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บทคัดยอ 
 

 การคนควาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทองจังหวัดชลบุรี  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง
จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยการสุมตัวอยางโดยวิธีไมคํานึงถึงความนาจะเปน ใชการสุมตัวอยาง
แบบสะดวก ทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา
ประกอบดวย คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน
ประกอบดวย Independent Sample t-test  และ F - test (One Way ANOVA) และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ผลการวิจัยพบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในกลุม Gen-Y 
(อายุ 17 - 34 ป) และมีระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ถึง 3 ป ใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยปจจัยจูงใจ
ดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลทําใหความรูสึก
ผูกพันองคกรแตกตางกัน และผลการวิเคราะหความสัมพันธพบวาปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัย
จูงใจดานบํารุงรักษา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวมและและสามารถ
นํามาสรางเปนสมการพยากรณไดดังนี้  ŶT   =   0.656 + 0.271X1 + 0.560X2  สามารถทํานายสมการได 
64.50% และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.804 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this independent study were to investigate personal factors and 
motivational factors that affected the organizational commitment of employees in the Production 
Department at Pinthong Industrial, Chonburi Province.     
 Sample group in this study was 400 employees in the Production Department at Pinthong 
Industrial, Chonburi Province. The sampling method was nonprobability sampling as of 
convenience sampling. Questionnaires were used to collect data. Statistics used to analyze data were 
descriptive statistics including frequency, percentage, mean, and standard deviation; and inferential 
statistics including independent samples t-test, one-way ANOVA, and correlation coefficient at the 
significant level of 0.05.   
 The research results found that most of the respondents were females, in the Gen-Y group 
(age 17-34 years old), had educational level junior high school to diploma, earned monthly income 
7,000 - 10,000 Baht, and had working period 1-3 years. The important level of motivation factors in 
the aspect of stimulator and in the aspect of maintenance were in the high level. The hypotheses 
results found that the differences on gender, age, educational level, monthly income, and working 
period had differences effects on organizational commitment. The analysis of correlation found that 
motivation factors in the aspect of stimulator and in the aspect of maintenance had positive 
correlation with organizational commitment in all aspects and formed the forecasting equation as 
follows: ŶT   =   0.656 + 0.271X1 + 0.560X2  with 64.50% of ability to predict and the multiple 
regression coefficient value (R) was 0.804. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณไดดวยความกรุณา และความอนุเคราะห
จากผูชวยศาสตราจารยสุภาพร ทินประภา อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการให
คําปรึกษาแนะนําพรอมทั้งใหขอคิดเห็นอันเปนประโยชนและชวยในการตรวจสอบแกไขเนื้อหา
เพื่อใหการคนควาอิสระฉบับนี้ถูกตองและสมบูรณมากที่สุด ผูวิจัยรูสึกซึ้งในพระคุณของทานเปน
อยางยิ่งจึงกราบขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณ อาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิประสาทวิชา
ความรูใหแกผูวิจัย และขอขอบพระคุณคณะผูบริหารและเพื่อนๆพนักงานทุกทานที่ใหความชวยเหลือ
ในดานการตอบแบบสอบถามและใหความรวมมือแกผูวิจัยเปนอยางดีเสมอมา อีกทั้งเจาหนาที่บัณฑิต
วิทยาลัยทุกทานที่ใหความชวยเหลือใหแกผูวิจัยรวมทั้งเพื่อน ๆ พี่ ๆ และนักศึกษาในระดับปริญญาโท
ทุกทานที่คอยช้ีแนะแนวทาง ใหขอคิดเห็น ใหคําปรึกษา และเปนกําลังใจที่ดีใหแกกันเสมอมา รวมถึง
ผูที่เกี่ยวของทุก ๆ ทานที่ชวยเหลือและสนับสนุนใหการคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี
ตลอดมา 
 ผูวิจัยหวังวาผูที่มีโอกาสไดอานงานวิจัยฉบับนี้ จะไดรับขอมูลท่ีเปนความรูและประโยชน 
สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป หากทานพบวามีขอบกพรองประการใด ใครขอ
ความกรุณาทานชวยแนะนํา เพื่อแกไขปรับปรุงใหถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้นตอไป 
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    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานนโยบายและการบริหาร  31 
 4.13 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานดานการนิเทศงาน  32 
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ฌ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที่ หนา 
 4.14 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานความสัมพันธกับหวัหนางาน  33 
 4.15 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานสภาวะการทํางาน  34 
 4.16 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานคาตอบแทน  35 
 4.17 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  36 
 4.18 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานชีวิตสวนตัว  37 
 4.19 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานความสัมพันธกับลูกนอง  38 
 4.20 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานสถานภาพ  39
 4.21 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
    ความสําคัญของปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาดานความมัน่คง  40 
 4.22 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
   ความสําคัญของความรูสึกผูกพันตอองคกรดานความเชือ่มั่นและยอมรับเปาหมาย 
             และคานิยมขององคกร  41 
 4.23 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
   ความสําคัญของความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม 
             เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร                                                       42 
 4.24 แสดงจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับ 
   ความสําคัญของความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ 
             เปนสมาชิกขององคกรไว                                                                                        43 
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ญ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที่ หนา 
 4.25 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระหวางเพศ ที่แตกตางกนัมีผลตอความรูสึกผูกพัน 
      องคกรแตกตางกัน   44 
 4.26 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             จําแนกตามระดับการศึกษา                                                                                                    45  
 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชือ่มั่น 
             และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามระดับการศึกษา  46 
 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความ 
   เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตาม 
             ระดับการศึกษา  47 
 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ เปนสมาชิกขององคกรไว  
 จําแนกตามระดับการศึกษา                                                                        48 
   4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
  จําแนกตามระดับการศึกษา  49 
 4.31 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             จําแนกตามรายไดตอเดือน                                                                                                    50 
 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชือ่มั่น 
             และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามรายไดตอเดือน  51 
 4.33 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความ 
   เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตาม 
             รายไดตอเดือน  52 
 4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ เปนสมาชิกขององคกรไว  
 จําแนกตามรายไดตอเดือน                                                         53 

4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
  จําแนกตามรายไดตอเดือน  54 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที่ หนา 
 4.36 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             จําแนกตามอายุ                                                                                                                      55 
 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามอาย ุ  56 
 4.38 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความ 
   เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตามอาย ุ  57 
 4.39 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ เปนสมาชิกขององคกรไวจําแนกตามอายุ    58 
 4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
             จําแนกตามอายุ                                                                                                           59 
 4.41 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
             จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน                                                                                       60  
 4.42 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชือ่มั่น 
             และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  61 
 4.43 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความ 
   เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร จําแนกตาม 
             ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  62 
 4.44 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนา 
             ที่จะรกัษาสถานภาพการ เปนสมาชิกขององคกรไว  
 จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน                                                        63 

4.45 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม  
       จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  64 

 4.46 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานปจจยัจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจ 
             ดานบาํรุงรักษาที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม                                              65 
 4.47 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานปจจยัจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดาน 
             บํารุงรักษาที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม  66 



ฏ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที่ หนา 
 4.48 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่มี 
   ผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชือ่มั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม 
             ขององคกร  68 
 4.49 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่มี             

อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม 
 ขององคกร                                                                                    68 
 4.50 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่มี 
  ผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเตม็