
35 
23 
15 
27 
24 
17 
16 

9. เทคนิค 
10. การเงิน 
11. บริหารงานสารสนเทศ 
12. สนับสนุน 
13. กฎหมาย 
14. บริหารงานอนุรักษ 
15. บริหารงานพิเศษ 

60 
79 
40 
85 
30 
39 
38 

(60 x 300) / 1,034 
(79 x 300) / 1,034 
(40 x 300) / 1,034 
(85x 300) / 1,034 
(30 x 300) / 1,034 
(39 x 300) / 1,034 
(38 x 300) / 1,034 

17 
23 
12 
25 
9 

11 
11 

รวม 1,034  300 
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 2. สุมแบบสะดวกใหไดครบตามจํานวนที่กําหนดในแตละฝาย 
 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงไดรวบรวมแนวคิดตาง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวของนํามาประยุกตใช
เปนลักษณะคําถามซึ่งเปนคําถามปลายปดแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ รายได 
ระดับการศึกษา สถานภาพ  ตําแหนงงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบสํารวจ
รายการ (Check list) จํานวน 7 ขอ โดยจัดประเภทตามมาตราวัดไดดังนี้ 
 คําถามขอที่ 1 เพศชาย/หญิง ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
 คําถามขอที่ 2 อายุ เปนการวัดแบบ Scale แบงตามชวง ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
เพียงขอเดียว จากคําตอบที่มีใหมากกวา 2 คําตอบขึ้นไป (Check list) เปนการวัดขอมูลประเภทมาตรา
เรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  คําถามขอที่ 3 รายไดตอเดือน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 คําถามขอที่ 4 ระดับการศึกษา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 คําถามขอที่ 5 สถานภาพ ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัดขอมูล
ประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 คําถามขอที่ 6 ตําแหนงงาน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 คําถามขอที่ 7 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปน
การวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานของ
พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  จํานวน 17 ขอ มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก ความถนัดของงานที่ปฏิบัติ ปริมาณ
ของงานมีความเหมาะสมเพียงใด  การไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ รวมทั้งงานที่ทําเปน
ประจําทําใหเกิดความเครียดและสงผลใหเกิดการเจ็บปวยเปนประจํา 
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 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ไดแก สภาพบรรยากาศในที่
ทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณทํางานและอุปกรณการสื่อสารในการทํางาน รวมทั้งความ
เพียงพอของอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน ที่สงผลในการทํางาน 
 3. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยโอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก โอกาสในการเลื่อน
ตําแหนงงานจากผลงาน ความสามารถ โอกาสกาวหนาเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น โอกาสการ
สงเสริมใหโอกาสในการศึกษา เพิ่มพูนความรู การมีอิสระในการทํางาน รวมทั้งกรอบในการพิจารณา
ความดีและความชอบมีความยุติธรรม มีมาตรฐาน เชื่อถือได 
 4. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก  ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางอิสระ รวมทั้งการมีโอกาส มีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นในการทํางานอยางเต็มที่ 
 5. แบบสอบถามเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ไดแกการที่ผูบังคับบัญชาไดรับ
และใหคําแนะนําเมื่อมีปญหาไมวาเรื่องการปฏิบัติงาน หรือในเรื่องสวนตัว มีความเปนกนัเอง รวมทั้ง
ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมเสมอภาคซึ่งสงผลทําใหเกิดมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 6. แบบสอบถามเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน ไดแก การแตกแยก แบงพรรคแบง
พวกกัน  การประสานงานกันเปนอยางดีในหนวยงาน เมื่อมีปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับการ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานจนเปนที่นาพอใจ  
 7. แบบสอบถามเกี่ยวกับรายไดและสวัสดิการ ไดแก การมีเงินเดือนและสวัสดิการ            
ที่เหมาะสมกับความสามารถ สวัสดิการที่เพียงพอ นาพอใจและเหมาะสมกับความสามารถ  รวมทั้ง
การไดรับรายไดไมเพียงพอตอการดํารงชีพในภาวะปจจุบัน 

 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามใชวัดระดับความภักดีตอองคกรของพนักงานจํานวน 10 ขอมี
ลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน มากที่สุดมาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ไดแก ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร
ความรูสึกการเปนเจาขององคกร  ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 เกณฑการวัดระดับและแปลความหมายของคะแนน 
 เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น(Interval scale) ลักษณะของเครื่องมือเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด
ตามลําดับของ Likert Scale (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552 : 98) โดยกําหนดคาคะแนนแตละระดบัดังนี้ 
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ระดับคะแนน หมายถึง ระดับความคดิเห็น 
5  มากที่สุด 
4  มาก 
3  ปานกลาง 
2  นอย 
1  นอยที่สุด 

การแปลความหมาย  

 ในการแปลความหมายใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลความหมายโดยใชสูตรการคํานวณ
ความกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552 : 98) 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                                           จํานวนชัน้ 
 แทนคา    
  จากสูตร                =     5-1 
                    5 
                              =     0.80 
แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยไดดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 - 5.00  หมายถึง  มากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 - 4.20  หมายถึง  มาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 - 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.60  หมายถึง  นอย 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80  หมายถึง  นอยที่สุด 
 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาทัศนคตใินการ
ทํางานที่มีผลตอความภักดี ของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (ในสวนกลาง)       
มีการรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จาก 2 แหลงไดแก 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
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 ไดจากการตอบแบบสอบถามจากภาคสนาม  มีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยไดสรางแบบสอบถาม เพื่อเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
จํานวน 400 ชุด ของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (สวนกลาง) 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีการเก็บรวบรวมไว  ในสวนแนวคิด  ทฤษฏี 
วรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวของ โดยศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวของตาง ๆ เชนตําราทางวิชาการ 
หนังสือ  เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต หนังสือพิมพและวารสารตาง ๆ  
 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิ เคราะหขอมูล  เมื่อผูศึกษาทําการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลวไดนํา
แบบสอบถามที่รวบรวมได มาทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ โดยจัดระเบียบขอมูลและลง
รหัสแลวนําขอมูลดังกลาวไปคํานวณหาคาทางสถิติ โดยใชโปรแกรมประยุกตทางคณิตศาสตร ที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาคําตอบในการศึกษา และเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาสถิติตาง ๆ 
ดังนี้  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล
และบรรยายผลการวิจัย 
 โดยใชคาสถิติพื้นฐานรอยละ (Percentage) ใชศึกษาจํานวนคาความถี่ (Frequency) และ  
รอยละ (Percentage) ของสถานภาพผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงใน
รูปของความถี่ และสถิติเบื้องตน เชน คารอยละ คาเฉลี่ย (Mean, x) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation, SD) ใชวิเคราะหระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับความˆรูสึกผูกพันตอองคกร ปจจัย
จูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
(สวนกลาง) 
 2. สถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลตางกันทําใหความภักดีตอองคกรตางกัน ใชการทดสอบ
สมมติฐานดวย Independent Sample t-test เพื่อทดสอบของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่มีอิสระตอกัน และใช 
One-way ANOVA : F-test เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มีมากกวา 2 กลุม 
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 สมมติฐานที่ 2 ทัศนคติในการทํางานที่แตกตางกันทําใหความภักดีตอองคกรตางกัน ใชการ
ทดสอบสมมติฐานดวย Independent Sample t-test เพื่อทดสอบของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่มีอิสระตอกัน 
และใช One-way ANOVA : F-test เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มีมากกวา 2 กลุม 
 สมมติฐานที่ 3 ทัศนคติในกรทํางานมีความสัมพันธกับความภักดีที่มีตอองคกรใชการ
ทดสอบดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห 
ความผูกพันในองคกรดานระยะเวลาการทํางาน รางวัลท่ีไดรับจากการทํางาน การเลื่อนตําแหนง การ
หมุนเปลี่ยนงาน และวัฒนธรรมองคกรวามีความสัมพันธกัน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มุ งศึกษาคนหาขอมูลทั่วไปของพนักงานสํานักงานทรัพย สินสวน
พระมหากษัตริย  ทัศนคติในการทํางานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยและ
ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (ในสวนกลาง)       
ในครั้งนี้ โดยขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจากกลุมตัวอยางและไดทําการ
คัดเลือกเฉพาะฉบับที่มีความสมบูรณจํานวนทั้งสิ้น  300 ชุด 
 สัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  x        แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  (Mean) 
  S.D.   แทน      คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที  (t-Distribution) 
  F แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ  (F-Distribution) 
  SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of  
     Square) 
  df แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  LSD แทน Least Significant Difference 
  * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรมคํานวณไดใช 
     ในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลไดนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการคนควา โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4  สวน ตามลําดับดังนี้ 
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 สวนท่ี  1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี  2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน 
 สวนท่ี  3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความภักดีตอองคกร 
 สวนท่ี  4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  
4.2  ผลการวิเคราะห 
 สวนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

โดยจําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) รอยละ 
หญิง 164 54.67 
ชาย 136 45.33 

รวมพนักงาน 300 100.0 
 จากตารางที่ 4.1 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 164 คน               
คิดเปนรอยละ 54.67 ที่เหลือเปนเพศชาย จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 45.33 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยจําแนกตามอายุ 

อายุ (ป) จํานวนผูตอบแบบสอบถาม(คน) รอยละ 
ตํากวา 25 ป    9 3.00 

  อายุ  25 - 30   ป 213 71.00 
  อายุ  30 - 35   ป   43 14.30 

   อายุ   35 - 40    ป    31 10.30 
    อายุ  40   ปขึ้นไป     4   1.30 

รวมพนักงาน 300 100.0 
 จากตารางที่ 4.2 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุในกลุมอายุ 25 - 30 ป มีจํานวน 
213 คน คิดเปนรอยละ 71.00 รองลงมาคือกลุมอายุ 30 - 35  ป มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 14.30  
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กลุมอายุ   35 - 40    ป มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 10.30  กลุมอายุต่ํากวา 25  ปขึ้นไป มีจํานวน 9  
คน คิดเปนรอยละ 19.50  และกลุมอายุ 40   ปขึ้นไป มีจํานวน 4  คน คิดเปนรอยละ  1.30 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยจําแนกตามรายได (ตอเดือน) 

 จากตารางที่  4.3  พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 15,001 - 20,000 บาท          
จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ  39.00 รองลงมาคือ รายได 20,001 - 25,000 บาท จํานวน  85  คน      
คิดเปนรอยละ 31.30  รายได 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.00  รายไดต่ํากวา 
15,000 บาท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11.70 รายได 25,001 - 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 3.00 
 
ตารางที่ 4.4  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
            ระดับการศึกษา                           จํานวนผูตอบแบบสอบถาม                                 รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี                                                 27                                                            9.00 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                                     180                                                          60.00 
ปริญญาโทขึ้นไป                                                 93                                                           31.00 

        รวมพนักงาน                                               300                                                     100.00 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาจํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 60.00 รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปจํานวน 
93 คน คิดเปนรอยละ 31.00 ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 9.00 
 

รายไดตอเดือน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 15,000  บาท 35 11.70 
15,001 - 25,000 บาท 117 39.00 
20,001 - 25,000 บาท 94 31.30 
25,001 - 30,000  บาท 9 3.00 

30,001 บาทขึ้นไป 45 15.00 
รวมพนักงาน 300 100.00 
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ตารางที่ 4.5  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
โดยจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพสมรส จํานวนผูตอบแบบสอบถาม รอยละ 
โสด 192 64.00 
สมรส 105 35.0 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3 0.1 

รวมพนักงาน 300 100.0 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน  192 คน   
คิดเปนรอยละ 64.00 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 35.00 สถานภาพ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.00  
 
ตารางที่ 4.6  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

โดยจาํแนกตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม รอยละ 

ระดับลูกจาง (ล.) 6 2.00 
ระดับปฏิบัติการ (ป.) 1 -4   21 7.00 
ระดับปฏิบัติการ (ป.) 5 8 2.67 
ระดับบริหาร (ม.) 1 - 2                           212 70.67 
ระดับบริหาร(ม.) 3 - 5 53 17.67 

รวมพนักงาน 300 100.00 
 จากตารางที่ 4.6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานระดับบริหาร (บ.) 1 - 2  
จํานวน  212 คิดเปนรอยละ 70.67 รองลงมาคือระดับบริหาร(บ.) 3 - 5 จํานวน  53 คน คิดเปนรอยละ 
17.67  ระดับปฏิบัติการ (ป.) 1 - 4 จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7.00 ระดับปฏิบัติการ (ป.)  5  จํานวน 
8 คน คิดเปนรอยละ 2.67 และระดับลูกจาง (ล.) 1 - 3  จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.00 
 
 
 
 
 



40 
 

ตารางที่ 4.7  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม รอยละ 
ตํ่ากวา  5  ป 100 33.30 
5 - 10 ป 136 45.30 
11 - 15  ป 28 9.40 
16  ป ขึ้นไป 36 12.00 

รวมพนักงาน 300 100.00 
 จากตารางที่ 4.7 พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  5 - 10 
ป จํานวน 136 ป คิดเปนรอยละ 45.30 รองลงมาคือระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 5 ป จํานวน 100 
คน คิดเปนรอยละ 33.30  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ป ขึ้นไป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
12.00 ระยะในการปฏิบัติงาน 11 - 15 ป จํานวน 28 คน คดิเปนรอยละ 9.40 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน 
 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานของกลุมตัวอยางมีลักษณะดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.8  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ

ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ดานลักษณะงาน 
ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 

x  S.D. ความ 
หมาย อันดับ มาก

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
ลักษณะงานที่ทําอยูเปน
งานที่มีความถนัดและได
ใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

15.70 39.70 39.00 0.30 5.30 3.60 0.940 มาก (1) 

ปริมาณงานที่ไดรับอยูมี
ความเหมาะสมแลวไมมาก
หรือนอยเกินไป 

6.30 49.00 39.70 4.70 0.30 3.56 0.698 มาก (2) 

งานที่ทําอยูทําใหทานเกิด
ความเครียดและเจ็บปวย
เปนประจํา 

1.30 7.30 25.70 45.70 20.20 3.24 0.902 มาก (3) 

ดานลักษณะงานโดยภาพรวม 3.135 0.478 มาก  
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 จากตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.135 (S.D = 0.478)   เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก คือ 
ลักษณะงานที่ทําอยูเปนงานที่ทานมีความถนัดและไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่  ปริมาณงานที่ไดรับอยูมีความเหมาะสมแลวไมมากหรือนอยเกินไป  งานที่ทําอยูทําใหทานเกิด
ความเครียดและเจ็บปวยเปนประจํา ซ่ึงคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 (S.D = 0.940) , 3.56 (S.D = 0.698) และ 
3.24 (S.D = 0.902)    
 
ตารางที่ 4.9  แสดงรอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ

ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

บรรยากาศในที่
ทํางานชวยใหมี
ความกระตือรือรน
ในการทํางาน 

17.00 24.70 40.00 13.30 5.00 3.35 1.067 ปานกลาง (2) 

สิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ เชน
อุปกรณใน
สํานักงานและ
อุปกรณสื่อสารมี
ความทันสมัย
เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานใน
ปจจุบัน 

18.70 46.70 29.30 4.00 1.30 3.77 0.843 มาก (1) 

สภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวม 3.563 0.784 มาก  
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.563 (S.D. = 0.784) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามให
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ความสําคัญระดับมาก คือ ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชนอุปกรณในสํานักงาน และอุปกรณส่ือสาร
มีความทันสมัยเหมาะกับการปฏิบัติงานในปจจุบันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77  (S.D. = 0.843)  
 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง  คือบรรยากาศในการทํางานชวยใหมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.35 (S.D. = 1.067)  
 
ตารางที่ 4.10  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางตามระดับความสําคัญ

ของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 

โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความหมาย อันดับ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
ทานมีโอกาสกาวหนา
ในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับ
หนวยงานอื่น 

5.00 23.30 54.30 10.00 7.30 3.09 0.907 ปานกลาง (2) 

องคกรทานมีการ
สนับสนุนใหลาศึกษา
ตอใหทุนการศึกษา 
อบรม สัมมนา เพื่อ
เพิ่มพูนความรู 

22.00 36.00 34.30 6.30 1.30 3.71 0.925 มาก (1) 

องคกรทานมีกรอบใน
การพิจารณาความดี
ความชอบอยาง
ยุติธรรมและมี
มาตรฐานเชื่อถือได 

3.00 23.30 46.70 17.30 9.70 2.93 0.954 ปานกลาง (3) 

โอกาสกาวหนาในการทํางานโดยภาพรวม 3.24 0.745 ปานกลาง  
 จากตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในการทํางานในภาพรวมระดับ        
ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 (S.D = 0.745) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญระดับมาก คือ องคกรทานมีความสนับสนุนใหลาศึกษาตอใหทุนการศึกษาอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนความรู มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.71  (S.D = 0.925)   
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 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง  คือ ทานมีโอกาสกาวหนาในการ
ทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น องคกรทานมีกรอบในการพิจารณาความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมและมีมาตรฐานเชื่อถือมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 (S.D = 0.907) และ 2.93 (S.D = 0.907) 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่  4.11 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย ดานเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ

ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับถือ 
การไดรับการยอมรับ 

นับถือ 
ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 

x S.D. ความหมาย อันดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
ทานตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ
ไดอยางอิสระ 

6.70 49.00 32.70 11.70 0.00 3.51 0.787 มาก (2) 

ทานไดมีสวนรวมใน
การเสนอความคิดเห็น
ในการทํางานไดอยาง
เต็มท่ีเสมอ 

12.70 40.00 42.00 5.30 0.00 3.60 0.776 มาก (1) 

การไดรับการยอมรับนับถือโดยภาพรวม 3.55 0.731 มาก  
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับถือในภาพรวมระดับมากโดย
มีคาเฉลี่ย 3.55 (S.D. = 0.731) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก 
คือ ทานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการทํางานไดอยางเต็มที่เสมอ   ผูบังคับบัญชาให
โอกาสทานตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 (S.D. = 0.776) 
และ 3.51 (S.D. = 0.787)  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ผูบังคับบัญชามีความเปน
กันเอง เมื่อทานมีปญหา
ไมวาเรื่องการปฏิบัติงาน
หรือเรื่องสวนตัวทาน
สามารถขอรับคําแนะนํา
จากผูบังคับบัญชาได
เสมอ 

2.50 39.70 29.00 5.00 1.30 3.82 0.911 มาก (1) 

ผูบังคับบัญชามีความ
ยุติธรรม ปฏิบัติตอทาน
อยางเสมอภาคกับคนอื่น 
ทําใหมีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

21.00 38.30 32.30 4.00 4.30 3.68 0.991 มาก (2) 

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาโดยรวม 3.748 0.905 มาก  
  จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาในภาพรวมระดับมาก     
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.748 (S.D. = 0.905 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
ระดับมาก คือ  ผูบังคับมีความเปนกันเอง เมื่อทานมีปญหาไมวาเรื่องการปฏิบัติงานหรือเรื่องสวนตัว
ทานสามารถขอรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ  ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ปฏิบัติตอทาน
อยางเสมอภาคกับคนอื่น ทําใหมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 (S.D. = 0.911 ) และ 
3.68 (S.D. = 0.991) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ        
ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน 

สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

องคกรทานมีการแตกแยก
แบงพรรคแบงพวกกัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

12.70 29.00 26.70 25.00 6.70 3.16 1.137 ปานกลาง (3) 

ในองคกรของทานมีการ
ประสานงานกันเปนอยาง
ดี และไมมีการกาวกาย
งานซึ่งกันและกัน 

6.70 34.00 37.00 17.70 4.70 3.20 0.965 ปานกลาง (2) 

เมื่อทานมีปญหาในการ
ทํางาน ทานไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงานจนเปนที่นาพอใจ 

13.00 52.30 28.70 3.70 2.30 3.70 0.828 มาก (1) 

สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานโดยภาพรวม 3.55 0.527 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานในภาพรวมระดับ         
ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (S.D. = 0.527) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญระดับมาก คือ เมื่อทานมีปญหาในการทํางานองคกรทานมีการแตกแยกแบงพรรคแบง
พวกกันระหวางเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 (S.D. = 0.828)  
 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง คือ ในองคกรของทานมีปญหาในการ
ทํางาน ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานจนเปนที่นาพอใจ   องคกรทานมีการแตกแยกแบง
พรรคแบงพวกกันระหวางเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.20 (S.D. = 0.965) และ 3.15(S.D. = 1.137)
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ   
ความสําคัญของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับรายไดและสวัสดิการ 

 
รายไดและสวัสดิการ 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ทานคิดวารายไดที่ทาน
ไดรับ ไมเพียงพอตอ
การดํารงชีวิตใน
ปจจุบัน 

14.30 26.40 44.30 13.00 2.30 3.37 0.961 ปานกลาง (1) 

ทานคิดวาเงินเดือน
และสวัสดิการตาง ๆ ที่
ไดรับจากที่ทํางานใน
ปจจุบันเพียงพอและ
นาพอใจและเหมาะสม
กับความสามารถ 

6.30 25.00 48.0 14.70 6.30 3.10 0.940 ปานกลาง (2) 

รายไดสวัสดิการโดยภาพรวม 3.23 0.645 ปานกลาง 
 

  จากตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานเกี่ยวกับรายไดและสวัสดิการในภาพรวมระดับปานกลางมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 (S.D. = 0.645) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับ
มาก คือ ทานคิดวารายไดที่ทานไดรับ ไมเพียงพอตอการดํารงชีวิตในปจจุบัน   ทานคิดวาเงินเดือน
และสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากที่ทํางานในปจจุบันเพียงพอและนาพอใจและเหมาะสมกับ
ความสามารถ   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 (S.D. = 0.961) และ  3.10 (S.D. = 0.940) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.15  แสดงความถี่ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการงาน 

ปจจัยท่ีกอใหเกิด
ทัศนคติในการทํางาน 

 

ระดับความคิดเห็น(รอยละ) 

x S.D. ความ 
หมาย อันดับ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 

ลักษณะงาน 0.70 19.30 72.40 7.70 0.00 3.14 0.479 ปาน
กลาง 

(7) 

สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 17.00 49.40 28.00 5.00 0.06 3.56 0.784 มาก 

(2)

โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน 

3.00 36.00 42.00 19.00 0.00 3.24 0.746 
ปาน
กลาง 

(5)

การไดรับการยอมรับ 
นับถือ 

11.40 49.40 35.30 4.00 0.00 3.55 0.732 มาก (3)

สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 28.00 40.30 25.60 4.70 1.30 3.75 0.906 มาก 

(1)

สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน 

2.00 38.30 56.70 3.00 0.00 3.35 0.528 ปาน
กลาง 

(4)

รายไดและสวัสดิการ 
4.30 43.40 44.00 7.30 1.00  3.23  0.646 

ปาน
กลาง 

(6)

ปจจัยที่กอใหเกิด
ทัศนคติในการทํางาน 
โดยภาพรวม 

0.07 36.40 61.60 1.30 0.00  3.40 0.434 
ปาน
กลาง 

 

  จากตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับปจจัย
ที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางานในภาพรวมระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40  เมื่อพิจารณาราย
ขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก  คือดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา        
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยมีคาเฉลี่ย  3.75,  3.56  และ 
3.55 ตามลําดับ 
 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง คือดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  และดานรายไดและสวัสดิการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.35,  3.24 
และ 3.23  ตามลําดับ 
 



48 
 

ตารางที่ 4.16 แสดงผลสรุปการการวิเคราะหขอมูลปจจยัที่กอใหเกดิทศันคติในการทํางาน 
ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคติใน

การทํางาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ลักษณะงาน - - √ - - 

สภาพแวดลอมในการทํางาน - √ - - - 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน - - √ - - 

การไดรับการยอมรับนับถือ - √ - - - 

สัมพันธภาพกบั
ผูบังคับบัญชา - √ - - - 

สัมพันธภาพกบัเพื่อน
รวมงาน - - √ - - 

รายไดและสวสัดิการ - - √ - - 

√   หมายถึง   ระดับความคดิเห็นปจจัยทีก่อใหเกิดทัศนคตใินการทํางาน 
-     หมายถึง   ระดับความคิดเห็นที่ไมมีผลตอปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางาน 
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรของกลุมตัวอยางมีลักษณะ
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.17  แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักดีใน

องคกร ดานความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
ความเต็มใจในการทุมเท

ความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ทานเต็มที่จะทุมเท
ความสามารถในการ
ทํางานและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหมๆ ของ
องคกรเสมอ เพื่อให
องคกรนี้ประสบผลสําเร็จ
เจริญรุงเรือง 

46.30 40.30 14.30 4.00 0.00 
 

4.19 0.826 มาก (1) 

ทานอุทิศตนใหกับงานที่
ไดรับและคิดพัฒนาหาวิธี
ใหมๆ เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน
อยูเสมอ 

30.30 47.30 18.70 3.70 0.00 4.04 0.798 มาก (2) 

ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
โดยภาพรวม 

4.12 0.754 มาก  

 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ
ของปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรเกี่ยวกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกรในภาพรวมระดับมาก   มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (S.D. = 0.754) เมื่อพิจารณารายขอพบวา
ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก  คือทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถในการทํางาน
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ขององคกรเสมอ เพื่อใหองคกรนี้ประสบผลสําเร็จเจริญรุงเรือง               
ทานอุทิศตนใหกับงานที่ไดรับและคิดพัฒนาหาวิธีใหม ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานอยู
เสมอ    มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 (S. D. = 0.826) และ 4.04 (S.D. = 0.798)  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.18  แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักดีใน
องคกร ดานความรูสึกการเปนเจาขององคกร 

ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ทานมีความสุขและภูมิใจ
อยางมากที่ไดทํางานใน
องคกรและจะกลาวถึง
องคกรอยางชื่นชมตอ
หนาบุคคลอื่น 

45.30 43.30 9.70 0.30 1.30 4.13 0.768 มาก (2) 

หากองคกรทานเกิด
ปญหา ทานพรอมที่จะ
ทุมเทและปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่เพื่อใหองคกรผาน
พนปญหานั้นไปได 

46.30 43.30 8.70 0.30 1.30 4.33 0.759 มาก (1) 

ทานมั่นใจในนโยบายการ
บริหารงานขององคกรวา
สามารถสรางความเปนอยู
ที่ดีใหกับพนักงาน 

24.70 30.30 36.30 7.30 1.30 3.70 0.967 มาก (3) 

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร โดยภาพรวม 4.11 0.699 มาก  

 จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ
ของปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรเกี่ยวกับความรูสึกเปนเจาขององคกรในภาพรวมระดับมาก          
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11(S.D. = 0.699) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
ระดับมาก   คือ    หากองคกรทานเกิดปญหาทานพรอมที่จะทุมเทและปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อ         
ใหองคกรผานพนปญหานั้นไปได   ทานมีความสุขและภูมิใจอยางมากที่ไดทํางานในองคกร              
และจะกลาวถึงองคกรอยางชื่นชมตอหนาบุคคลอื่น ทานมั่นใจในนโยบายการบริหารงานของ     
องคกรวาสามารถสรางความเปนอยูที่ดีใหกับพนักงานมีคาเฉล่ียเทากับ 4.33 (S.D. = 0.759),                    
4.13 (S.D. = 0.768)  และ 3.70 (S.D. = 0.699)  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.19  แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักดี            
ในองคกร ดานความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ความปรารถนาที่จะคงไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพ

ขององคกร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ทานคิดวาจะทํางานกับ
องคกรนี้ตลอดไปโดยไม
คิดเปลี่ยนงาน 

45.70 27.30 24.70 1.70 0.70 4.16 0.899 มาก (1) 

ทานยินดี  หากจะตองมี
การปรบเปลี่ยนหนาที่ที่
รับผิดชอบอยู เพื่อความ
เหมาะสมในหนวยงาน 

25.30 35.30 35.00 3.00 1.30 3.80 0.899 มาก (2) 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
โดยภาพรวม 

3.98 0.73 มาก  

 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ
ของปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรเกี่ยวกับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกรในภาพรวมระดับมาก   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 (S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก คือทานคิดวาจะทํางานกับองคกรนี้ตลอดไปโดยไมคิด     
เปล่ียนงานทานยินดีหากจะตองมีการปรับเปลี่ยนหนาที่ที่ รับผิดชอบอยูเพื่อความเหมาะสมใน
หนวยงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 (S.D. = 0.899) และ 3.80 (S.D = 0.730)  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.20  แสดงคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักดี            
ในองคกร ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ) 
x S.D. ความ 

หมาย อันดับ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

การพิ จ ารณา เลื่ อนขั้ น
เลื่อนตําแหนงในองคกรมี
ความยุติธรรม 

2.70 19.30 51.00 19.70 7.30 2.90 0.885 ปาน
กลาง 

3 

ท า น คิ ด ว า ไ ด รั บ
ประสบการณที่ดีและมี
ประโยชน ที่ไดทํางานใน
องคกรนี้ 

29.00 39.00 23.70 8.30 0.00 3.89 0.922 มาก 1 

ทานคิดว า  กฎระเบียบ 
แนวทางปฏิบั ติงานใน
องคกรของท านท านมี
ความโปงใสและชัดเจน 

13.30 29.70 36.00 14.70 6.30 3.29 1.072 ปาน
กลาง 

2 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยภาพรวม 3.36 0.83 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ
ของปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
โดยภาพรวมระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 (S.D. = 0.83) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก  คือทานคิดวาไดรับประสบการณที่ดีและมีประโยชน ที่ได
ทํางานในองคกรนี้  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 (S.D. = 0.922) 
 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง   คือ ทานคิดวา กฎระเบียบ แนวทาง
ปฏิบัติงานในองคกรของทานทานมีความโปรงใสและชัดเจน   การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
องคกรมีความยุติธรรม   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 (S.D. = 0.922 )  และ 3.29 (S.D. = 1.072) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.21  แสดงคาความถี่ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีผลตอความภักดี       
ในองคกร 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความภักดีใน

องคกร  

ระดับความคิดเห็น(รอยละ) 

x S.D. ความ 
หมาย อันดับ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอย นอย

ท่ีสุด 

ความเต็มใจในการ
ทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนของ
องคกร 

44.30 41.70 13.00 3.70 0.00 4.12 0.755 มาก (1) 

ความรูสึกการเปน
เจาขององคกร 29.90 59.00 10.30 0.30 1.30 4.11 0.700 มาก (2) 

ความปรารถนาที่
จะคงไวซึ่งความ
เปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 

37.70 42.70 18.40 1.30 0.00 3.98 0.731 มาก (3) 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

6.00 39.00 41.30 8.90 4.70 3.36 0.830 
ปาน
กลาง 

(4) 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความภักดีใน
องคกร 

16.60 56.50 22.70 3.60 0.00 3.89 0.630 มาก  

  จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับปจจัย
ที่มีผลตอความภักดีในองคกรในภาพรวมระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89  เมื่อพิจารณารายขอพบวา
ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมาก คือดานความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร  ดานความรูสึกการเปนเจาขององคกรและดานความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกรโดยมีคาเฉลี่ย  4.12 , 4.11  และ 3.98  ตามลําดับ 
 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับปานกลาง  คือดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.36 
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ตารางที่ 4.22  แสดงผลสรุปการการวิเคราะหขอมูลปจจยัที่มีผลตอความภักดใีนองคกร 

ปจจัยท่ีมีผลตอความภักดีในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร - √ - - - 

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร - √ - - - 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

- √ - - - 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

- - √ - - 

√   หมายถึง  ระดับความคดิเห็นที่มีผลกับความภกัดีในองคกร 
-     หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ไมมีผลกับความภักดีในองคกร 
 สวนที่ 4 การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยใชสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistie)  มาวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน แตละขอ ดังตอไปนี้ 
 การทดสอบสมมติฐานดวย Independent Sample t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางพฤติกรรมทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 การทดสอบสมมติฐานดวย One - way ANOVA : F - test เพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางพฤติกรรมทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 การทดสอบดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการ
วิเคราะห ความผูกพันในองคกรดานระยะเวลาทํางาน รางวัลที่ไดรับจากการทํางาน การเลื่อนตําแหนง 
การหมุนเปลี่ยนงาน และวัฒนธรรมองคกรวามีความสัมพันธกัน 
 สมมติฐานท่ี 1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับความภักดีในองคกรแตกตาง
กัน 
 H0 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ Independent Sample t-test  เพื่อทดสอบความ
แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 
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ตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะหความภักดีในองคกรจําแนกตามเพศ 
 ความภักดีในองคกร เพศ x  S.D. t Sig. 

1.ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

ชาย 4.14 0.877 0.48 0.641 
หญิง 4.09 0.638 0.467  

2.ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ชาย 4.03 0.844 -1.651 0.114 
หญิง 4.17 0.547 -1.589  

3.ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร        

ชาย 3.97 0.844 -0.203 0.844 
หญิง 3.98 0.624 -0.197  

4.ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ชาย 3.27 0.965 -1.676 0.105 
หญิง 3.43 0.693 -1.627  

รวม 
ชาย 3.85 0.75 -0.922 0.374 
หญิง 3.92 0.50 -0.981  

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับเพศของผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
ความคิดเห็นตอความภักดีในองคกรโดยใชสถิติ  Independent t-test  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีคา Sig.เทากับ 0.374 (Sig. > 0.05) เมื่อวิเคราะหในความภักดีในองคกรรายขอพบวา
คา  Sig. มีคามากกวาคานัยสําคัญทางสถิติที่ตั้งไว 0.05 ทั้ง 4 ปจจัยแสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก H0 
คือ เพศชายและเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นในปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 H0 : ปจจัยดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : ปจจัยดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว                 
(One way anova) เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 สําหรับสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
ประชากร 2 กลุม 
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ตารางที่ 4.24 แสดงผลวิเคราะหความภักดีในองคกรจําแนกตามอายุ 

ความภักดีในองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1. ความเต็มใจในการ
ทุมเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

ระหวางกลุม 7.956 4 1.989 3.615 0.007* 

ภายในกลุม 162.461 295 0.551   

รวม 170.417 299    

2. ความรูสึกการเปน
เจาขององคกร 

ระหวางกลุม 4.192 4 1.048 2.175 0.072 

ภายในกลุม 142.141 295 0.482   

รวม 143.33 299    

3. ความปรารถนาที่จะ
คงไวซึ่งความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร 

ระหวางกลุม 11.517 4 20879 5.725 0.000* 

ภายในกลุม 148.363 295 0.503 5.725  

รวม 159.880 299    

4. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 3.693 4 0.923 1.346 0.253 

ภายในกลุม 202.316 295 0.686   

 รวม 206.009 299    

รวม ระหวางกลุม 4.167 4 1.042 2.686 0.032* 

ภายในกลุม 114.411 299 0.388   

รวม 118.578 295    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับอายุของผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
ความคิดเห็นตอความภักดีในองคกรโดยมีคา Sig. เทากับ 0.007, 0.000, 0.032  ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมติฐาน H1  สรุปไดวาอายุที่
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แตกตางกันมีผลตอระดับความคิดเห็นในความภักดีตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  LSD (Least  Significant  Difference)    
 
ตารางที่ 4.25  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุที่แตกตางกันกับความเต็มใจ         

การทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรที่มีตอความภักดีในองคกรเปนรายคู 
 
 

อายุ 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

อายุ 
(ป) 

ตํ่ากวา 
25 ป 

25 แตไม
ถึง 30 ป 

30 ปแตไมถึง  
35  ป 

35 ปแตไมถึง 
40  ป 

อายุ  40 ป 
ขึ้นไป 

กลุม I x 4.4444 4.0845 4.1395 4.3548 3.000 
อายุตํ่ากวา 25 ป 4.4444  - 0.3599 

(0.155) 
0.3049 
(0.263) 

0.0896 
(0.750) 

1.444 
(0.001*) 

25 แตไมถึง 30 ป 4.0845 - - -0.0550 
(0.658) 

-0.2703 
(0.059) 

1.0845 
(0.004*) 

30 ปแตไมถึง 35  ป 4.1395 - - - -0.2153 
(0.219) 

1.1395 
(0.004*) 

35 ปแตไมถึง 40  ป 4.3548 - - - - 1.3548 
(0.001*) 

อายุ  40 ป ขึ้นไป 3.000 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่  4.25 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยอายุ เปนคูความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรตอความภักดีในองคกรตามอายุพบวาผูที่มีอายุ  35 ปแตไมถึง 
40  ป   30 ป  แตไมถึง  35  ป   อายุ  25 แตไมถึง 30 ป  ต่ํากวา 25 ปมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอายุ  40 ป   
ขึ้นไปมีคา Sig. เทากับ 0.001, 0.004, 0.004, 0.001 มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.3548, 1.1395, 1.0845  
และ 1.444  ตามลําดับ 
 
 
 
 



58 
 

ตารางที่  4 .26  แสดงผลคา เฉลี่ ย เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุที่แตกตางกันกับ                  
ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู 

 
 

อายุ 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

อายุ 
(ป) 

ตํ่ากวา 
25 ป 

25 แตไม
ถึง 30 ป 

30 ปแตไมถึง  
35  ป 

35 ปแตไมถึง 
40  ป 

อายุ  40 ป 
ขึ้นไป 

กลุม I x 4.2222 3.8638 4.3721 4.0968 4.5000 
อายุตํ่ากวา 25 ป 4.2222  - 0.3584 

(0.139) 
-1.499 
(0.565) 

0.1254 
(0.641) 

-0.2778 
(0.515) 

25 แตไมถึง 30 ป 3.8638 - - -0.5082 
(0.000*) 

-0.2329 
(0.089) 

-0.6362 
(0.077) 

30 ปแตไมถึง 35  ป 4.3721 - - - 0.2753 
(0.100) 

-01279 
(0.730) 

35 ปแตไมถึง          
40  ป 

4.0968 - - - - -0.4032 
(0.285) 

อายุ  40 ปขึ้นไป 4.5000 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.26 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยอายุเปนคูที่มีผลตอความปรารถนาที่จะคงไว
ความเปนสมาชิกขององคกรตอความภักดีในองคกรตามอายุเปนคูพบวากลุมอายุ 36 ป -  45  ป            
มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอายุ 25 แตไมถึง 30 ปโดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000 และมีคาเฉลี่ยแตกตางกัน 
0.5082 ซ่ึงมีความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 สมมติฐานที่ 1.3  รายได (ตอเดือน) ที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอความคิดเห็นในความ
ภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 H0  : รายได (ตอเดือน) ที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : รายได (ตอเดือน) ที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 การวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA) เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 เมื่อพบวา Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
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ตารางที่ 4.27  แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตามรายได (รายเดอืน) 
ปจจัยท่ีมีผลตอความภักดีใน

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1.ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ระหวางกลุม 2.594 4 0.648 1.140 0.338 
ภายในกลุม 167.823 295 0.569   
รวม 170.417 299    

2.ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระหวางกลุม 2.736 4 0.648 1.405 0.232 
ภายในกลุม 143.5 295 0.487   
รวม 106.333 299    

3.ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร        

ระหวางกลุม 5.331 4 1.333 2.544 0.040* 

ภายในกลุม 154.549 295 0.524   
รวม  299    

4.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 4.447 4 1.112 1.627 0.167 
ภายในกลุม 201.562 295 0.683   

 รวม 206.009 299    

รวม 
ระหวางกลุม 1.735 4 0.434 1.095 0.359 
ภายในกลุม 116.843 299    
รวม 118.578 295    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายได (ตอเดือน) ของผูตอบ
แบบสอบถามที่มีตอปจจัยความภักดีขององคกรที่มีคา Sig. เทากับ  0.040 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั้นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา
ปจจัยสวนบุคคลรายได (ตอเดือน) ที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีขององคกรในดานความปรารถนา
ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงทําการทดสอบเปรียบเทียบที่พบเปนรายคูโดยทดสอบคา LSD 
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ตารางที่ 4.28  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางรายได(ตอเดือน)ที่แตกตางกันกับ
ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู 

 
 

รายได 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

รายได ตํ่ากวา 
15,000
บาท 

15,001- 
20,000 บาท 

20,001- 
25,000 บาท 

25,001- 
30,000 บาท 

30,001 บาท 
ขึ้นไป 

กลุม I x 3.7714 3.8932 4.0426 4.2778 4.1778 
ตํ่ากวา 15.000 บาท 3.7714 - - 0.1217 

(0.382) 
- 0.2711 
(0.1433) 

-0.5063 
(0.2705) 

- 0.4063 
(0.013*) 

15001 - 20,000    บาท 3.8932 - - - 0.1494 
(0.137) 

- 0.3846 
(0.126) 

- 0.2846 
(0.013*) 

20,001 - 25,000  บาท 4.0426 - - - - 0.2352 
(0.352) 

- 0.1352 
(0.026) 

25,001 - 30,000  บาท 4.2778 - - - - 0.1000 
(0.705) 

30,001 บาท ขึ้นไป 4.1778 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูที่มีผลตอความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกรกับรายได(ตอเดือน)เปนรายคู พบวา ผูที่มีรายได 15,001 - 20,000    
บาท  มีคาเฉลี่ยรายไดสูงกวา 30,001 บาทขึ้นไปโดยมีคา Sig. เทากบั  0.013   ซ่ึงนอยกวา 0.05 โดยมี
คาเฉลี่ยแตกตางกัน 0.2846 
 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One 
way ANOVA ) เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 เมื่อพบวา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 
ปจจัยท่ีมีผลตอความภักดีใน

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1.ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ระหวางกลุม 14.858 2 7.429   
ภายในกลุม 155.558 297 0.524 14.184 0.000* 
รวม 170.417 299    

2.ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระหวางกลุม 8.032 2 4.016   
ภายในกลุม 138.301 297 0.466 8.625 0.000* 
รวม 146.333 299    

3.ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร        

ระหวางกลุม 8.076 2 4.038   
ภายในกลุม 151.804 297 0.511 7.900 0.000* 
รวม 159.880 299    

4.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี 

ระหวางกลุม 1.135 2 0.567   
ภายในกลุม 204.874 297 0.690 0.822 0.440 

ประสิทธิภาพ รวม 206.009 299    

รวม 
ระหวางกลุม 6.704 2 3.352   
ภายในกลุม 111.874 297 0.377 8.899 0.000* 
รวม 118.578 299    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่  4.29 แสดงผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบระดับการศึกษาของผูตอบ
แบบสอบถามที่มีผลตอปจจัยความภักดีขององคกรมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั้นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H0 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวาปจจัย
ดานการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05ซ่ึงทําการทดสอบเปรียบเทียบรายคูโดยทดสอบคา LSD 
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ตารางที่  4.30  แสดงผลวาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกันกับ
ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององศกรเปนรายคู 

 
ระดับการศึกษา 

 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระดับ
การศึกษา 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีเทียบเทา ปริญญาโทขึ้นไป 

กลุม  I x 3.9444 3.9724 4.4511 
ตํ่ากวา ปริญญาตรี 3.9444 - -0.0279 

(0.983) 
 -0.5066 
(0.007*) 

ปริญญาตรีหรือ 
เทียบเทา 

3.9724 - - -0.4787 
(0.000*) 

ปริญญาโทขึ้นไป 4.4511 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เมื่อประโยชนขององคกรกับระดับการศึกษาเปนรายคูพบวาผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป      
มีคาเฉลี่ยสูงกวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคา Sig. เทากับ  0.000   ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ย  
 
ตารางที่  4.31  แสดงผลวาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกันกับ   

ความรูสึกการเปนเจาขององคกรเปนรายคู 
 

ระดับการศึกษา 
 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีเทียบเทา ปริญญาโท 
ขึ้นไป 

กลุม I x 4.0864 3.9926 4.3551 
ตํ่ากวา ปริญญาตรี 4.0864 - 0.0938 

(0.506) 
-0.2687 
(0.073) 

ปริญญาตรีหรือ 
เทียบเทา 

3.9926 - - -0.3624 
(0.000*) 

ปริญญาโทขึ้นไป 4.3531 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกการเปนเจาขององศ
กรกับระดับการศึกษาเปนรายคูพบวาผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรีมีคาเฉลี่ยสูงกวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคา Sig. เทากับ  0.000   ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมี
คาเฉลี่ยแตกตางกัน 0.073 
 
ตารางที่ 4.32  แสดงผลวาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกันกับ

ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององศกรเปนรายคู 
 

ระดับการศึกษา 
 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระดับ
การศึกษา 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีเทียบเทา ปริญญาโทขึ้นไป 

กลุม I x 3.7037 3.9033 4.2120 
ตํ่ากวา ปริญญาตรี 3.7037 - -0.1996 

(0.177) 
-0.5083 
(0.001*) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 3.9033 - - -0.3086 
(0.001*) 

ปริญญาโทขึ้นไป 4.2120 - - - 

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่  4.32  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความปรารถนาที่จะคงไว        
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององศกรกับระดับการศึกษาเปนรายคูพบวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยสูงกวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคา Sig. เทากับ  0.001  ซ่ึงนอยกวา  0.05      
โดยมีคาเฉลี่ยแตกตางกัน 0.5083 
 สมมติฐานที่1.5 สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอความภัคดีตอองศกรแตกตางกัน 
 H0:  สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอภัคดีตอองศกรไมแตกตางกัน 
 H1:  สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอภัคดีตอองศกรแตกตางกัน 
 การวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA )  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0  เมื่อพบวา Sig. มีคานอยกวา  0.05 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลการวเิคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดใีนองคกรจําแนกตามสถานภาพ 
ปจจัยท่ีมีผลตอความภักดีใน

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1.ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ระหวางกลุม 2.60 2 1.345 2.382 0.094 
ภายในกลุม 167.727 297 0.565   
รวม 170.417 299    

2.ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระหวางกลุม 3.762 2 1.881 3.919 0.021* 
ภายในกลุม 142.571 297 0.480   
รวม 146.333 299    

3.ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร        

ระหวางกลุม 5.388 2 2.694 5.179 0.006* 
ภายในกลุม 154.492 297 0.520   
รวม 159.880 297    

4.ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 1.261 2 0.631 0.915 0.402 
ภายในกลุม 204.747 297 0.689   
รวม 206.009 299    

รวม ระหวางกลุม 2.976 2 1.488 3.823 0.023* 
ภายในกลุม 115.601 297 6.389   
รวม 118.578 299    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเกี่ยวกับสถานภาพที่มีผลตอความภักดี
ขององศกรกับสถานภาพที่มีคา Sig.  เทากับ 0.021, 0.006   ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05  นั้นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไมวาปจจัยสวน
บุคคลเกี่ยวกับสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอความภักดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ       
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบ คา  LSD 
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ตารางที่ 4.34  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพที่แตกตางกันความรูสึก
การเปนเจาขององคกร 
 

สถานภาพ 
ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 

กลุม J 
สถานภาพ โสด สมรส หมาย/แยกกัน

อยู/หยาราง 

กลุม I x 4.1788 3.9746 4.6667 
โสด 4.1788 - 0.2042 

(0.016*)  
-0.4878 
(0.227) 

สมรส 3.9746 - - -0.6921 
(0.089) 

หมาย/หยาราง/แยกกัน
อยู 

4.6667 - - - 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ที่มีผลตอความรูสึกการเปนเจาของ
องคกรกับผูมีสถานภาพเปนรายคูพบวาสถานภาพสมรสมีคาเฉลี่ยสูงกวาสถานภาพโสดโดยมีคา Sig.  
เทากับ 0.016  ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 0.2042 
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ตารางที่ 4.35   แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพที่แตกตางกันกับความ
ปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

 
สถานภาพ 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

สถานภาพ โสด สมรส หมาย/แยกกันอยู/
หยาราง 

กลุม I x 4.0339 3.8524 5.0000 
โสด 4.0339 - 0.1815 

(0.039*)  
-0.9661 
(0.022*) 

สมรส 3.8524 - - -1.1476 
(0.007*) 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 5.0000 - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.35  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ที่มีผลตอความปรารถนาที่จะคงไว      
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรกับผูมีสถานภาพเปนรายคูพบวาสถานภาพสมรสมีคาเฉลี่ยสูงกวา
สถานภาพโสดโดยมีคา Sig.  เทากับ  0.007  ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 1.1476 
 สมมติฐานที่  1.5 ตําแหนงงานที่แตกตางมีผลตอความภัคดีตอองศกรแตกตางกัน 
 H0: ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H1: ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
 การวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA)  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 เมื่อพบวา Sig.  มีคานอยกวา0.05 
 
 
 
 

 

 



67 
 

ตารางที่ 4.36  แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรจําแนกตามตําแหนงงาน 
ปจจัยที่มีผลตอความภักดีใน

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1. ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ระหวางกลุม 4.273 4 1.068   
ภายในกลุม 166.143 295 0.563 1.897 0.111 

รวม 170.417 299    
2.  ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระหวางกลุม 0.804 4 0.201   
ภายในกลุม 145.529 295 0.493 0.407 0.803 
รวม 146.333 299    

3.  ความปรารถนาที่จะคงไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร        

ระหวางกลุม 3.595 4 0.899   
ภายในกลุม 156.285 295 0.530 1.696 0.151 
รวม 159.880 299    

4.  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 5.148 4 1.287   
ภายในกลุม 200.861 295 0.681 1.890 0.112 
รวม 206.009 299    

รวม ระหวางกลุม 1.683 4 0.421   
ภายในกลุม 116.894 295 0.396 1.062 0.376 
รวม 118.578 299    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่  4.36 สรุปไดวา การทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนตําแหนงงานที่มี
ผลตอความภักดีในองคกรที่ความเชื่อถือไดมีคา Sig. มากกวา 0.05 นั้น คือยอมรับสมมติฐานหลัก H0 
และปฏิเสธ H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวาปจจัยตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีใน
องคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางมีผลตอความภักดีตอองคกร        
แตกตางกัน 
 H0: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอภักดีตอองศกรไมแตกตางกัน 
 H1: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอภักดีตอองศกรแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหจะใชสถิติ  F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA )เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐาน H0 เมื่อพบวา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตารางที่ 4.37  แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
ปจจัยที่มีผลตอความภักดีใน

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1. ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ระหวางกลุม 4.461 3 1.487   
ภายในกลุม 165.956 296 0.561 2.652 0.049* 
รวม 170.417 299    

2. ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

ระหวางกลุม 6.650 3 2.217   
ภายในกลุม 150.090 296 0.472 4.697 0.003* 

รวม 159.880 299    
3. ความปรารถนาที่จะคงไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร        

ระหวางกลุม 9.790 3 3.263   
ภายในกลุม 150.090 296 0.507 6.436 0.000* 

รวม 159.880 299    
4. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 8.876 3 2.959   
ภายในกลุม 197.133 296 0.666 4.443 0.005* 

รวม 206.009 299    

รวม 
ระหวางกลุม 5.133 3 1.711   
ภายในกลุม 113.445 296 0.383 4.464 0.004* 

รวม 118.578 299    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่  4.37 สรุปไดวา การทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลเกี่ยวกับ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความภักดีในองคกรที่มีคา  Sig. เทากับ 0.049, 0.003, 0.000  
0.005 ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  นั้น  คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไมวาปจจัยสวนบุคคลเกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน
มีผลตอความภักดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงทําการทดสอบ
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบ คา LSD 
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ตารางที่ 4.38  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันความรูสึกการเปนเจาขององคกรเปนรายคู 

 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

ตํ่ากวา  5  ป 5-10 ป 11-15 ป 16 ปขึ้นไป 

กลุม  I x 4.1667 3.9779 4.4762 4.1852 
ต่ํากวา  5  ป 4.1667 - 0.1887 

(0.038*) 
-0.3095 
(0.036*) 

-0.0185 
(0.890) 

5-10 ป 3.9779 - - -0.4982 
(0.038*) 

0.2072 
(0.001*) 

11-15 ป 4.4762 - - - 0.2910 
(0. 036*) 

16 ปข้ึนไป 4.1852 - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.38  สรุปผลทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ความรูสึกการเปนเจาขององคกรเปนรายคู พบวาผูมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา  5  ปมีคาเฉลี่ย
สูงกวา 11-15 ป โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.001, 0.036 และ 0.038  ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่
แตกตางกัน 0.2072, 0.1887 และ 0.4982 
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ตารางที่ 4.39   แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคู 

 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ตํ่ากวา  5  ป 5-10 ป 11-15 ป 16 ปขึ้นไป 

กลุม I x 3.8600 3.9449 4.5179 4.0278 
ต่ํากวา  5  ป 3.8600 - -0.0849 

(0.366) 
-0.6579 
(0.000*) 

-0.1678 
(0.226) 

5-10 ป 3.9449 - - -0. 5730 
(0.000*) 

0.0829 
(0.535) 

11-15 ป 4.5179 - - - 0.4901 
(0. 007*) 

16 ปข้ึนไป 4.0278 - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.39 สรุปผลทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคูเปนรายคู พบวาผูมีระยะเวลา    
ในการปฏิบัติงานต่ํากวา  5  ปมีคาเฉลี่ยสูง 5-10 ปและ 11-15 ปโดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000, 0.007     
ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 0.5730, 0.6579 และ 0.4901 
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ตารางที่ 4.40  แสดงผลคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเปนรายคู 

 
ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

ผลตางระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

ต่ํากวา  5  ป 5-10 ป 11-15 ป 16 ปขึ้นไป 

กลุม I x 3.3300 3.2868 3.8929 3.3056 
ต่ํากวา  5  ป 3.3300 - -0.0432 

(0.688) 
-0.5629 
(0.001*) 

0.0244 
(0.878) 

5-10 ป 3.2868 - - -0.6061 
(0.000*) 

-0.0188 
(0.902) 

11-15 ป 3.8929 - - - 0.5873 
(0.005) 

16 ปขึ้นไป 3.3056 - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.40 สรุปผลทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเปนรายคู พบวาผูมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน           
11-15 ป   มีคาเฉลี่ยสูง  5-10 ป และ 11-15 ป  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000, 0.001 และ 0.005 ซ่ึงนอย
กวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 0.5629, 0.6061 และ 0.5873 
 จากตารางที่ 4.35 สรุปผลทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรเปนรายคูเปนรายคู พบวาผูมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่ํากวา  5  ปมีคาเฉลี่ยสูง  5-10 ปและ 11-15 ปโดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000, 0.005    
0.001  ซ่ึงนอยกวา  0.05 โดยมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 0.6061, 0.5873 และ 0.5629 
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   ตารางที่ 4.41 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอภักดใีนองคกร 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

ความภักดีในองคกร 
ความเต็มใจใน
การทุมเท

ความสามารถ
เพื่อประโยชน
ขององคกร 

ความรูสึก
การเปน
เจาของ
องคกร 

ความปรารถนา
ท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปน

สมาชิกภาพของ
องคกร 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงาน

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

เพศ - - - - 
อายุ √ - √ - 
รายไดตอเดือน - - √ - 
ระดับการศึกษา √ √ √ - 
สถานภาพ - √ √ - 
ตําแหนงงาน - - - - 
ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน √ √ 

√ 
√ 

  √  หมายถึง   แตกตางกันทีร่ะดับนยัสําคัญสถิติที่ 0.05 
   -   หมายถึง   ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญสถิติที่ 0.05      
 
ตารางที่  4.42  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความเต็มใจในการทุมเท

ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 ลักษณะงาน ความเต็มใจในการทุมเท

ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ลักษณะงาน Pearson  Correlation 1 0.299 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.299  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาลักษณะงานกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000  และ     
มีคาความสัมพันธเทากับ 0.299 
 
ตารางที่  4.43  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความรูสึกการเปนเจาของ

องคกร 
 ลักษณะงาน ความรูสึกการเปน

เจาขององคกร 
ลักษณะงาน Pearson  Correlation 1 0.302  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.302 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาลักษณะงานและความรูสึกการเปนเจาขององคกรมีความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000  และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.302 
 
ตารางที่  4.44  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความปรารถนาที่จะคงไว

ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

ลักษณะงาน 
ความปรารถนาที่จะคงไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพ

ขององคกร 
ลักษณะงาน Pearson  Correlation 1 0.157 

Sig. (2-tailed) . 0.006** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความ
เปนสมาชิกภาพขององคกร 

Pearson  Correlation 0.157 1 
Sig. (2-tailed) 0.006** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาลักษณะงานกับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.006  และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.157 
 
ตารางท่ี  4.45  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ลักษณะงาน Pearson  Correlation 1 0.420  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.420 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาลักษณะงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000  และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.420 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



75 
 

ตารางที่  4.46  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ
เต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 
สภาพแวดลอมในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.170  

Sig. (2-tailed) . 0.003** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

Pearson  Correlation 0.170  1 
Sig. (2-tailed) 0.003** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  
0.003  และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.170 
 
ตารางที่  4.47  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับ

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน ความรูสกึการเปนเจาของ

องคกร 
สภาพแวดลอมในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.295 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.295 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานกับความรูสึกการเปนเจาขององคกรมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000  และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.295 
 
ตารางที่  4.48  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ

ปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความปรารถนาที่จะ
คงไวซ่ึงความเปน

สมาชิกภาพขององคกร 
สภาพแวดลอมในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.243 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.243 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานกับความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  
0.000  และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.243 
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ตารางที่  4.49  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ
พึงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ความพึงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.332 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 

Pearson  Correlation 0.332  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงใจในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000  และ
มีคาความสัมพันธเทากับ 0.332 
 
ตารางที่  4.50  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความ

เต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
ความเต็มใจในการทุมเท

ความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.352 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

Pearson  Correlation 0.352 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดว าโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความเต็มใจในการทุม เท
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมี
คา  Sig. เทากับ  0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.352 
 
ตารางที่  4.51  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับ

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 

 โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.568 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร Pearson  Correlation 0.568  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความรูสึกการเปนเจาขององคกรมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000 และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.568 
 
ตารางที่  4.52   แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับ

ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.376  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความ
เปนสมาชิกภาพขององคกร 

Pearson  Correlation 0.376  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  
0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.376 
 
ตารางที่  4.53   แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของโอกาสกาวหนาในการทํางานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพ 
 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน Pearson  Correlation 1 0.630  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.630  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาโอกาสกาวหนาในการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000 
และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.630 
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ตารางที่  4.54   แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความเต็ม
ใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

 
การไดรับยอมรับนับถือ 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 
การไดรับยอมรับนับถือ Pearson  Correlation 1 0.232 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

Pearson  Correlation 0.232 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาการไดรับยอมรับนับถือกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  
0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.232 
 
ตารางที่  4.55  แสดงผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความรูสึก

การเปนเจาขององคกร 
 

การไดรับยอมรับนับถือ ความรูสึกการเปน
เจาขององคกร 

การไดรับยอมรับนับถือ Pearson  Correlation 1 0.425 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.425 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาการไดรับยอมรับนับถือกับความรูสึกการเปนเจาขององคกรมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000 และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.425 
 
ตารางที่  4.56  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับความ

ปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

การไดรับยอมรับนับถือ 
ความปรารถนาที่จะ
คงไวซ่ึงความเปน

สมาชิกภาพขององคกร 
การไดรับยอมรับนับถือ Pearson  Correlation 1 0.186  

Sig. (2-tailed) . 0.001** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.186 1 
Sig. (2-tailed) 0.001** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาการไดรับยอมรับนับถือกับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  
0.001 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.186 
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ตารางที่  4.57   แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของการไดรับยอมรับนับถือกับ           
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
การไดรับยอมรับนับถือ 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

การไดรับยอมรับนับถือ Pearson  Correlation 1 0.556 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.556  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาการไดรับยอมรับนับถือกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000 และ
มีคาความสัมพันธเทากับ 0.556 
 
ตารางท่ี  4.58  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับ        

ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 

สัมพันธภาพกับผูบงัคับบัญชา 

ความเต็มใจในการ
ทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนของ

องคกร 
สัมพันธภาพกบั
ผูบังคับบัญชา 

Pearson  Correlation 1 0.393 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

Pearson  Correlation 0.393 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



83 
 

 จากตารางสรุปไดว าสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05          
โดยมีคา  Sig.  เทากับ  0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.393 
 
ตารางท่ี  4.59  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับ

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 
 

สัมพันธภาพกับผูบงัคับบัญชา ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

สัมพันธภาพกบั
ผูบังคับบัญชา 

Pearson  Correlation 1 0.401 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.401 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความรูสึกการเปนเจาขององคกรมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  0.000 และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.401 
 
ตารางที่  4.60  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความ

ปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร 
 

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกขององคกร 

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา Pearson  Correlation 1 0.299  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความ
เปนสมาชิกขององคกร 

Pearson  Correlation 0.299  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความ
เปนสมาชิกขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  
0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.299 
 
ตารางที่  4.61  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความ   

พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

สัมพันธภาพกับผูบงัคับบัญชา 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

สัมพันธภาพกบั
ผูบังคับบัญชา 

Pearson  Correlation 1 0.579 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.579  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  0.000 
และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.579 
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ตารางที่  4.62  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับความเต็ม
ใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 

 
สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 
สัมพันธภาพกบัเพื่อน
รวมงาน 

Pearson  Correlation 1 0.239 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกรปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.239 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมี
คา  Sig.  เทากับ  0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.239 
 
ตารางที่  4.63  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับ

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร 
 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน ความรูสึกการเปนเจาของ

องคกร 
สัมพันธภาพกบัเพื่อน
รวมงาน 

Pearson  Correlation 1 0.286  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรู สึกการเปนเจาของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.286  1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



86 
 

 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับความรูสึกการเปนเจาขององคกรมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  0.000 และมีคา
ความสัมพันธเทากับ 0.286 
 
ตารางที่  4.64  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับความปรารถนาที่จะคงไว

ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพของ

องคกร 
สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน Pearson  Correlation 1 0.069  

Sig. (2-tailed) . 0.234** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความ
เปนสมาชิกภาพขององคกร 

Pearson  Correlation 0.069 1 
Sig. (2-tailed) 0.234** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความ
เปนสมาชิกภาพขององคกรไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  
สูงกวาเลขนัยสําคัญทางสถิติเทากับ  0.234 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.069 
 
ตารางที่  4.65  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน Pearson  Correlation 1 0.0367 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.367 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig.  เทากับ  0.000 
และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.367 
 
ตารางท่ี  4.66  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความเต็มใจใน

การทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 

รายไดและสวัสดิการ 
ความเต็มใจในการทุมเท

ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคกร 

รายไดและสวัสดิการ Pearson  Correlation 1 0.009 

Sig. (2-tailed) . 0.875** 
N 300 300 

ความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.009 1 
Sig. (2-tailed) 0.875** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความเต็มใจในการ
ทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกรไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
โดยมีคา  Sig. สูงกวาเลขนัยสําคัญทางสถิติ เทากับ  0.875 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.009 
 
ตารางที่  4.67  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความรูสึกการเปน

เจาขององคกร 
 

รายไดและสวัสดิการ ความรูสึกการเปนเจาของ
องคกร 

รายไดและสวัสดิการ Pearson  Correlation 1 0.338 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความรูสึกการเปนเจาขององคกร Pearson  Correlation 0.338 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางสรุปไดวาความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความรูสึกการเปน
เจาขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. เทากับ  0.000 และ
มีคาความสัมพันธเทากับ 0.338 
 
ตารางที่  4.68  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความปรารถนา    

ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

รายไดและสวัสดิการ 
ความปรารถนาที่จะ
คงไวซ่ึงความเปน

สมาชิกภาพขององคกร 
รายไดและสวัสดิการ Pearson  Correlation 1 0.249  

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่ง
ความ เปนสมาชิ กภาพของ
องคกร 

Pearson  Correlation 0.249 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความปรารถนาที่จะ
คงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมี
คา  Sig. เทากับ  0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.249 
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ตารางที่  4.69  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
รายไดและสวสัดิการ 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

รายไดและสวัสดิการ Pearson  Correlation 1 0.305 

Sig. (2-tailed) . 0.000** 
N 300 300 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

Pearson  Correlation 0.305 1 
Sig. (2-tailed) 0.000** . 
N  300 300 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางสรุปไดวาความสัมพันธระหวางรายไดและสวัสดิการกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีคา  Sig. 
เทากับ  0.000 และมีคาความสัมพันธเทากับ 0.305 
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ตารางที่ 4.70  แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความ
ภักดใีนองคกรจากตารางคา  Correlation 

ทัศนคติในการทํางาน 
 

ความภักดีในองคกร 
ความเต็มใจใน
การทุมเท

ความสามารถ
เพื่อประโยชน
ขององคกร 

ความรูสึก
การเปน
เจาของ
องคกร 

ความปรารถนา
ท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปน

สมาชิกภาพของ
องคกร 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงาน

อยางมี
ประสิทธิภาพ 

ลักษณะงาน √ √ √  √ 
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน √ √ √  √ 

โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน √ √ √  √ 

การไดรับการยอมรับนับถือ √ √ √  √ 
สัมพันธภาพกบั
ผูบังคับบัญชา √ √ √  √ 

สัมพันธภาพกบัเพื่อน
รวมงาน √ √ - √ 

รายไดและสวสัดิการ - √  √  √ 

เมื่อ    √   คือ  มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
          -     คือ ไมมีความสัมพันธกับกับระดับความคิดเหน็อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร 
กรณีศึกษา พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (สวนกลาง) เพื่อทราบทัศนคติในการ
ทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร กรณีศึกษาพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 
(สวนกลาง) สามารถวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการศึกษาสามารถจําแนกออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่  1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 54.67 มีอายุ (อายุ 25 -
30 ป) คิดเปนรอยละ71.0 มีรายไดตอเดือนตั้งแต 15,001 ถึง 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 39 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 60.0 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ  64.0 ตําแหนง
งานระดับบริหาร (บ.) 1 - 2 คิดเปนรอยละ 70.7 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 5 ถึง 10 ป คิดเปน
รอยละ 45.3 
 สวนที่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางาน 
 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการทํางาน
ในภาพรวมมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยในระดับ 3.40 เมื่อจัดอันดับพบวาอันดับ  
หนึ่งคือ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยในระดับ 3.75 รองลงมาคือ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยในระดับ 3.56 
 สวนที่ 3 เปนการวิเคราะหดานความภักดีตอองคกร 
 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลเกี่ยวกับความภักดีตอ
องคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยในระดับ 3.89 เมื่อจัดอันดับพบวาอันดับหนึ่งคือ ความ
เต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร มีความสําคัญระดับมากมีคาเฉลี่ยในระดับ 
4.12 รองลงมาคือความรูสึกการเปนเจาขององคกร มีความสําคัญในระดับมากมีคาเฉลี่ยในระดับ 4.11  
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 สวนที่  4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สรุปไดวา พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย(สวนกลาง) มีปจจัยสวน
บุคคลที่มีผลตอทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ทํางาน ตําแหนงงาน และรายได (ตอเดือน) ที่แตกตางกันมี
ความสัมพันธตอความภักดีในองคกรทําใหระดับความภักดีในองคกรแตกตางกัน พิจารณารายดาน
พบวาทางดานความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปน
เจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร สวนเพศและตําแหนงงานที่แตกตางกัน ไม
มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรที่แตกตางกันทุกดาน  
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยเรื่องทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร กรณีศึกษา
พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  (สวนกลาง) มีประเด็นที่สําคัญที่สามารถอภิปราย
ผลการศึกษาไดดังนี้ 
 เพศที่แตกตางกัน ไมมีผลทําใหมีผลตอทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร
ในภาพรวมแตกตางกัน พบวาความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความเต็มใจในการทุทเทความสารถ
เพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปน
สมาชิกขององคกร แตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญประไพ สีสาวแห  (2550) ได
ทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ 
จากการศึกษาพบวา เพศที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน ที่วิจัยพบวา
พนักงานชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานหญิง ซ่ึงเปนผลมาจากการเรียนรูทางสังคมหรือ
ประสบการณในการทํางานของเพศหญิงที่มุงเนนบทบาททางครอบครัวมากกวาเพศชาย ทําใหเพศ
หญิงไดรับการจูงใจที่จะผูกพันองคกรนอยกวาเพศชาย 
 อายุที่แตกตางกัน ทําใหมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พบวา 
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจในการทุมเทความสารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ภาพขององคกร แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธีระ วีรธรรมสาธิต (2535 : 14)  และปรียา
พร วงสอนุตรโรจน (2535 : 49) ไดทําการศึกษาความผูกพันในองคกรของพนักงานทหารไทย ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ จากการศึกษาพบวา อายุที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันตอองคกรใน
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ภาพรวมแตกตางกัน พบวายิ่งสมาชิกในองคกรมรามีอายุมากขึ้นเทาไหร จะยิ่งมีความผูกพันตอ
องคการมากขึ้นเทานั้น ตัวแปรดานอายุ พบวาบุคคลที่มีอายุมากขึ้นมักไมชอบการเปลี่ยนแปลง ทําให
โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานบอยลดนอยลง 
 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทําใหมีผลตอความรูสึกตอทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอ
ความภักดีในองคกรในภาพรวมแตกตางกันพบวา ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สามารถ ศุภรัตนอาภรณ 
(2544 : 24 : อางอิงจาก Hrebiniak and Alutto. 1972. Admmiinistrative Science Quarterly 17.)            
ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนาความ
ผูกพันตอองคกรครูและพยาบาล ในรัฐนิงยอรค จากการศึกษาพบวาคนที่มีระดับการศึกษาสูงจะมี
ความผูกพันตอองคกรนอยกวาคนที่มีระดับการศึกษาตํ่า สวนคนมีโอกาสกาวหนาและประสบ
ผลสําเร็จจะทําใหเกิดความผูกพันในองคกร ดังนั้นระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางกัน 
 รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันทําใหมีผลตอทัศนคติในการ
ทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกรในภาพรวมแตกตางกันพบวาความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ถาวร ศุภศิริวุฒิ (2543) ไดทําการศึกษาความผูกพันของบุคคลากรตอองคกร ศึกษากรณี
กองควบคุมงานซอมบํารุงอากาศยาน ฝายชางการบินไทย จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวารายได
ตอเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พนักงานที่มีตําแหนงตางกันจะ
มีความพอใจในความเพียงพอของรายไดแตกตางกัน 
 ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร เมื่อพิจารณารายดานพบวา ลักษณะ
งานมีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการ
เปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคกร และความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร 
 รองลงมาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเท
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึง
การเปนสมาชิกภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอ
ประโยชนตอองคกร 
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 โอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร 
 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร 
 สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร 
 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร ความรูสึกการเปนเจาขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพอันกอประโยชนตอองคกร 
 รายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ ความรูสึกการเปนเจาขององคกร ความปราถนาที่
จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
อันกอประโยชนตอองคกร 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร กรณีศึกษา 
พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (สวนกลาง) ผูวิจัยขอเสนอความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะ เพื่อเปนแนวทางในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร ดังนี้ 
 1. ปจจัยจูงใจตัวกระตุนดานโอกาสในความกาวหนา ควรสนับสนุนและสงเสริมให
พนักงานไดมีโอกาสปรับวุฒิการทํางานและตําแหนงงานใหสูงขึ้น โดยการนําระยะเวลาในการทํางาน 
ประสบการณในการทํางานมาประกอบในการพิจารณาดวยเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการปฏบิตังิาน 
 2. ปจจัยดานการประสานงานกันเปนอยางดี ไมมีการกาวกายงานซึ่งกันและกันรวมทั้งการ
จัดการฝกอบรมทั้งภายนอกและภายในองคกรเพื่อพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะ เพื่อสรางคุณลักษณะ
ในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
 3. ปจจัยดานการทําความเขาใจกระบวนการทํางาน เปนอันดับสุดทาย ดังนั้นสํานักงาน
ทรัพยสินฯควรมีการปรับเปลียนวิธีการทํางาน โดยใชบุคคลใหตรงกับสายงาน จัดใหทําคําอธิบาย
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ลักษณะงาน ของพนักงานแตละตําแหนง เพื่อใหพนักงานทราบถึงขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงานที่
ถูกตอง 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต  
 1. ผูศึกษาควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร ศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงานใหลึกซึ้งยิ่งขึ้น โดยนําตัวแปรอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการวิจัยคร้ังนี้มา
ทําการศึกษาคนควาเพิ่มเติม เพื่อเปนประโยชนในการนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
องคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
 2. ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบทัศนคติที่มีผลตอความภักดีและสงถึงความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานสํานักงานทรัพยสินฯกับหนวยงานอื่น เพื่อนําผลที่ไดมาปรับปรุงการบริหารงาน
ภายในองคกรในดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารงานบุคคลเพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกรัก
องคกร โดยพนักงานไมคิดที่จะลาออกจากองคกร พรอมที่จะทํางานเพื่อองคกร สงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานที่ดีแกองคกร 
 3. ในการศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาและหาตัวแปรอื่นที่สําคัญเพิ่มเติมขึ้นอีก เชน  
ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหกรอบแนวคิดที่จะ
ศึกษาวิจัยเร่ืองนี้มีความกวางขวางและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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ประสิทธิ์ สุขแกว. 2544. คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตาํรวจ. วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวทิยาลัยศรีปทมุ.  

พรทิพย ทับทมิทองคํา. 2540. ความสัมพนัธระหวางความผูกพันกับคณุภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. วิทยานิพนธมหาบณัฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
 
พิชยา บุญสม. 2551.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานบริการ (กรณีศึกษา พนักงาน

แผนกสินคาสดประจําหางสรรพสินคาในกรุงเทพฯ.  การคนควาอิสระ.                 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

พิมพจรรย สุระชัยปญหา. 2548. คุณภาพชวีิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ระดับปฏิบตัิการในโรงกลั่นน้ํามันในประเทศไทย. วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. 
สาขาวิชาวิทยาการจัดการอตุสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง. 

มงคง ลาวรรณา. 2551. คุณภาพชีวิตการทํางานของบคุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการวิจัย
แหงชาติ(วช.) ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัญฑิต (รัฐประศาสตรศาสตร). บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล. 

มณฑล รอยตระกูล. 2546. แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบตัิงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา. วิทยานิพนธ. 
มหาวิทยาลัยราชฏัชนครปฐม. 

รังสรรค ประเสริฐศรี. 2548. พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ : พิมพที่ บริษัทธรรมสาร จํากัด. 
รัชนพีร ภูสกุล. 2550. ศึกษาปจจัยท่ีมีผลใหพนักงานเกิดความผูกพนัตอองคกร กรณีศึกษา 

บริษัททัทซูโนเอ็นจิเนียร่ิงแอนดเซอรวิส จํากัด.  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
วลัยลักษณ คําเพ็ญ. 2544. แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จํากัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม.  การคนควาอิสระปริญญามหาบัณฑิต.           
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม. 

วารุณี คําแกว. 2550. ความผกูพันตอองคกรของพนักงานธนาคาร ไทยธนาคาร จํากดั (มหาชน)           
สํานักงานใหญ. มหาวิทยาลัยราชฏัชพระนคร. 

ขวัญประไพ  สีสาวแห. 2550. ความผกูพนัขององคกรของพนักงานทหารไทย ศึกษาเฉพาะกรณ ี
 สํานักงานใหญ. 
ศิริวรรณ หาญละศิริ. 2552. คุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานบริษทั ชารปแอพพลาย แอนซ 

(ประเทศไทย) จํากัด กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยราชฏชัวไลยอลงกรณในพระบรมราชปูภัมภ. 
สุจินดา ออนแกว. 2538. คุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยทวารวด.ี  วิทยานิพนธ ค.ม.

(การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
 
สุทธาทิพย วิจารณ. 2549. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานเจาหนาท่ี

สํานักงานประกันสังคมจังหวัดปทุมธานี. การคนควาอิสระ. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
ราชมงคลธัญบุรี. 

สุพรรณี ไทยประดิษฐ. 2546. คุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ กรณีศึกษา หลักสูตรปริญญาธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยหอการคาไทย. 

สุวดี ตนวุงษววิัฒน. 2544. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานกรงุศรอียุธยา จํากัด (มหาชน) ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานสนิเชื่อ ฝายสนิเชื่อ สาขากลาง. ภาคนิพนธศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต. 
สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 

เสาวนีย อวยผล. 2550. ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิงาน กรณีศึกษา บริษทัผลิตชิน้สวนอิเลคทรอนิส. การคนควาอิสระ.             
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2542. ปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยท่ีเก่ียวของกับบทบาทในการ
พัฒนาความผกูพันตอองคกรครูและพยาบาล ในรัฐนิวยอรค : อางอิงจาก Hrebiniak and 
Alutto. 1972. Admmiinistrative Science Quarterly. 

อรวรรณ ผดุงรัชดากิจ. 2550. คุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพนัตอองคการ: กรณีศึกษา
ขาราชการสงักัดสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสงัคมและความมั่นคงของมนษุย.
วิทยานิพนธปริญญาการจัดการมหาบัณฑติ. บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา. 

อัญชลี สุมะตินันท. 2547. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการภาคกลางการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย. ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวทิยาลัย          
มหาวิทยาลัยราชฏัชสวนดุสิต. 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง : ทัศนคติในการทํางานที่มีผลตอความภักดีในองคกร 
กรณีศึกษา พนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย (สวนกลาง) 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาทัศนคติในการทํางานที่สงผลใหพนักงานมีความภักดีตอองคกร 
กรณีศึกษาพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย เพื่อนําขอมูลที่ไดไปใชศึกษาวิชาคนควาอิสระ
หลักสูตรปริญญาโท มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเพื่อเปนขอมูลสวนหนึ่ง เพื่อใหผูบริหารของ
สํานักงานทรัพยสินฯไดนําไปพิจารณา และใชพัฒนาองคกรตอไป คําตอบที่ไดจะเก็บเปนความลับและไมมีผลใดใด
ตอผูตอบทั้งสิ้น ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบคําถามเพื่อประโยชนทางการศึกษาและการพัฒนา
องคกรตอไป 
 

สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
1.  เพศ 

  1.ชาย                 2.หญิง 
 

2.  อายุ 
 1. ตํ่ากวา25ป                 2. 25 แตไมถึง 30ป                  3. 30 แตไมถึง 35ป             
  4. 35 แตไมถึง 40 ป                        5. อายุ 40 ปขึ้นไป 

 
        3.  รายได (ตอเดือน) 

 1. ตํ่ากวา15,000 บาท             2. 15,001 - 20,000 บาท  
 3. 20,001 - 25,000 บาท           4.  25,001 - 30,000 บาท               
 5. 30,001 บาท ขึ้นไป 

 
         4.  ระดับการศึกษา 
         1.ตํ่ากวาปริญญาตรี  2.ปริญญาตรี หรือเทียบเทา   3.ปริญญาโทขึ้นไป    
       
          5.  สถานภาพ 

 1. โสด    2. สมรส            3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
   
           6.  ตําแหนงงาน 

1.ระดับลูกจาง (ล.) 1-3                         2. ระดับปฏิบัติการ (ป.) 1-4  
3.ระดับปฏิบัติการ (ป.) 5                      4. ระดับบริหาร (บ.) 1-2               
5. ระดับบริหาร (บ.) 3-5  
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             7.  ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
    1. ตํ่ากวา 5 ป                 2.  5 – 10 ป 
    3. 11 – 15 ป                 4. 16 ป ขึ้นไป 
 

สวนที่ 2 ทัศนคติในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดอานขอความในแตละขออยางละเอียด และพิจารณาดูวา ทานมีความคิดเห็นอยางไรในแตละขอ ตาม
ลักษณะของงานที่กอใหเกิดทัศนคติที่สงผลในการปฏิบัติงานของทานในปจจุบัน แลวกรุณาใสเครื่องหมาย ลงใน
ชองวางตรงกับความคิดเห็นและตามทัศนคติของทานมากที่สุดเพียงชองเดียวดังนี้ 

ขอท่ี ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติในการ
ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

8. ลักษณะงาน      
8.1 ทานคิดวาลักษณะงานที่ทําอยู

เปนงานที่ทานมีความถนัดและ
ไดใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

     
 

8.2 ปริมาณงานที่ทานไดรับอยูมี
ความเหมาะสมแลวไมมากหรือ
นอยเกินไป 

     

8.3 งานที่ทานทําอยูทําใหทานเกิด
ความเครียดและเจ็บปวยเปน
ประจํา 

     

9. สภาพแวดลอมในการทํางาน      
9.1 บรรยากาศในที่ทํางานชวยใหมี

ความกระตือรือรนในการทํางาน 
     

9.2 สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เชน
อุปกรณในสํานักงานฯและ
อุปกรณสื่อสารมีความทันสมัย
เหมาะกับการปฏิบัติงานใน
ปจจุบัน 
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ขอท่ี ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติใน
การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

10. โอกาสกาวหนาในการทํางาน      
10.1 ทานมีโอกาสกาวหนาในการ

ทํางาน เมื่อเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอื่น 

     

10.2 องคกรทานมีการสนับสนุนให
ลาศึกษาตอ ใหทุนการศึกษา 
อบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน
ความรู 

     

10.3 องคกรทานมีกรอบในการ
พิจารณาความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมและมีมาตรฐาน เช่ือถือ
ได 

     

11. การไดรับการยอมรับนับถือ      
11.1 ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทาน

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบไดอยางอิสระ 

     

11.2 ทานไดมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นในการทํางานได
อยางเต็มที่เสมอ 

     

12. สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา      
12.1 ผูบังคับบัญชามีความเปน

กันเอง เมื่อทานมีปญหาไมวา
เรื่องการปฏิบัติงานหรือเรื่อง
สวนตัว ทานสามารถขอรับ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาได
เสมอ 
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ขอท่ี ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติใน
การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

12.2 ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม 
ปฏิบัติตอทานอยางเสมอภาค
กับคนอื่น ทําใหมีกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน 

     

13. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน      
13.1 องคกรทานมีการแตกแยกแบง

พรรคแบงพวกกันระหวาง
เพื่อนรวมงาน 

     

13.2 ในองคกรของทานมีการ
ประสานงานกันเปนอยางดี 
และไมมีการกาวกายงานซึ่งกัน
และกัน 

     

13.3 เมื่อทานมีปญหาในการทํางาน 
ทานไดรับความชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงานจนเปนที่นา
พอใจ 

     

14. รายไดและสวัสดิการ      
14.1 ทานคิดวารายไดที่ทานไดรับ 

ไมเพียงพอตอการดํารงชีพใน
ปจจุบัน 

     

14.2 ทานคิดวาเงินเดือนและ
สวัสดิการตางๆที่ไดรับจากที่
ทํางานในปจจุบันเพียงพอและ
นาพอใจและเหมาะสมกับ
ความสามารถ 
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สวนที่ 3 ความภักดีตอองคกร 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นและตามทัศนคติของทานมากที่สุดเพียงชอง
เดียวดังนี้ 

ขอท่ี ปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

15. 
ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคกร      

15.1 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถในการ
ทํางานและยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ
ขององคกรเสมอ เพื่อใหองคกรนี้ประสบ
ผลสําเร็จ เจริญรุงเรือง 

     

15.2 ทานอุทิศตนใหกับงานที่ไดรับและคิด
พัฒนาหาวิธีการใหมๆเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานอยูเสมอ 

     

16. ความรูสึกการเปนเจาขององคกร      
16.1 ทานมีความสุขและภูมิใจอยางมากที่ได

ทํางานในองคกรและจะกลาวถึงองคกร
อยางชื่นชมยินดีตอหนาบุคคลอื่น 

     

16.2 หากองคกรทานเกิดปญหา ทานพรอมที่จะ
ทุมเทและปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อให
องคกรผานพนปญหานั้นไปได 

     

16.3 ทานมั่นใจในโยบายการบริหารงานของ
องคกรวาสามารถสรางความเปนอยูที่ดี
ใหกับพนักงาน 

     

17. ความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 

     

17.1 ทานคิดวา จะทํางานกับองคกรนี้ตลอดไป
โดยไมคิดเปลี่ยนงาน 
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ขอท่ี ปจจัยที่มีผลตอความภักดีในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

17.2 ทานยินดี หากจะตองมีการปรับเปลี่ยน
หนาที่ที่รับผิดชอบอยู เพื่อความเหมาะสม
ในหนวยงาน 

     

18. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

18.1 การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
องคกร มีความยุติธรรม 

     

18.2 ทานคิดวาไดรับประสบการณที่ดีและมี
ประโยชน ที่ไดทํางานในองคกรนี้ 

     

18.3 ทานคิดวา กฎ ระเบียบ แนวทาง
ปฏิบัติงานในองคกรของทานทานมีความ
โปรงใสและชัดเจน 

     

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 ทานคิดวามีประเด็นใดที่ควรปรับปรุงที่สุด เพื่อสงเสริมทัศนคติที่ดี ที่สงผลตอความภักดีตอองคกรที่ทํางาน
ของทาน 
........................................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................................ 
  
  

..... ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความรวมมือในการใหขอมูลครั้งนี้ ..... 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0 0

1.55 2.36 2.71 2.22 1.37 3.95 2.00
.499 .761 1.185 .601 .504 .814 .954
2.00 5.00 5.00 4.00 3.00 5.00 4.00

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

เพศ อายุ รายได(ตอเดือน)ระดับการศึกษาสถานภาพตําแหนงงาน
ระยะเวลาในก
ารปฏิบัติงาน

 
Frequency Table 

เพศ

136 45.3 45.3 45.3
164 54.7 54.7 100.0
300 100.0 100.0

ชาย
หญิง
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
อายุ

9 3.0 3.0 3.0
213 71.0 71.0 74.0
43 14.3 14.3 88.3
31 10.3 10.3 98.7
4 1.3 1.3 100.0

300 100.0 100.0

อายุตํ่ากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 ป
อายุ 30 แตไมถึง 35 ป
อายุ  35 ป แตไมถึง 40 ป
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
รายได(ตอเดือน)

35 11.7 11.7 11.7
117 39.0 39.0 50.7
94 31.3 31.3 82.0
9 3.0 3.0 85.0

45 15.0 15.0 100.0
300 100.0 100.0

ต่ํากวา 15000 บาท
15001-20000 บาท
20001-25000 บาท
25001-30000 บาท
30001 บาท ขึ้นไป
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ระดับการศึกษา

27 9.0 9.0 9.0
180 60.0 60.0 69.0
92 30.7 30.7 99.7
1 .3 .3 100.0

300 100.0 100.0

ตํ่ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา
ปริญญาโทขึ้นไป
4
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
สถานภาพ

192 64.0 64.0 64.0
105 35.0 35.0 99.0

3 1.0 1.0 100.0
300 100.0 100.0

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ตําแหนงงาน

6 2.0 2.0 2.0
21 7.0 7.0 9.0
8 2.7 2.7 11.7

212 70.7 70.7 82.3
53 17.7 17.7 100.0

300 100.0 100.0

ระดับลูกจาง (ล) 1-3
ระดับปฏิบัติการ(ป) 1-4
ระดับปฏิบัติการ(ป)5
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-5
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

100 33.3 33.3 33.3
136 45.3 45.3 78.7
28 9.3 9.3 88.0
36 12.0 12.0 100.0

300 100.0 100.0

ต่ํากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปขึ้นไป
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0 0

3.60 3.56 2.24 3.1356 3.35 3.77 3.5633
.940 .698 .902 .47860 1.067 .843 .78403
5.00 5.00 5.00 4.6667 5.00 5.00 5.0000

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

ทานคิดวาลักษณ
ะงานที่ทําอยูเปน
งานที่ทานมีควา
มถนัดและไดใชค
ามรูความสามาร
ถในการปฏิบัติงา
นอยางเต็มที่

ปริมาณงานที่ท
านไดรับอยูมีคว
ามเหมาะสมแล
วไมมากหรือนอ

ยเกินไป

งานที่ทานทําอยู
ทําใหเกิดความเ
ครียดและเจ็บปว
ยเปนประจํา ลักษณะงาน

บรรยากาศในที่
ทํางานชวยใหมคี
ามกระตือรือรนใ
นการทํางาน

สิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆเช
นอุปกรณในสํา
นกังานฯและอุป
กรณสื่อสารมีคว
มทันสมัยเหมา
ะกับการปฏิบัติง
านในปจจุบัน

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

 
Frequency Table 
านคิดวาลักษณะงานที่ทําอยูเปนงานที่ทานมีความถนัดและไดใชความรูความสามา

ถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่

16 5.3 5.3 5.3
1 .3 .3 5.7

117 39.0 39.0 44.7
119 39.7 39.7 84.3
47 15.7 15.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ปริมาณงานที่ทานไดรับอยูมีความเหมาะสมแลวไมมากหรือนอยเกินไป

1 .3 .3 .3
14 4.7 4.7 5.0

119 39.7 39.7 44.7
147 49.0 49.0 93.7
19 6.3 6.3 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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งานที่ทานทําอยูทําใหเกิดความเครียดและเจ็บปวยเปนประจํา

60 20.0 20.0 20.0
137 45.7 45.7 65.7
77 25.7 25.7 91.3
22 7.3 7.3 98.7
4 1.3 1.3 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ลักษณะงาน

5 1.7 1.7 1.7
18 6.0 6.0 7.7
47 15.7 15.7 23.3

104 34.7 34.7 58.0
66 22.0 22.0 80.0
37 12.3 12.3 92.3
14 4.7 4.7 97.0
7 2.3 2.3 99.3
2 .7 .7 100.0

300 100.0 100.0

2.00
2.33
2.67
3.00
3.33
3.67
4.00
4.33
4.67
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
บรรยากาศในที่ทํางานชวยใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน

15 5.0 5.0 5.0
40 13.3 13.3 18.3

120 40.0 40.0 58.3
74 24.7 24.7 83.0
51 17.0 17.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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งอํานวยความสะดวกตางๆเชนอุปกรณในสํานักงานฯและอุปกรณส่ือสารมีความทนั
สมัยเหมาะกับการปฏิบัติงานในปจจุบัน

4 1.3 1.3 1.3
12 4.0 4.0 5.3
88 29.3 29.3 34.7

140 46.7 46.7 81.3
56 18.7 18.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน

3 1.0 1.0 1.0
12 4.0 4.0 5.0
30 10.0 10.0 15.0
54 18.0 18.0 33.0
80 26.7 26.7 59.7
68 22.7 22.7 82.3
27 9.0 9.0 91.3
26 8.7 8.7 100.0

300 100.0 100.0

1.50
2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 
 

 

Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0 0

3.09 3.71 2.93 3.2411 3.51 3.60 3.5533
.907 .925 .954 .74561 .787 .776 .73185
5.00 5.00 5.00 5.0000 5.00 5.00 5.0000

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

ทานมีโอกาสกา
วหนาในการทํา
งานเมื่อเปรียบเ
ทียบกับหนวยง

านอื่น

องคกรทานมีการ
สนับสนุนใหลาศึ

กษาตอ
ใหทุนการศึกษา
อบรม สัมมนา
พื่อเพิ่มพูนความ

องคกรทานมีกร
อบในการพิจาร
ณาความดีความ
ชอบอยางยุติธร
รมและมีมาตรฐ
าน เชื่อถือได

โอกาสกาวหนา
ในการทํางาน

ผูบังคับบัญชาให
โอกาสทานตัดสิ
นใจในการปฏิบติั
งานท่ีรับผิดชอบ
ไดอยางอิสระ

ทานไดมีสวนรว
มในการเสนอคว
ามคิดเห็นในกา
รทํางานไดอยา
งเต็มที่เสมอ

การไดรับการย
อมรับนับถือ
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Frequency Table 
ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน

22 7.3 7.3 7.3
30 10.0 10.0 17.3

163 54.3 54.3 71.7
70 23.3 23.3 95.0
15 5.0 5.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
องคกรทานมีการสนับสนุนใหลาศึกษาตอ ใหทุนการศึกษา อบรม สัมมนา

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู

4 1.3 1.3 1.3
19 6.3 6.3 7.7

103 34.3 34.3 42.0
108 36.0 36.0 78.0
66 22.0 22.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
องคกรทานมีกรอบในการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมและมีมาตรฐาน

เชื่อถือได

29 9.7 9.7 9.7
52 17.3 17.3 27.0

140 46.7 46.7 73.7
70 23.3 23.3 97.0
9 3.0 3.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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โอกาสกาวหนาในการทํางาน

12 4.0 4.0 4.0
15 5.0 5.0 9.0
30 10.0 10.0 19.0
24 8.0 8.0 27.0
51 17.0 17.0 44.0
51 17.0 17.0 61.0
48 16.0 16.0 77.0
43 14.3 14.3 91.3
17 5.7 5.7 97.0
4 1.3 1.3 98.3
5 1.7 1.7 100.0

300 100.0 100.0

1.67
2.00
2.33
2.67
3.00
3.33
3.67
4.00
4.33
4.67
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางอิสระ

35 11.7 11.7 11.7
98 32.7 32.7 44.3

147 49.0 49.0 93.3
20 6.7 6.7 100.0

300 100.0 100.0

นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ทานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการทํางานไดอยางเต็มที่เสมอ

16 5.3 5.3 5.3
126 42.0 42.0 47.3
120 40.0 40.0 87.3
38 12.7 12.7 100.0

300 100.0 100.0

นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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การไดรับการยอมรับนับถือ

12 4.0 4.0 4.0
27 9.0 9.0 13.0
79 26.3 26.3 39.3
35 11.7 11.7 51.0

113 37.7 37.7 88.7
14 4.7 4.7 93.3
20 6.7 6.7 100.0

300 100.0 100.0

2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0 0

3.82 3.68 3.7483 3.16 3.20 3.70 3.3544
.911 .991 .90567 1.137 .965 .828 .52786
5.00 5.00 5.0000 5.00 5.00 5.00 4.6667

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

ผูบังคับบัญชามีค
วามเปนกันเอง
ม่ือทานมีปญหา
ไมาวาเร่ืองการป
ฏิบัติงานหรือเร่ือ
งสวนตัวทานสาม
ารถขอรับคําแน
นําจากผูบังคับบั
ญชาไดเสมอ

ผูบังคับบัญชามีค
วามยุติธรรม

ปฏิบัติตอทานอย
งเสมอภาคกับค

นอ่ืน
ทําใหมีกําลังใจใ
นการปฏิบัติงาน

สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา

องคกรทานมีการ
แตกแยกแบงพรร
คแบงพวกกันระห
างเพ่ือนรวมงาน

ในองคกกรขอ
งทานมีการปร
ะสานงานกันเ
ปนอยางดี

และไมมีการก
าวกายงานซึ่ง
กันและกัน

ม่ือทานมีปญห
ามนการทํางาน
ทานไดรับความ
ชวยเหลือจากเ
พ่ือนรวมงานจน
เปนท่ีนาพอใจ

สัมพันธภาพกับ
เพ่ือรวมงาน

 
Frequency Table 

ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง
มื่อทานมีปญหาไมาวาเรื่องการปฏิบัติงานหรือเรื่องสวนตัวทานสามารถขอรับคําแน

นําจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ

4 1.3 1.3 1.3
15 5.0 5.0 6.3
87 29.0 29.0 35.3

119 39.7 39.7 75.0
75 25.0 25.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ปฏิบัติตอทานอยางเสมอภาคกับคนอ่ืน

ทําใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน

13 4.3 4.3 4.3
12 4.0 4.0 8.3
97 32.3 32.3 40.7

115 38.3 38.3 79.0
63 21.0 21.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

4 1.3 1.3 1.3
8 2.7 2.7 4.0
6 2.0 2.0 6.0
7 2.3 2.3 8.3

70 23.3 23.3 31.7
37 12.3 12.3 44.0
84 28.0 28.0 72.0
33 11.0 11.0 83.0
51 17.0 17.0 100.0

300 100.0 100.0

1.00
1.50
2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
องคกรทานมีการแตกแยกแบงพรรคแบงพวกกันระหวางเพ่ือนรวมงาน

20 6.7 6.7 6.7
75 25.0 25.0 31.7
80 26.7 26.7 58.3
87 29.0 29.0 87.3
38 12.7 12.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ในองคกกรของทานมีการประสานงานกันเปนอยางดี

และไมมีการกาวกายงานซึ่งกันและกัน

14 4.7 4.7 4.7
53 17.7 17.7 22.3

111 37.0 37.0 59.3
102 34.0 34.0 93.3
20 6.7 6.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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เมื่อทานมีปญหามนการทํางาน
ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานจนเปนที่นาพอใจ

7 2.3 2.3 2.3
11 3.7 3.7 6.0
86 28.7 28.7 34.7

157 52.3 52.3 87.0
39 13.0 13.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

4 1.3 1.3 1.3
5 1.7 1.7 3.0

33 11.0 11.0 14.0
74 24.7 24.7 38.7
63 21.0 21.0 59.7
72 24.0 24.0 83.7
31 10.3 10.3 94.0
12 4.0 4.0 98.0
6 2.0 2.0 100.0

300 100.0 100.0

1.67
2.33
2.67
3.00
3.33
3.67
4.00
4.33
4.67
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0

3.37 3.10 3.2333 4.19 4.04 4.1167
.961 .940 .64571 .826 .798 .75495
5.00 5.00 5.0000 5.00 5.00 5.0000

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

ทานคิดวารายไ
ดที่ทานไดรับ
ไมเพียงพอตอก
ารดํารงชีพในป

จจุบัน

ทานคิดวาเงินเ
ดือนและสวัสดิก
ารตางๆที่ไดรับ
จากที่ทํางานใน
ปจจุบันเพีบงพ
อและนาพอใจแ
ละเหมาะสมกับ
ความสามารถ

รายไดและส
วัสดิการ

ทานเต็มใจที่จะ
ทุมเทความสาม
ารถในการทํางา
นและยอมรับกา
รเปล่ียนแปลงใ
หมๆขององคกร

เสมอ
เพ่ือใหองคกรน้ี
ประสบผลสําเร็
จเจริญรุงเรือง

ทานอุทิศตนให
กับงานที่ไดรับ
และคิดพัฒนาห
าวิธีการใหมๆเพ่ื
อปรับปรุงประสิ
ทธิภาพการทําง
านอยูเสมอ

ความเต็มใจในกา
รทุมเทความสาม
ารถเพ่ือประโยชน
ขององคกร

 
Frequency Table 

ทานคิดวารายไดที่ทานไดรับ ไมเพียงพอตอการดํารงชีพในปจจุบัน

7 2.3 2.3 2.3
39 13.0 13.0 15.3

133 44.3 44.3 59.7
78 26.0 26.0 85.7
43 14.3 14.3 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
านคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการตางๆที่ไดรับจากที่ทํางานในปจจุบันเพีบงพอและน

พอใจและเหมาะสมกับความสามารถ

19 6.3 6.3 6.3
44 14.7 14.7 21.0

144 48.0 48.0 69.0
75 25.0 25.0 94.0
18 6.0 6.0 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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รายไดและสวัสดิการ

3 1.0 1.0 1.0
22 7.3 7.3 8.3
18 6.0 6.0 14.3

114 38.0 38.0 52.3
92 30.7 30.7 83.0
38 12.7 12.7 95.7
6 2.0 2.0 97.7
7 2.3 2.3 100.0

300 100.0 100.0

1.00
2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
านเต็มใจท่ีจะทุมเทความสามารถในการทํางานและยอมรับการเปล่ียนแปลงใหมๆข

ององคกรเสมอ เพ่ือใหองคกรนี้ประสบผลสําเร็จเจริญรุงเรือง

12 4.0 4.0 4.0
43 14.3 14.3 18.3

121 40.3 40.3 58.7
124 41.3 41.3 100.0
300 100.0 100.0

นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ทานอุทิศตนใหกับงานท่ีไดรับและคิดพัฒนาหาวิธีการใหมๆเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภา

พการทํางานอยูเสมอ

11 3.7 3.7 3.7
56 18.7 18.7 22.3

142 47.3 47.3 69.7
91 30.3 30.3 100.0

300 100.0 100.0

นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ความเต็มใจในการทุมเทความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร

11 3.7 3.7 3.7
1 .3 .3 4.0

30 10.0 10.0 14.0
32 10.7 10.7 24.7
93 31.0 31.0 55.7
57 19.0 19.0 74.7
76 25.3 25.3 100.0

300 100.0 100.0

2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
 

Frequencies 
Statistics

300 300 300 300 300 300 300
0 0 0 0 0 0 0

4.31 4.33 3.70 4.1122 4.16 3.80 3.9800
.768 .759 .967 .69958 .899 .899 .73124
5.00 5.00 5.00 5.0000 5.00 5.00 5.0000

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

ทานมีความสุขแ
ละภูมิใจอยางมา
ท่ีไดทํางานในอ
คกรและจะกลา
ถึงองคกรอยางชื
นชมยินดีตอหนา
บุคคลอ่ืน

หากองคกรทานเ
กิดปญหา

ทานพรอมท่ีจะทุ
เทและปฏิบัติงา
นอยางเต็มท่ีเพ่ือ
หองคกรผานพน
ปญหาน้ันไปได

ทานม่ันใจในนโย
บายการบริหารง
านขององคกรวา
สามารถสรางควา
มเปนอยูท่ีดีใหกั
บพนักงาน

ความรูสึกการเปน
เจาขององคกร

ทานคิดวาจะทําง
นกับองคกรตลอ
ไปโดยไมคิดเป
ลี่ยนงาน

ทานยินดี
หากจะตองมีกา
ปรับเปลี่ยนหน
ท่ีท่ีรับผิดชอบ

อยู
พ่ือความเหมาะ
สมในหนวยงาน

ความปราถนาท่ี
จะคงไวซึ่งควา
มเปนสมาชิกภา
พขององคกร

 
Frequency Table 
ทานมีความสุขและภูมิใจอยางมากที่ไดทํางานในองคกรและจะกลาวถึงองคกรอยาง

ชื่นชมยินดีตอหนาบุคคลอ่ืน

4 1.3 1.3 1.3
1 .3 .3 1.7

29 9.7 9.7 11.3
130 43.3 43.3 54.7
136 45.3 45.3 100.0
300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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หากองคกรทานเกิดปญหา
านพรอมที่จะทุมเทและปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือใหองคกรผานพนปญหานั้นไปได

4 1.3 1.3 1.3
1 .3 .3 1.7

26 8.7 8.7 10.3
130 43.3 43.3 53.7
139 46.3 46.3 100.0
300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
านมั่นใจในนโยบายการบริหารงานขององคกรวาสามารถสรางความเปนอยูที่ดีใหก

บพนักงาน

4 1.3 1.3 1.3
22 7.3 7.3 8.7

109 36.3 36.3 45.0
91 30.3 30.3 75.3
74 24.7 24.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ความรูสึกการเปนเจาขององคกร

4 1.3 1.3 1.3
1 .3 .3 1.7
4 1.3 1.3 3.0

14 4.7 4.7 7.7
13 4.3 4.3 12.0
58 19.3 19.3 31.3
66 22.0 22.0 53.3
53 17.7 17.7 71.0
29 9.7 9.7 80.7
58 19.3 19.3 100.0

300 100.0 100.0

1.00
2.00
2.67
3.00
3.33
3.67
4.00
4.33
4.67
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ทานคิดวาจะทํางานกับองคกรตลอดไปโดยไมคิดเปล่ียนงาน

2 .7 .7 .7
5 1.7 1.7 2.3

74 24.7 24.7 27.0
82 27.3 27.3 54.3

137 45.7 45.7 100.0
300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ทานยินดี หากจะตองมีการปรับเปล่ียนหนาที่ที่รับผิดชอบอยู

เพ่ือความเหมาะสมในหนวยงาน

4 1.3 1.3 1.3
9 3.0 3.0 4.3

105 35.0 35.0 39.3
106 35.3 35.3 74.7
76 25.3 25.3 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ความปราถนาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร

4 1.3 1.3 1.3
5 1.7 1.7 3.0

50 16.7 16.7 19.7
50 16.7 16.7 36.3
78 26.0 26.0 62.3
57 19.0 19.0 81.3
56 18.7 18.7 100.0

300 100.0 100.0

2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies 

Statistics

300 300 300 300
0 0 0 0

2.90 3.89 3.29 3.3600
.885 .922 1.072 .83006
5.00 5.00 5.00 5.0000

Valid
Missing

N

Mean
Std. Deviation

100Percentiles

การพิจารณาเลื่
อนขั้นเลื่อนตําแ
หนงในองคกร
มีความยุติธรรม

ทานคิดวาไดรับป
ระสบการณท่ีดีแ
ละมีประโยชน
ท่ีไไดทํางานในอ

งคกรนี้

ทานคิดวา กฏ
ระเบียบ

แนวทางปฏิบัติง
านในองคกของท
านมีความโปรงใ
สและชัดเจน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอย
างมีประสิทธิภาพ

 
 
 
Frequency Table 

การพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงในองคกร มีความยุติธรรม

22 7.3 7.3 7.3
59 19.7 19.7 27.0

153 51.0 51.0 78.0
58 19.3 19.3 97.3
8 2.7 2.7 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ทานคิดวาไดรับประสบการณที่ดีและมีประโยชน ที่ไไดทํางานในองคกรนี้

25 8.3 8.3 8.3
71 23.7 23.7 32.0

117 39.0 39.0 71.0
87 29.0 29.0 100.0

300 100.0 100.0

นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ทานคิดวา กฏ ระเบียบ
แนวทางปฏิบัติงานในองคกของทานมีความโปรงใสและชัดเจน

19 6.3 6.3 6.3
44 14.7 14.7 21.0

108 36.0 36.0 57.0
89 29.7 29.7 86.7
40 13.3 13.3 100.0

300 100.0 100.0

นอยท่ีสุด
นอย
ปานกลาง
มาก
มากท่ีสุด
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

14 4.7 4.7 4.7
7 2.3 2.3 7.0
1 .3 .3 7.3

19 6.3 6.3 13.7
21 7.0 7.0 20.7
55 18.3 18.3 39.0
48 16.0 16.0 55.0
48 16.0 16.0 71.0
32 10.7 10.7 81.7
37 12.3 12.3 94.0
12 4.0 4.0 98.0
6 2.0 2.0 100.0

300 100.0 100.0

1.33
1.67
2.00
2.33
2.67
3.00
3.33
3.67
4.00
4.33
4.67
5.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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T-Test 
Group Statistics

136 3.0809 .48432 .04153
164 3.1809 .47046 .03674
136 3.6507 .74117 .06355
164 3.4909 .81299 .06348
136 3.1471 .80407 .06895
164 3.3191 .68617 .05358
136 3.4890 .81073 .06952
164 3.6067 .65711 .05131
136 3.7059 .91585 .07853
164 3.7835 .89842 .07015
136 3.2917 .62911 .05395
164 3.4065 .42107 .03288
136 3.1618 .72235 .06194
164 3.2927 .56996 .04451

เพศ
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง
ชาย
หญิง

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. Deviation
Std. Error

Mean
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Independent Samples Test

.447 .504 -1.809 298 .072 -.1000 .05530 -.20883 .00881

-1.804284.607 .072 -.1000 .05545 -.20915 .00913

.255 .614 1.765 298 .079 .1599 .09061 -.01843 .33820

1.780295.307 .076 .1599 .08983 -.01691 .33667

10.604 .001 -2.000 298 .046 -.1720 .08604 -.34138 -.00272

-1.970266.724 .050 -.1720 .08732 -.34397 -.00012

6.001 .015 -1.389 298 .166 -.1177 .08475 -.28451 .04904

-1.363258.593 .174 -.1177 .08641 -.28788 .05241

.194 .660 -.739 298 .461 -.0777 .10512 -.28452 .12921

-.737285.730 .461 -.0777 .10531 -.28493 .12962

18.206 .000 -1.884 298 .061 -.1148 .06096 -.23480 .00513

-1.818227.886 .070 -.1148 .06318 -.23932 .00965

7.689 .006 -1.754 298 .080 -.1309 .07463 -.27778 .01595

-1.716254.252 .087 -.1309 .07627 -.28112 .01929

Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed
Equal variances a
Equal variances n
assumed

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในก

โอกาสกาวหนาใน

การไดรับการยอมรั

สัมพันธภาพกับผูบั

สัมพันธภาพกับเพื่

รายไดและสวัสดิก

F Sig.

Levene's Test for
quality of Variance

t df g. (2-tailed
Mean

Difference
Std. Error
Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

t-test for Equality of Means
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Oneway 

Descriptives

9 3.3333 .47140 .15713 2.9710 3.6957 2.67 4.00
213 3.1268 .47704 .03269 3.0623 3.1912 2.00 4.67
43 3.0233 .43883 .06692 2.8882 3.1583 2.00 3.67
31 3.3548 .48637 .08736 3.1764 3.5332 3.00 4.33
4 2.6667 .00000 .00000 2.6667 2.6667 2.67 2.67

300 3.1356 .47860 .02763 3.0812 3.1899 2.00 4.67
9 3.8333 .79057 .26352 3.2256 4.4410 3.00 5.00

213 3.5000 .82844 .05676 3.3881 3.6119 1.50 5.00
43 3.7442 .36794 .05611 3.6309 3.8574 3.00 4.50
31 3.8710 .63203 .11352 3.6391 4.1028 3.00 5.00
4 2.0000 .00000 .00000 2.0000 2.0000 2.00 2.00

300 3.5633 .78403 .04527 3.4743 3.6524 1.50 5.00
9 3.4444 .86603 .28868 2.7788 4.1101 2.33 4.33

213 3.2300 .75982 .05206 3.1274 3.3327 1.67 5.00
43 3.2868 .71485 .10901 3.0668 3.5068 2.33 4.67
31 3.3978 .41651 .07481 3.2451 3.5506 3.00 4.33
4 1.6667 .00000 .00000 1.6667 1.6667 1.67 1.67

300 3.2411 .74561 .04305 3.1564 3.3258 1.67 5.00
9 3.5000 .66144 .22048 2.9916 4.0084 3.00 4.50

213 3.6455 .70707 .04845 3.5500 3.7410 2.00 5.00
43 3.3256 .92507 .14107 3.0409 3.6103 2.00 5.00
31 3.3871 .42249 .07588 3.2321 3.5421 3.00 4.00
4 2.5000 .00000 .00000 2.5000 2.5000 2.50 2.50

300 3.5533 .73185 .04225 3.4702 3.6365 2.00 5.00
9 3.8333 .79057 .26352 3.2256 4.4410 3.00 5.00

213 3.8099 .91515 .06270 3.6863 3.9335 1.00 5.00
43 3.5698 .95482 .14561 3.2759 3.8636 1.50 5.00
31 3.5161 .82142 .14753 3.2148 3.8174 2.00 5.00
4 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 4.00 4.00

300 3.7483 .90567 .05229 3.6454 3.8512 1.00 5.00
9 3.4444 .70711 .23570 2.9009 3.9880 2.67 4.33

213 3.3834 .51761 .03547 3.3135 3.4533 1.67 4.67
43 3.2868 .60676 .09253 3.1001 3.4736 2.33 4.67
31 3.2258 .45041 .08090 3.0606 3.3910 2.67 4.33
4 3.3333 .00000 .00000 3.3333 3.3333 3.33 3.33

300 3.3544 .52786 .03048 3.2945 3.4144 1.67 4.67
9 3.6667 .61237 .20412 3.1960 4.1374 3.00 4.50

213 3.1408 .65616 .04496 3.0522 3.2295 1.00 5.00
43 3.4186 .54478 .08308 3.2509 3.5863 3.00 5.00
31 3.3871 .57314 .10294 3.1769 3.5973 2.50 5.00
4 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 4.00 4.00

300 3.2333 .64571 .03728 3.1600 3.3067 1.00 5.00

อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 25 แตไมถึง 30 
อายุ 30 แตไมถึง 35 
อายุ  35 ป แตไมถึง 
อายุ 40 ปขึ้นไป
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการท

โอกาสกาวหนาในการ

การไดรับการยอมรับนบั

สัมพันธภาพกับผูบังคบั

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวม

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. DeviationStd. ErrorLower BoundUpper Bound

5% Confidence Interval fo
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

3.281 4 .820 3.711 .006
65.207 295 .221
68.487 299
15.627 4 3.907 6.853 .000

168.170 295 .570
183.797 299
11.165 4 2.791 5.310 .000

155.061 295 .526
166.226 299

9.362 4 2.340 4.579 .001
150.785 295 .511
160.147 299

4.167 4 1.042 1.275 .280
241.082 295 .817
245.249 299

.963 4 .241 .862 .487
82.348 295 .279
83.311 299
8.072 4 2.018 5.106 .001

116.595 295 .395
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

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

Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ลักษณะงาน อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง
30 ป .2066 .15999 .198 -.1083 .5214

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป .3101 .17234 .073 -.0291 .6492

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.0215 .17802 .904 -.3719 .3288

    อายุ 40 ปข้ึนไป .6667(*) .28252 .019 .1106 1.2227
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2066 .15999 .198 -.5214 .1083

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1035 .07860 .189 -.0512 .2582

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.2281(*) .09038 .012 -.4059 -.0502

   อายุ 40 ปข้ึนไป .4601 .23727 .053 -.0069 .9271
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.3101 .17234 .073 -.6492 .0291

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.1035 .07860 .189 -.2582 .0512

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.3316(*) .11077 .003 -.5496 -.1136

    อายุ 40 ปข้ึนไป .3566 .24576 .148 -.1271 .8403
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป .0215 .17802 .904 -.3288 .3719

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .2281(*) .09038 .012 .0502 .4059

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .3316(*) .11077 .003 .1136 .5496

    อายุ 40 ปข้ึนไป .6882(*) .24978 .006 .1966 1.1797
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.6667(*) .28252 .019 -1.2227 -.1106

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.4601 .23727 .053 -.9271 .0069

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป -.3566 .24576 .148 -.8403 .1271

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.6882(*) .24978 .006 -1.1797 -.1966

สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .3333 .25694 .196 -.1723 .8390

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .0891 .27676 .748 -.4555 .6338
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Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.0376 .28588 .895 -.6003 .5250

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.8333(*) .45372 .000 .9404 2.7263
 อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.3333 .25694 .196 -.8390 .1723

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป -.2442 .12623 .054 -.4926 .0042

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.3710(*) .14514 .011 -.6566 -.0853

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.5000(*) .38104 .000 .7501 2.2499
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.0891 .27676 .748 -.6338 .4555

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .2442 .12623 .054 -.0042 .4926

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.1268 .17790 .477 -.4769 .2233

   อายุ 40 ปข้ึนไป 1.7442(*) .39468 .000 .9674 2.5209
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป .0376 .28588 .895 -.5250 .6003

   อายุ 25 แตไมถึง
30 ป .3710(*) .14514 .011 .0853 .6566

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1268 .17790 .477 -.2233 .4769

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.8710(*) .40113 .000 1.0815 2.6604
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป -1.8333(*) .45372 .000 -2.7263 -.9404

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -1.5000(*) .38104 .000 -2.2499 -.7501

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป -1.7442(*) .39468 .000 -2.5209 -.9674

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -1.8710(*) .40113 .000 -2.6604 -1.0815

โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน 

อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง
30 ป .2144 .24672 .386 -.2712 .7000

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1576 .26576 .554 -.3654 .6806

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .0466 .27452 .865 -.4937 .5869

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.7778(*) .43567 .000 .9204 2.6352
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2144 .24672 .386 -.7000 .2712

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป -.0568 .12121 .640 -.2953 .1818

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.1678 .13937 .230 -.4421 .1065

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.5634(*) .36589 .000 .8433 2.2835
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Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  อายุ 30 แตไม
ถึง 35 ป 

อายุต่ํากวา 25 ป -.1576 .26576 .554 -.6806 .3654

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .0568 .12121 .640 -.1818 .2953

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.1110 .17082 .516 -.4472 .2252

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.6202(*) .37899 .000 .8743 2.3660
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.0466 .27452 .865 -.5869 .4937

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .1678 .13937 .230 -.1065 .4421

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1110 .17082 .516 -.2252 .4472

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.7312(*) .38518 .000 .9731 2.4892
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป -1.7778(*) .43567 .000 -2.6352 -.9204

   อายุ 25 แตไมถึง
30 ป -1.5634(*) .36589 .000 -2.2835 -.8433

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป -1.6202(*) .37899 .000 -2.3660 -.8743

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -1.7312(*) .38518 .000 -2.4892 -.9731

การไดรบัการยอมรับ
นับถือ 

อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.1455 .24330 .550 -.6244 .3333

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1744 .26207 .506 -.3413 .6902

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .1129 .27070 .677 -.4199 .6457

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.0000(*) .42962 .021 .1545 1.8455
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป .1455 .24330 .550 -.3333 .6244

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป .3200(*) .11953 .008 .0847 .5552

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .2584 .13743 .061 -.0120 .5289

    อายุ 40 ปข้ึนไป 1.1455(*) .36081 .002 .4355 1.8556
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.1744 .26207 .506 -.6902 .3413

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.3200(*) .11953 .008 -.5552 -.0847

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.0615 .16845 .715 -.3930 .2700

   อายุ 40 ปข้ึนไป .8256(*) .37373 .028 .0901 1.5611
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Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  อายุ  35 ป แต
ไมถึง 40 ป 

อายุต่ํากวา 25 ป -.1129 .27070 .677 -.6457 .4199

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.2584 .13743 .061 -.5289 .0120

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .0615 .16845 .715 -.2700 .3930

    อายุ 40 ปข้ึนไป .8871(*) .37983 .020 .1396 1.6346
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป -1.0000(*) .42962 .021 -1.8455 -.1545

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -1.1455(*) .36081 .002 -1.8556 -.4355

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป -.8256(*) .37373 .028 -1.5611 -.0901

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.8871(*) .37983 .020 -1.6346 -.1396

สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง
30 ป .0235 .30764 .939 -.5820 .6289

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .2636 .33137 .427 -.3886 .9157

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .3172 .34229 .355 -.3564 .9909

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.1667 .54324 .759 -1.2358 .9025
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.0235 .30764 .939 -.6289 .5820

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป .2401 .15114 .113 -.0573 .5375

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .2937 .17378 .092 -.0483 .6357

   อายุ 40 ปข้ึนไป -.1901 .45623 .677 -1.0880 .7077
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2636 .33137 .427 -.9157 .3886

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.2401 .15114 .113 -.5375 .0573

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .0536 .21300 .801 -.3655 .4728

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.4302 .47256 .363 -1.3602 .4998
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.3172 .34229 .355 -.9909 .3564

   อายุ 25 แตไมถึง
30 ป -.2937 .17378 .092 -.6357 .0483

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป -.0536 .21300 .801 -.4728 .3655

   อายุ 40 ปข้ึนไป -.4839 .48028 .315 -1.4291 .4613
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป .1667 .54324 .759 -.9025 1.2358
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Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .1901 .45623 .677 -.7077 1.0880

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .4302 .47256 .363 -.4998 1.3602

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .4839 .48028 .315 -.4613 1.4291

สัมพันธภาพกับเพ่ือ
รวมงาน 

อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .0610 .17980 .735 -.2928 .4149

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .1576 .19367 .416 -.2235 .5388

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .2186 .20005 .275 -.1751 .6123

    อายุ 40 ปข้ึนไป .1111 .31749 .727 -.5137 .7360
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.0610 .17980 .735 -.4149 .2928

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .0966 .08833 .275 -.0772 .2704

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .1576 .10156 .122 -.0423 .3575

    อายุ 40 ปข้ึนไป .0501 .26664 .851 -.4747 .5748
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.1576 .19367 .416 -.5388 .2235

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.0966 .08833 .275 -.2704 .0772

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .0610 .12448 .624 -.1840 .3060

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.0465 .27618 .866 -.5901 .4970
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2186 .20005 .275 -.6123 .1751

   อายุ 25 แตไมถึง
30 ป -.1576 .10156 .122 -.3575 .0423

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป -.0610 .12448 .624 -.3060 .1840

   อายุ 40 ปข้ึนไป -.1075 .28070 .702 -.6599 .4449
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.1111 .31749 .727 -.7360 .5137

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป -.0501 .26664 .851 -.5748 .4747

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป .0465 .27618 .866 -.4970 .5901

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .1075 .28070 .702 -.4449 .6599

รายไดและสวัสดกิาร อายุต่ํากวา 25 
ป 

อายุ 25 แตไมถึง
30 ป .5258(*) .21394 .015 .1048 .9469

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป .2481 .23045 .283 -.2055 .7016
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Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .2796 .23804 .241 -.1889 .7480

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.3333 .37779 .378 -1.0768 .4102
  อายุ 25 แตไม

ถึง 30 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.5258(*) .21394 .015 -.9469 -.1048

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป -.2778(*) .10511 .009 -.4846 -.0709

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป -.2463(*) .12085 .042 -.4841 -.0084

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.8592(*) .31728 .007 -1.4836 -.2347
  อายุ 30 แตไม

ถึง 35 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2481 .23045 .283 -.7016 .2055

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .2778(*) .10511 .009 .0709 .4846

    อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .0315 .14813 .832 -.2600 .3230

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.5814 .32863 .078 -1.2282 .0654
  อายุ  35 ป แต

ไมถึง 40 ป 
อายุต่ํากวา 25 ป -.2796 .23804 .241 -.7480 .1889

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .2463(*) .12085 .042 .0084 .4841

    อายุ 30 แตไมถึง 
35 ป -.0315 .14813 .832 -.3230 .2600

    อายุ 40 ปข้ึนไป -.6129 .33400 .068 -1.2702 .0444
  อายุ 40 ปข้ึน

ไป 
อายุต่ํากวา 25 ป .3333 .37779 .378 -.4102 1.0768

    อายุ 25 แตไมถึง 
30 ป .8592(*) .31728 .007 .2347 1.4836

   อายุ 30 แตไมถึง
35 ป .5814 .32863 .078 -.0654 1.2282

   อายุ  35 ป แตไม
ถึง 40 ป .6129 .33400 .068 -.0444 1.2702

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

ANOVA

2.889 4 .722 3.248 .013
65.599 295 .222
68.487 299
1.463 4 .366 .592 .669

182.334 295 .618
183.797 299
10.862 4 2.715 5.156 .000

155.365 295 .527
166.226 299

4.729 4 1.182 2.244 .064
155.417 295 .527
160.147 299

6.759 4 1.690 2.090 .082
238.490 295 .808
245.249 299

.865 4 .216 .774 .543
82.445 295 .279
83.311 299
6.530 4 1.632 4.076 .003

118.137 295 .400
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

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

Dependent 
Variable (I) รายได(ตอเดือน) (J) รายได(ตอเดอืน) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ลักษณะงาน ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท -.2080(*) .09085 .023 -.3868 -.0292
    20001-25000 บาท -.0355 .09338 .704 -.2192 .1483
    25001-30000 บาท -.1481 .17624 .401 -.4950 .1987
    30001 บาท ข้ึนไป -.2593(*) .10628 .015 -.4684 -.0501
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .2080(*) .09085 .023 .0292 .3868
    20001-25000 บาท .1725(*) .06532 .009 .0440 .3011
    25001-30000 บาท .0598 .16312 .714 -.2612 .3809
    30001 บาท ข้ึนไป -.0513 .08272 .536 -.2141 .1115
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .0355 .09338 .704 -.1483 .2192
    15001-20000 บาท -.1725(*) .06532 .009 -.3011 -.0440
    25001-30000 บาท -.1127 .16454 .494 -.4365 .2111
    30001 บาท ข้ึนไป -.2238(*) .08548 .009 -.3920 -.0556
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .1481 .17624 .401 -.1987 .4950
    15001-20000 บาท -.0598 .16312 .714 -.3809 .2612
    20001-25000 บาท .1127 .16454 .494 -.2111 .4365
    30001 บาท ข้ึนไป -.1111 .17219 .519 -.4500 .2278
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท .2593(*) .10628 .015 .0501 .4684
    15001-20000 บาท .0513 .08272 .536 -.1115 .2141
    20001-25000 บาท .2238(*) .08548 .009 .0556 .3920
    25001-30000 บาท .1111 .17219 .519 -.2278 .4500
สภาพแวดลอมใน
การทาํงาน 

ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท -.1669 .15147 .271 -.4650 .1312

    20001-25000 บาท -.1336 .15568 .392 -.4400 .1728
    25001-30000 บาท -.0857 .29383 .771 -.6640 .4926
    30001 บาท ข้ึนไป -.2635 .17719 .138 -.6122 .0852
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .1669 .15147 .271 -.1312 .4650
    20001-25000 บาท .0333 .10889 .760 -.1810 .2476
    25001-30000 บาท .0812 .27195 .765 -.4540 .6164
    30001 บาท ข้ึนไป -.0966 .13791 .484 -.3680 .1748
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .1336 .15568 .392 -.1728 .4400
    15001-20000 บาท -.0333 .10889 .760 -.2476 .1810
    25001-30000 บาท .0479 .27432 .862 -.4920 .5877
    30001 บาท ข้ึนไป -.1299 .14251 .363 -.4104 .1506
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .0857 .29383 .771 -.4926 .6640
    15001-20000 บาท -.0812 .27195 .765 -.6164 .4540
    20001-25000 บาท -.0479 .27432 .862 -.5877 .4920
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LSD  

Dependent 
Variable (I) รายได(ตอเดือน) (J) รายได(ตอเดอืน) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

    30001 บาท ข้ึนไป -.1778 .28707 .536 -.7427 .3872
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท .2635 .17719 .138 -.0852 .6122
    15001-20000 บาท .0966 .13791 .484 -.1748 .3680
    20001-25000 บาท .1299 .14251 .363 -.1506 .4104
    25001-30000 บาท .1778 .28707 .536 -.3872 .7427
โอกาสกาวหนาใน
การทาํงาน 

ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท .2467 .13982 .079 -.0284 .5219

    20001-25000 บาท .5291(*) .14370 .000 .2463 .8119
    25001-30000 บาท .3407 .27123 .210 -.1930 .8745
    30001 บาท ข้ึนไป .5778(*) .16356 .000 .2559 .8997
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.2467 .13982 .079 -.5219 .0284
    20001-25000 บาท .2824(*) .10052 .005 .0845 .4802
    25001-30000 บาท .0940 .25104 .708 -.4000 .5881
    30001 บาท ข้ึนไป .3311(*) .12730 .010 .0805 .5816
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.5291(*) .14370 .000 -.8119 -.2463
    15001-20000 บาท -.2824(*) .10052 .005 -.4802 -.0845
    25001-30000 บาท -.1883 .25322 .458 -.6867 .3100
    30001 บาท ข้ึนไป .0487 .13155 .712 -.2102 .3076
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.3407 .27123 .210 -.8745 .1930
    15001-20000 บาท -.0940 .25104 .708 -.5881 .4000
    20001-25000 บาท .1883 .25322 .458 -.3100 .6867
    30001 บาท ข้ึนไป .2370 .26499 .372 -.2845 .7586
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท -.5778(*) .16356 .000 -.8997 -.2559
    15001-20000 บาท -.3311(*) .12730 .010 -.5816 -.0805
    20001-25000 บาท -.0487 .13155 .712 -.3076 .2102
    25001-30000 บาท -.2370 .26499 .372 -.7586 .2845
การไดรับการยอมรับ
นับถือ 

ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท -.0481 .13984 .731 -.3233 .2271

    20001-25000 บาท .0824 .14373 .567 -.2005 .3652
    25001-30000 บาท .3921 .27127 .149 -.1418 .9259
    30001 บาท ข้ึนไป .2810 .16358 .087 -.0410 .6029
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท .0481 .13984 .731 -.2271 .3233
    20001-25000 บาท .1305 .10054 .195 -.0674 .3283
    25001-30000 บาท .4402 .25108 .081 -.0540 .9343
    30001 บาท ข้ึนไป .3291(*) .12732 .010 .0785 .5796
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.0824 .14373 .567 -.3652 .2005
    15001-20000 บาท -.1305 .10054 .195 -.3283 .0674
    25001-30000 บาท .3097 .25326 .222 -.1887 .8081
    30001 บาท ข้ึนไป .1986 .13158 .132 -.0604 .4575
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LSD  

Dependent 
Variable (I) รายได(ตอเดือน) (J) รายได(ตอเดอืน) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.3921 .27127 .149 -.9259 .1418
    15001-20000 บาท -.4402 .25108 .081 -.9343 .0540
    20001-25000 บาท -.3097 .25326 .222 -.8081 .1887
    30001 บาท ข้ึนไป -.1111 .26504 .675 -.6327 .4105
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท -.2810 .16358 .087 -.6029 .0410
    15001-20000 บาท -.3291(*) .12732 .010 -.5796 -.0785
    20001-25000 บาท -.1986 .13158 .132 -.4575 .0604
    25001-30000 บาท .1111 .26504 .675 -.4105 .6327
สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท .1766 .17323 .309 -.1644 .5175

    20001-25000 บาท .1948 .17804 .275 -.1556 .5452
    25001-30000 บาท .5270 .33604 .118 -.1344 1.1883
    30001 บาท ข้ึนไป .5159(*) .20264 .011 .1171 .9147
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.1766 .17323 .309 -.5175 .1644
    20001-25000 บาท .0183 .12454 .883 -.2268 .2634
    25001-30000 บาท .3504 .31103 .261 -.2617 .9625
    30001 บาท ข้ึนไป .3393(*) .15772 .032 .0289 .6497
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.1948 .17804 .275 -.5452 .1556
    15001-20000 บาท -.0183 .12454 .883 -.2634 .2268
    25001-30000 บาท .3322 .31373 .291 -.2853 .9496
    30001 บาท ข้ึนไป .3210(*) .16299 .050 .0003 .6418
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.5270 .33604 .118 -1.1883 .1344
    15001-20000 บาท -.3504 .31103 .261 -.9625 .2617
    20001-25000 บาท -.3322 .31373 .291 -.9496 .2853
    30001 บาท ข้ึนไป -.0111 .32832 .973 -.6573 .6350
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท -.5159(*) .20264 .011 -.9147 -.1171
    15001-20000 บาท -.3393(*) .15772 .032 -.6497 -.0289
    20001-25000 บาท -.3210(*) .16299 .050 -.6418 -.0003
    25001-30000 บาท .0111 .32832 .973 -.6350 .6573
สัมพันธภาพกับเพ่ือ
รวมงาน 

ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท .0791 .10185 .438 -.1213 .2796

    20001-25000 บาท .0622 .10468 .553 -.1438 .2682
    25001-30000 บาท .1418 .19758 .474 -.2470 .5306
    30001 บาท ข้ึนไป .1937 .11915 .105 -.0408 .4281
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.0791 .10185 .438 -.2796 .1213
    20001-25000 บาท -.0169 .07322 .818 -.1610 .1272
    25001-30000 บาท .0627 .18287 .732 -.2972 .4226
    30001 บาท ข้ึนไป .1145 .09273 .218 -.0680 .2970
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LSD  

Dependent 
Variable (I) รายได(ตอเดือน) (J) รายได(ตอเดอืน) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.0622 .10468 .553 -.2682 .1438
    15001-20000 บาท .0169 .07322 .818 -.1272 .1610
    25001-30000 บาท .0796 .18446 .666 -.2834 .4426
    30001 บาท ข้ึนไป .1314 .09583 .171 -.0572 .3200
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.1418 .19758 .474 -.5306 .2470
    15001-20000 บาท -.0627 .18287 .732 -.4226 .2972
    20001-25000 บาท -.0796 .18446 .666 -.4426 .2834
    30001 บาท ข้ึนไป .0519 .19304 .788 -.3281 .4318
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท -.1937 .11915 .105 -.4281 .0408
    15001-20000 บาท -.1145 .09273 .218 -.2970 .0680
    20001-25000 บาท -.1314 .09583 .171 -.3200 .0572
    25001-30000 บาท -.0519 .19304 .788 -.4318 .3281
รายไดและสวสัดกิาร ต่ํากวา 15000 บาท 15001-20000 บาท .1918 .12192 .117 -.0481 .4318
    20001-25000 บาท .1530 .12531 .223 -.0936 .3997
    25001-30000 บาท .2175 .23651 .359 -.2480 .6829
    30001 บาท ข้ึนไป -.2270 .14262 .113 -.5077 .0537
  15001-20000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.1918 .12192 .117 -.4318 .0481
    20001-25000 บาท -.0388 .08765 .659 -.2113 .1337
    25001-30000 บาท .0256 .21890 .907 -.4052 .4565
    30001 บาท ข้ึนไป -.4188(*) .11100 .000 -.6373 -.2003
  20001-25000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.1530 .12531 .223 -.3997 .0936
    15001-20000 บาท .0388 .08765 .659 -.1337 .2113
    25001-30000 บาท .0644 .22081 .771 -.3701 .4990
    30001 บาท ข้ึนไป -.3800(*) .11471 .001 -.6058 -.1543
  25001-30000 บาท ต่ํากวา 15000 บาท -.2175 .23651 .359 -.6829 .2480
    15001-20000 บาท -.0256 .21890 .907 -.4565 .4052
    20001-25000 บาท -.0644 .22081 .771 -.4990 .3701
    30001 บาท ข้ึนไป -.4444 .23107 .055 -.8992 .0103
  30001 บาท ข้ึนไป ต่ํากวา 15000 บาท .2270 .14262 .113 -.0537 .5077
    15001-20000 บาท .4188(*) .11100 .000 .2003 .6373
    20001-25000 บาท .3800(*) .11471 .001 .1543 .6058
    25001-30000 บาท .4444 .23107 .055 -.0103 .8992

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

27 3.1481 .44658 .08594 2.9715 3.3248 2.67 4.33
181 3.1639 .51354 .03817 3.0886 3.2392 2.00 4.67
92 3.0761 .41079 .04283 2.9910 3.1612 2.00 3.67

300 3.1356 .47860 .02763 3.0812 3.1899 2.00 4.67
27 3.7593 .62589 .12045 3.5117 4.0069 3.00 5.00

181 3.4890 .79049 .05876 3.3730 3.6049 2.00 5.00
92 3.6522 .80089 .08350 3.4863 3.8180 1.50 5.00

300 3.5633 .78403 .04527 3.4743 3.6524 1.50 5.00
27 3.1358 .60099 .11566 2.8981 3.3735 2.33 4.33

181 3.2210 .81742 .06076 3.1011 3.3409 1.67 5.00
92 3.3116 .62665 .06533 3.1818 3.4414 2.00 4.33

300 3.2411 .74561 .04305 3.1564 3.3258 1.67 5.00
27 3.0185 .42701 .08218 2.8496 3.1874 2.50 4.00

181 3.6354 .74137 .05511 3.5266 3.7441 2.00 5.00
92 3.5489 .72271 .07535 3.3992 3.6986 2.00 5.00

300 3.5533 .73185 .04225 3.4702 3.6365 2.00 5.00
27 3.4444 .85859 .16524 3.1048 3.7841 2.00 4.50

181 3.7293 .97677 .07260 3.5860 3.8725 1.00 5.00
92 3.8750 .74356 .07752 3.7210 4.0290 1.50 5.00

300 3.7483 .90567 .05229 3.6454 3.8512 1.00 5.00
27 3.3457 .40805 .07853 3.1843 3.5071 2.33 4.00

181 3.3112 .53472 .03975 3.2328 3.3897 1.67 4.67
92 3.4420 .53932 .05623 3.3303 3.5537 2.33 4.67

300 3.3544 .52786 .03048 3.2945 3.4144 1.67 4.67
27 3.3519 .51543 .09919 3.1480 3.5557 3.00 4.50

181 3.1409 .68782 .05113 3.0400 3.2418 1.00 5.00
92 3.3804 .56144 .05853 3.2642 3.4967 2.00 5.00

300 3.2333 .64571 .03728 3.1600 3.3067 1.00 5.00

ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี หรือเทีย
ปริญญาโทขึ้นไป
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการท

โอกาสกาวหนาในการ

การไดรับการยอมรับนับ

สัมพันธภาพกับผูบังคับ

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวม

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. DeviationStd. ErrorLower BoundUpper Bound

5% Confidence Interval fo
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.475 2 .238 1.037 .356
68.012 297 .229
68.487 299
2.764 2 1.382 2.267 .105

181.033 297 .610
183.797 299

.830 2 .415 .745 .476
165.397 297 .557
166.226 299

8.942 2 4.471 8.782 .000
151.204 297 .509
160.147 299

4.035 2 2.018 2.484 .085
241.214 297 .812
245.249 299

1.046 2 .523 1.888 .153
82.265 297 .277
83.311 299
3.917 2 1.959 4.817 .009

120.750 297 .407
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

 
Post Hoc Tests 
 Multiple Comparisons 
 
LSD  

Dependent 
Variable (I) ระดบัการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 

Mean 
Differen
ce (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ลักษณะงาน ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา -.0158 .09872 .873 -.2100 .1785

    ปริญญาโทขึ้นไป .0721 .10474 .492 -.1341 .2782
  ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี .0158 .09872 .873 -.1785 .2100

    ปริญญาโทขึ้นไป .0878 .06127 .153 -.0328 .2084
  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี -.0721 .10474 .492 -.2782 .1341
    ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา -.0878 .06127 .153 -.2084 .0328
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ระดบัการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 

Mean 
Differen
ce (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

สภาพแวดลอมใน
การทาํงาน 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ีหรือ
เทียบเทา .2703 .16107 .094 -.0467 .5873

    ปริญญาโทขึ้นไป .1071 .17088 .531 -.2292 .4434
  ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี -.2703 .16107 .094 -.5873 .0467

    ปริญญาโทขึ้นไป -.1632 .09997 .104 -.3600 .0335
  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี -.1071 .17088 .531 -.4434 .2292
    ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา .1632 .09997 .104 -.0335 .3600

โอกาสกาวหนาใน
การทาํงาน 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ีหรือ
เทียบเทา -.0852 .15396 .580 -.3882 .2178

    ปริญญาโทขึ้นไป -.1758 .16334 .283 -.4972 .1457
  ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี .0852 .15396 .580 -.2178 .3882

    ปริญญาโทขึ้นไป -.0906 .09555 .344 -.2786 .0974
  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี .1758 .16334 .283 -.1457 .4972
    ปริญญาตรี หรือ

เทียบเทา .0906 .09555 .344 -.0974 .2786

การไดรับการยอมรับ
นับถือ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา 

-
.6168(*) .14720 .000 -.9065 -.3271

    ปริญญาโทข้ึนไป -
.5304(*) .15617 .001 -.8377 -.2231

  ปริญญาตร ีหรือ
เทียบเทา 

ต่ํากวาปริญญาตร ี .6168(*) .14720 .000 .3271 .9065

    ปริญญาโทขึ้นไป .0864 .09136 .345 -.0933 .2662
  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี .5304(*) .15617 .001 .2231 .8377
    ปริญญาตรี หรือ

เทียบเทา -.0864 .09136 .345 -.2662 .0933

สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา -.2848 .18592 .127 -.6507 .0811

    ปริญญาโทข้ึนไป -
.4306(*) .19725 .030 -.8187 -.0424

  ปริญญาตร ีหรือ
เทียบเทา 

ต่ํากวาปริญญาตรี .2848 .18592 .127 -.0811 .6507

    ปริญญาโทขึ้นไป -.1457 .11539 .208 -.3728 .0814
  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี .4306(*) .19725 .030 .0424 .8187
    ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา .1457 .11539 .208 -.0814 .3728

สัมพันธภาพกับเพ่ือ
รวมงาน 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา .0344 .10858 .751 -.1792 .2481

    ปริญญาโทข้ึนไป -.0963 .11519 .404 -.3230 .1303
  ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา 
ต่ํากวาปริญญาตรี -.0344 .10858 .751 -.2481 .1792

    ปริญญาโทข้ึนไป -.1308 .06739 .053 -.2634 .0018
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ระดบัการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 

Mean 
Differen
ce (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี .0963 .11519 .404 -.1303 .3230
    ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา .1308 .06739 .053 -.0018 .2634

รายไดและสวสัดกิาร ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ีหรือ
เทียบเทา .2110 .13155 .110 -.0479 .4698

    ปริญญาโทขึ้นไป -.0286 .13956 .838 -.3032 .2461
  ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี -.2110 .13155 .110 -.4698 .0479

    ปริญญาโทขึ้นไป -
.2396(*) .08164 .004 -.4002 -.0789

  ปริญญาโทขึ้นไป ต่ํากวาปริญญาตร ี .0286 .13956 .838 -.2461 .3032
    ปริญญาตร ีหรือ

เทียบเทา .2396(*) .08164 .004 .0789 .4002

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

192 3.1233 .47310 .03414 3.0559 3.1906 2.33 4.67
105 3.1619 .49595 .04840 3.0659 3.2579 2.00 4.33

3 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00
300 3.1356 .47860 .02763 3.0812 3.1899 2.00 4.67
192 3.6094 .87640 .06325 3.4846 3.7341 1.50 5.00
105 3.4667 .58122 .05672 3.3542 3.5791 2.50 4.50

3 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 4.00 4.00
300 3.5633 .78403 .04527 3.4743 3.6524 1.50 5.00
192 3.3490 .71735 .05177 3.2468 3.4511 1.67 5.00
105 3.0508 .77042 .07519 2.9017 3.1999 1.67 4.67

3 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00
300 3.2411 .74561 .04305 3.1564 3.3258 1.67 5.00
192 3.6406 .75440 .05444 3.5332 3.7480 2.00 5.00
105 3.4095 .67147 .06553 3.2796 3.5395 2.00 4.50

3 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00
300 3.5533 .73185 .04225 3.4702 3.6365 2.00 5.00
192 3.7604 .94198 .06798 3.6263 3.8945 1.00 5.00
105 3.7048 .84266 .08224 3.5417 3.8678 1.50 5.00

3 4.5000 .00000 .00000 4.5000 4.5000 4.50 4.50
300 3.7483 .90567 .05229 3.6454 3.8512 1.00 5.00
192 3.4392 .52711 .03804 3.3642 3.5143 2.33 4.67
105 3.1810 .48488 .04732 3.0871 3.2748 1.67 4.33

3 4.0000 .00000 .00000 4.0000 4.0000 4.00 4.00
300 3.3544 .52786 .03048 3.2945 3.4144 1.67 4.67
192 3.2292 .69182 .04993 3.1307 3.3276 1.00 5.00
105 3.2048 .52209 .05095 3.1037 3.3058 2.00 5.00

3 4.5000 .00000 .00000 4.5000 4.5000 4.50 4.50
300 3.2333 .64571 .03728 3.1600 3.3067 1.00 5.00

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total
โสด
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกั
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํ

โอกาสกาวหนาในการท

การไดรับการยอมรับนบั

สัมพันธภาพกับผูบังคับบ

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวม

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. DeviationStd. Error Lower BoundUpper Bound

5% Confidence Interval fo
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.157 2 .079 .341 .711
68.330 297 .230
68.487 299
1.960 2 .980 1.601 .203

181.836 297 .612
183.797 299

6.211 2 3.105 5.764 .004
160.016 297 .539
166.226 299

4.553 2 2.277 4.345 .014
155.594 297 .524
160.147 299

1.922 2 .961 1.173 .311
243.327 297 .819
245.249 299

5.791 2 2.896 11.094 .000
77.520 297 .261
83.311 299
4.902 2 2.451 6.079 .003

119.764 297 .403
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

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

Multiple Comparisons

LSD

-.0386 .05822 .507 -.1532 .0759
.1233 .27908 .659 -.4260 .6725
.0386 .05822 .507 -.0759 .1532
.1619 .28086 .565 -.3908 .7146

-.1233 .27908 .659 -.6725 .4260
-.1619 .28086 .565 -.7146 .3908
.1427 .09497 .134 -.0442 .3296

-.3906 .45527 .392 -1.2866 .5053
-.1427 .09497 .134 -.3296 .0442
-.5333 .45816 .245 -1.4350 .3683
.3906 .45527 .392 -.5053 1.2866
.5333 .45816 .245 -.3683 1.4350
.2982* .08909 .001 .1228 .4735
.3490 .42708 .415 -.4915 1.1894

-.2982* .08909 .001 -.4735 -.1228
.0508 .42979 .906 -.7950 .8966

-.3490 .42708 .415 -1.1894 .4915
-.0508 .42979 .906 -.8966 .7950
.2311* .08785 .009 .0582 .4040
.6406 .42114 .129 -.1882 1.4694

-.2311* .08785 .009 -.4040 -.0582
.4095 .42381 .335 -.4245 1.2436

-.6406 .42114 .129 -1.4694 .1882
-.4095 .42381 .335 -1.2436 .4245
.0557 .10986 .613 -.1606 .2719

-.7396 .52665 .161 -1.7760 .2969
-.0557 .10986 .613 -.2719 .1606
-.7952 .53000 .135 -1.8383 .2478
.7396 .52665 .161 -.2969 1.7760
.7952 .53000 .135 -.2478 1.8383
.2583* .06201 .000 .1362 .3803

-.5608 .29726 .060 -1.1458 .0242
-.2583* .06201 .000 -.3803 -.1362
-.8190* .29915 .007 -1.4078 -.2303
.5608 .29726 .060 -.0242 1.1458
.8190* .29915 .007 .2303 1.4078
.0244 .07708 .752 -.1273 .1761

-1.2708* .36948 .001 -1.9980 -.5437
-.0244 .07708 .752 -.1761 .1273

-1.2952* .37183 .001 -2.0270 -.5635
1.2708* .36948 .001 .5437 1.9980
1.2952* .37183 .001 .5635 2.0270

(J) สถานภาพ
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส
สมรส
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
หมาย/หยาราง/แยกกนั
โสด
สมรส

(I) สถานภาพ
โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

โสด

สมรส

หมาย/หยาราง/แยกกัน

Dependent Variable
ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทําง

โอกาสกาวหนาในการทําง

การไดรับการยอมรับนับถื

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญ

สัมพันธภาพกับเพื่อรวมงา

รายไดและสวัสดิการ

Mean
Difference

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
95% Confidence Interval

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

6 3.2222 .17213 .07027 3.0416 3.4029 3.00 3.33
21 3.1270 .45309 .09887 2.9207 3.3332 2.67 4.00
8 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00

212 3.1179 .49562 .03404 3.0508 3.1850 2.00 4.67
53 3.2201 .47566 .06534 3.0890 3.3512 2.00 4.33

300 3.1356 .47860 .02763 3.0812 3.1899 2.00 4.67
6 3.6667 .25820 .10541 3.3957 3.9376 3.50 4.00

21 3.6190 .63057 .13760 3.3320 3.9061 3.00 5.00
8 4.0000 .53452 .18898 3.5531 4.4469 3.50 4.50

212 3.5118 .80643 .05539 3.4026 3.6210 1.50 5.00
53 3.6698 .80230 .11020 3.4487 3.8910 2.00 5.00

300 3.5633 .78403 .04527 3.4743 3.6524 1.50 5.00
6 4.0556 .25092 .10244 3.7922 4.3189 3.67 4.33

21 3.4762 .60159 .13128 3.2024 3.7500 2.67 4.33
8 2.8333 .17817 .06299 2.6844 2.9823 2.67 3.00

212 3.2469 .77164 .05300 3.1424 3.3513 1.67 5.00
53 3.0943 .69607 .09561 2.9025 3.2862 1.67 4.33

300 3.2411 .74561 .04305 3.1564 3.3258 1.67 5.00
6 3.5833 .49160 .20069 3.0674 4.0992 3.00 4.00

21 3.3571 .47809 .10433 3.1395 3.5748 2.50 4.00
8 2.7500 .26726 .09449 2.5266 2.9734 2.50 3.00

212 3.6226 .75511 .05186 3.5204 3.7249 2.00 5.00
53 3.4717 .70992 .09752 3.2760 3.6674 2.00 5.00

300 3.5533 .73185 .04225 3.4702 3.6365 2.00 5.00
6 4.5000 .54772 .22361 3.9252 5.0748 4.00 5.00

21 4.2143 .94302 .20578 3.7850 4.6435 2.00 5.00
8 3.2500 .26726 .09449 3.0266 3.4734 3.00 3.50

212 3.7524 .90352 .06205 3.6300 3.8747 1.00 5.00
53 3.5377 .88714 .12186 3.2932 3.7823 1.50 5.00

300 3.7483 .90567 .05229 3.6454 3.8512 1.00 5.00
6 3.1111 .65546 .26759 2.4232 3.7990 2.33 4.00

21 3.6190 .48632 .10612 3.3977 3.8404 3.00 4.33
8 3.3333 .00000 .00000 3.3333 3.3333 3.33 3.33

212 3.3412 .52070 .03576 3.2707 3.4117 1.67 4.67
53 3.3333 .57735 .07931 3.1742 3.4925 2.67 4.67

300 3.3544 .52786 .03048 3.2945 3.4144 1.67 4.67
6 3.3333 .25820 .10541 3.0624 3.6043 3.00 3.50

21 3.3571 .80844 .17642 2.9891 3.7251 2.00 4.50
8 3.0000 .00000 .00000 3.0000 3.0000 3.00 3.00

212 3.1580 .64196 .04409 3.0711 3.2449 1.00 5.00
53 3.5094 .59234 .08136 3.3462 3.6727 2.50 5.00

300 3.2333 .64571 .03728 3.1600 3.3067 1.00 5.00

ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total
ระดับลูกจาง (ล) 1-
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับปฏิบัติการ(ป)
ระดับบริหาร(บ) 1-2
ระดับบริหาร(บ) 3-
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํ

โอกาสกาวหนาในการท

การไดรับการยอมรับนับ

สัมพันธภาพกับผูบังคับ

สัมพันธภาพกับเพื่อรวม

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. DeviationStd. ErrorLower BoundUpper Bound

5% Confidence Interval fo
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.639 4 .160 .694 .597
67.849 295 .230
68.487 299
2.819 4 .705 1.149 .334

180.978 295 .613
183.797 299

7.619 4 1.905 3.543 .008
158.607 295 .538
166.226 299

7.348 4 1.837 3.547 .008
152.799 295 .518
160.147 299
12.290 4 3.073 3.891 .004

232.959 295 .790
245.249 299

1.890 4 .472 1.712 .147
81.421 295 .276
83.311 299
6.060 4 1.515 3.768 .005

118.606 295 .402
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

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

Dependent 
Variable (I) ตําแหนงงาน (J) ตําแหนงงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ลักษณะงาน ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 .0952 .22200 .668 -.3417 .5321

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .2222 .25900 .392 -.2875 .7319
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1043 .19854 .600 -.2864 .4950
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .0021 .20657 .992 -.4044 .4086
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.0952 .22200 .668 -.5321 .3417

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .1270 .19925 .524 -.2652 .5191
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .0091 .10971 .934 -.2069 .2250
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.0931 .12366 .452 -.3365 .1502
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.2222 .25900 .392 -.7319 .2875
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.1270 .19925 .524 -.5191 .2652

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.1179 .17273 .495 -.4579 .2220
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.2201 .18190 .227 -.5781 .1379
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.1043 .19854 .600 -.4950 .2864
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.0091 .10971 .934 -.2250 .2069

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .1179 .17273 .495 -.2220 .4579
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.1022 .07365 .166 -.2471 .0427
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.0021 .20657 .992 -.4086 .4044
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .0931 .12366 .452 -.1502 .3365

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .2201 .18190 .227 -.1379 .5781
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1022 .07365 .166 -.0427 .2471
สภาพแวดลอมใน
การทาํงาน 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 .0476 .36258 .896 -.6659 .7612

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 -.3333 .42300 .431 -1.1658 .4992
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1549 .32425 .633 -.4833 .7930
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.0031 .33738 .993 -.6671 .6608
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.0476 .36258 .896 -.7612 .6659

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 -.3810 .32542 .243 -1.0214 .2595
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1073 .17919 .550 -.2454 .4599
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.0508 .20196 .802 -.4482 .3467
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ตําแหนงงาน (J) ตําแหนงงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .3333 .42300 .431 -.4992 1.1658
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .3810 .32542 .243 -.2595 1.0214

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .4882 .28210 .085 -.0670 1.0434
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .3302 .29709 .267 -.2545 .9149
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.1549 .32425 .633 -.7930 .4833
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.1073 .17919 .550 -.4599 .2454

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 -.4882 .28210 .085 -1.0434 .0670
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.1580 .12029 .190 -.3947 .0787
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .0031 .33738 .993 -.6608 .6671
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .0508 .20196 .802 -.3467 .4482

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 -.3302 .29709 .267 -.9149 .2545
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1580 .12029 .190 -.0787 .3947
โอกาสกาวหนาใน
การทาํงาน 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 .5794 .33943 .089 -.0886 1.2474

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 1.2222(*) .39600 .002 .4429 2.0016
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .8087(*) .30355 .008 .2113 1.4061
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .9612(*) .31584 .003 .3396 1.5828
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.5794 .33943 .089 -1.2474 .0886

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .6429(*) .30465 .036 .0433 1.2424
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .2293 .16775 .173 -.1008 .5595
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .3819(*) .18907 .044 .0098 .7539
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -

1.2222(*) .39600 .002 -2.0016 -.4429

    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 -.6429(*) .30465 .036 -1.2424 -.0433

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.4135 .26409 .118 -.9333 .1062
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.2610 .27812 .349 -.8084 .2863
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.8087(*) .30355 .008 -1.4061 -.2113
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.2293 .16775 .173 -.5595 .1008

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .4135 .26409 .118 -.1062 .9333
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .1525 .11261 .177 -.0691 .3741
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.9612(*) .31584 .003 -1.5828 -.3396
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.3819(*) .18907 .044 -.7539 -.0098

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .2610 .27812 .349 -.2863 .8084
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.1525 .11261 .177 -.3741 .0691
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ตําแหนงงาน (J) ตําแหนงงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

การไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 .2262 .33315 .498 -.4295 .8819

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .8333(*) .38868 .033 .0684 1.5983
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.0393 .29794 .895 -.6257 .5471
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .1116 .31000 .719 -.4985 .7217
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.2262 .33315 .498 -.8819 .4295

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .6071(*) .29902 .043 .0187 1.1956
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.2655 .16465 .108 -.5895 .0585
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.1146 .18557 .538 -.4798 .2507
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.8333(*) .38868 .033 -1.5983 -.0684
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.6071(*) .29902 .043 -1.1956 -.0187

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.8726(*) .25921 .001 -1.3828 -.3625
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.7217(*) .27298 .009 -1.2589 -.1845
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .0393 .29794 .895 -.5471 .6257
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .2655 .16465 .108 -.0585 .5895

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .8726(*) .25921 .001 .3625 1.3828
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .1509 .11053 .173 -.0666 .3685
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.1116 .31000 .719 -.7217 .4985
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .1146 .18557 .538 -.2507 .4798

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .7217(*) .27298 .009 .1845 1.2589
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.1509 .11053 .173 -.3685 .0666
สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 .2857 .41136 .488 -.5239 1.0953

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 1.2500(*) .47992 .010 .3055 2.1945
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .7476(*) .36789 .043 .0236 1.4717
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .9623(*) .38277 .012 .2090 1.7156
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.2857 .41136 .488 -1.0953 .5239

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .9643(*) .36921 .009 .2377 1.6909
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .4619(*) .20330 .024 .0618 .8620
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .6765(*) .22914 .003 .2256 1.1275
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -

1.2500(*) .47992 .010 -2.1945 -.3055

    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 -.9643(*) .36921 .009 -1.6909 -.2377

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.5024 .32006 .118 -1.1322 .1275
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.2877 .33706 .394 -.9511 .3756
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ตําแหนงงาน (J) ตําแหนงงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.7476(*) .36789 .043 -1.4717 -.0236
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.4619(*) .20330 .024 -.8620 -.0618

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .5024 .32006 .118 -.1275 1.1322
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .2146 .13647 .117 -.0540 .4832
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.9623(*) .38277 .012 -1.7156 -.2090
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.6765(*) .22914 .003 -1.1275 -.2256

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .2877 .33706 .394 -.3756 .9511
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.2146 .13647 .117 -.4832 .0540
สัมพันธภาพกับ
เพ่ือรวมงาน 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 -.5079(*) .24319 .038 -.9866 -.0293

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 -.2222 .28373 .434 -.7806 .3362
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.2301 .21749 .291 -.6581 .1979
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.2222 .22629 .327 -.6676 .2231
  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 
ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .5079(*) .24319 .038 .0293 .9866

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .2857 .21827 .192 -.1439 .7153
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .2779(*) .12019 .021 .0413 .5144
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .2857(*) .13546 .036 .0191 .5523
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .2222 .28373 .434 -.3362 .7806
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.2857 .21827 .192 -.7153 .1439

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.0079 .18921 .967 -.3802 .3645
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .0000 .19927 1.000 -.3922 .3922
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .2301 .21749 .291 -.1979 .6581
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.2779(*) .12019 .021 -.5144 -.0413

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .0079 .18921 .967 -.3645 .3802
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 .0079 .08068 .922 -.1509 .1666
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .2222 .22629 .327 -.2231 .6676
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.2857(*) .13546 .036 -.5523 -.0191

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .0000 .19927 1.000 -.3922 .3922
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.0079 .08068 .922 -.1666 .1509
รายไดและ
สวสัดิการ 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 -.0238 .29352 .935 -.6015 .5539

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .3333 .34244 .331 -.3406 1.0073
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1753 .26250 .505 -.3413 .6919
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.1761 .27312 .520 -.7136 .3614
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LSD  

Dependent 
Variable (I) ตําแหนงงาน (J) ตําแหนงงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

  ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-
4 

ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .0238 .29352 .935 -.5539 .6015

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .3571 .26344 .176 -.1613 .8756
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .1991 .14506 .171 -.0864 .4846
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.1523 .16350 .352 -.4741 .1695
  ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.3333 .34244 .331 -1.0073 .3406
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.3571 .26344 .176 -.8756 .1613

    ระดบับริหาร(บ) 1-2 -.1580 .22837 .490 -.6075 .2914
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.5094(*) .24051 .035 -.9828 -.0361
  ระดบับริหาร(บ) 1-2 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 -.1753 .26250 .505 -.6919 .3413
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 -.1991 .14506 .171 -.4846 .0864

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .1580 .22837 .490 -.2914 .6075
    ระดบับริหาร(บ) 3-5 -.3514(*) .09738 .000 -.5431 -.1598
  ระดบับริหาร(บ) 3-5 ระดบัลูกจาง (ล) 1-3 .1761 .27312 .520 -.3614 .7136
    ระดบัปฏบิัติการ(ป) 1-

4 .1523 .16350 .352 -.1695 .4741

    ระดบัปฏบิัติการ(ป)5 .5094(*) .24051 .035 .0361 .9828
    ระดบับริหาร(บ) 1-2 .3514(*) .09738 .000 .1598 .5431

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

100 3.1033 .46588 .04659 3.0109 3.1958 2.33 4.33
136 3.1397 .50439 .04325 3.0542 3.2252 2.00 4.67
28 3.0714 .27751 .05245 2.9638 3.1790 2.67 4.00
36 3.2593 .52922 .08820 3.0802 3.4383 2.00 4.33

300 3.1356 .47860 .02763 3.0812 3.1899 2.00 4.67
100 3.7400 .83931 .08393 3.5735 3.9065 2.00 5.00
136 3.3603 .72186 .06190 3.2379 3.4827 1.50 5.00
28 4.0357 .66567 .12580 3.7776 4.2938 2.50 5.00
36 3.4722 .68603 .11434 3.2401 3.7043 2.00 4.50

300 3.5633 .78403 .04527 3.4743 3.6524 1.50 5.00
100 3.5333 .72629 .07263 3.3892 3.6774 2.00 5.00
136 3.0809 .74425 .06382 2.9547 3.2071 1.67 4.67
28 3.3571 .45296 .08560 3.1815 3.5328 2.33 4.00
36 2.9444 .71935 .11989 2.7011 3.1878 1.67 4.33

300 3.2411 .74561 .04305 3.1564 3.3258 1.67 5.00
100 3.6800 .60101 .06010 3.5607 3.7993 2.50 5.00
136 3.5257 .83293 .07142 3.3845 3.6670 2.00 5.00
28 3.7857 .59982 .11336 3.5531 4.0183 3.00 5.00
36 3.1250 .56537 .09423 2.9337 3.3163 2.00 4.00

300 3.5533 .73185 .04225 3.4702 3.6365 2.00 5.00
100 3.8050 1.04179 .10418 3.5983 4.0117 1.00 5.00
136 3.8015 .79181 .06790 3.6672 3.9358 2.00 5.00
28 3.7321 .75132 .14199 3.4408 4.0235 3.00 5.00
36 3.4028 .96968 .16161 3.0747 3.7309 1.50 5.00

300 3.7483 .90567 .05229 3.6454 3.8512 1.00 5.00
100 3.4667 .47140 .04714 3.3731 3.5602 2.67 4.33
136 3.2598 .53930 .04625 3.1683 3.3513 1.67 4.67
28 3.3571 .69643 .13161 3.0871 3.6272 2.67 4.67
36 3.3981 .42776 .07129 3.2534 3.5429 2.67 4.33

300 3.3544 .52786 .03048 3.2945 3.4144 1.67 4.67
100 3.2700 .70144 .07014 3.1308 3.4092 1.00 4.50
136 3.0588 .56457 .04841 2.9631 3.1546 2.00 5.00
28 3.5357 .38318 .07241 3.3871 3.6843 3.00 4.50
36 3.5556 .72484 .12081 3.3103 3.8008 2.50 5.00

300 3.2333 .64571 .03728 3.1600 3.3067 1.00 5.00

ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total
ตํ่ากวา 5 ป
5- 10 ป
11-15 ป
16 ปข้ึนไป
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํ

โอกาสกาวหนาในการท

การไดรับการยอมรับนับ

สัมพันธภาพกับผูบังคับ

สัมพันธภาพกับเพื่อรวม

รายไดและสวัสดิการ

N Mean Std. DeviationStd. ErrorLower BoundUpper Bound

5% Confidence Interval fo
Mean

Minimum Maximum
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ANOVA

.772 3 .257 1.125 .339
67.715 296 .229
68.487 299
15.275 3 5.092 8.943 .000

168.522 296 .569
183.797 299
15.576 3 5.192 10.202 .000

150.650 296 .509
166.226 299

9.825 3 3.275 6.449 .000
150.322 296 .508
160.147 299

5.011 3 1.670 2.058 .106
240.238 296 .812
245.249 299

2.546 3 .849 3.111 .027
80.764 296 .273
83.311 299
10.574 3 3.525 9.144 .000

114.093 296 .385
124.667 299

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

ลักษณะงาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน

การไดรับการยอมรับนับถือ

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพกับเพ่ือรวมงาน

รายไดและสวัสดิการ

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

Dependent 
Variable 

(I) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

(J) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ลักษณะงาน ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป -.0364 .06301 .564 -.1604 .0876
    11-15 ป .0319 .10226 .755 -.1694 .2332
    16 ปขึ้นไป -.1559 .09296 .095 -.3389 .0270
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป .0364 .06301 .564 -.0876 .1604
    11-15 ป .0683 .09926 .492 -.1271 .2636
    16 ปขึ้นไป -.1196 .08965 .183 -.2960 .0569
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป -.0319 .10226 .755 -.2332 .1694
    5- 10 ป -.0683 .09926 .492 -.2636 .1271
    16 ปขึ้นไป -.1878 .12052 .120 -.4250 .0494
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป .1559 .09296 .095 -.0270 .3389
    5- 10 ป .1196 .08965 .183 -.0569 .2960
    11-15 ป .1878 .12052 .120 -.0494 .4250
สภาพแวดลอมใน
การทาํงาน 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .3797(*) .09940 .000 .1841 .5753

    11-15 ป -.2957 .16133 .068 -.6132 .0218
    16 ปขึ้นไป .2678 .14666 .069 -.0208 .5564
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.3797(*) .09940 .000 -.5753 -.1841
    11-15 ป -.6754(*) .15659 .000 -.9836 -.3673
    16 ปขึ้นไป -.1119 .14142 .429 -.3903 .1664
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป .2957 .16133 .068 -.0218 .6132
    5- 10 ป .6754(*) .15659 .000 .3673 .9836
    16 ปขึ้นไป .5635(*) .19013 .003 .1893 .9377
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป -.2678 .14666 .069 -.5564 .0208
    5- 10 ป .1119 .14142 .429 -.1664 .3903
    11-15 ป -.5635(*) .19013 .003 -.9377 -.1893
โอกาสกาวหนาใน
การทาํงาน 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .4525(*) .09398 .000 .2675 .6374

    11-15 ป .1762 .15253 .249 -.1240 .4764
    16 ปขึ้นไป .5889(*) .13866 .000 .3160 .8618
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.4525(*) .09398 .000 -.6374 -.2675
    11-15 ป -.2763 .14805 .063 -.5676 .0151
    16 ปขึ้นไป .1364 .13372 .308 -.1267 .3996
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป -.1762 .15253 .249 -.4764 .1240
    5- 10 ป .2763 .14805 .063 -.0151 .5676
    16 ปขึ้นไป .4127(*) .17976 .022 .0589 .7665
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป -.5889(*) .13866 .000 -.8618 -.3160
    5- 10 ป -.1364 .13372 .308 -.3996 .1267
    11-15 ป -.4127(*) .17976 .022 -.7665 -.0589
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Dependent 
Variable 

(I) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

(J) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

การไดรบัการ
ยอมรับนับถือ 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .1543 .09388 .101 -.0305 .3390

    11-15 ป -.1057 .15237 .488 -.4056 .1941
    16 ปขึ้นไป .5550(*) .13851 .000 .2824 .8276
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.1543 .09388 .101 -.3390 .0305
    11-15 ป -.2600 .14789 .080 -.5510 .0311
    16 ปขึ้นไป .4007(*) .13357 .003 .1379 .6636
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป .1057 .15237 .488 -.1941 .4056
    5- 10 ป .2600 .14789 .080 -.0311 .5510
    16 ปขึ้นไป .6607(*) .17957 .000 .3073 1.0141
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป -.5550(*) .13851 .000 -.8276 -.2824
    5- 10 ป -.4007(*) .13357 .003 -.6636 -.1379
    11-15 ป -.6607(*) .17957 .000 -1.0141 -.3073
สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .0035 .11868 .976 -.2300 .2371

    11-15 ป .0729 .19262 .706 -.3062 .4519
    16 ปขึ้นไป .4022(*) .17510 .022 .0576 .7468
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.0035 .11868 .976 -.2371 .2300
    11-15 ป .0693 .18696 .711 -.2986 .4373
    16 ปขึ้นไป .3987(*) .16886 .019 .0664 .7310
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป -.0729 .19262 .706 -.4519 .3062
    5- 10 ป -.0693 .18696 .711 -.4373 .2986
    16 ปขึ้นไป .3294 .22700 .148 -.1174 .7761
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป -.4022(*) .17510 .022 -.7468 -.0576
    5- 10 ป -.3987(*) .16886 .019 -.7310 -.0664
    11-15 ป -.3294 .22700 .148 -.7761 .1174
สัมพันธภาพกับเพ่ือ
รวมงาน 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .2069(*) .06881 .003 .0714 .3423

    11-15 ป .1095 .11168 .328 -.1103 .3293
    16 ปขึ้นไป .0685 .10153 .500 -.1313 .2683
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.2069(*) .06881 .003 -.3423 -.0714
    11-15 ป -.0973 .10840 .370 -.3107 .1160
    16 ปขึ้นไป -.1383 .09791 .159 -.3310 .0543
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป -.1095 .11168 .328 -.3293 .1103
    5- 10 ป .0973 .10840 .370 -.1160 .3107
    16 ปขึ้นไป -.0410 .13162 .756 -.3000 .2180
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป -.0685 .10153 .500 -.2683 .1313
    5- 10 ป .1383 .09791 .159 -.0543 .3310
    11-15 ป .0410 .13162 .756 -.2180 .3000
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 Multiple Comparisons 
 
LSD  
*  The mean difference is significant at the .05 level. 
 

 
 

Dependent 
Variable 

(I) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

(J) ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

รายไดและ
สวสัดิการ 

ต่ํากวา 5 ป 5- 10 ป .2112(*) .08178 .010 .0502 .3721

    11-15 ป -.2657(*) .13274 .046 -.5270 -.0045
    16 ปขึ้นไป -.2856(*) .12067 .019 -.5230 -.0481
  5- 10 ป ต่ํากวา 5 ป -.2112(*) .08178 .010 -.3721 -.0502
    11-15 ป -.4769(*) .12884 .000 -.7305 -.2233
    16 ปขึ้นไป -.4967(*) .11637 .000 -.7257 -.2677
  11-15 ป ต่ํากวา 5 ป .2657(*) .13274 .046 .0045 .5270
    5- 10 ป .4769(*) .12884 .000 .2233 .7305
    16 ปขึ้นไป -.0198 .15644 .899 -.3277 .2880
  16 ปขึ้นไป ต่ํากวา 5 ป .2856(*) .12067 .019 .0481 .5230
    5- 10 ป .4967(*) .11637 .000 .2677 .7257
    11-15 ป .0198 .15644 .899 -.2880 .3277
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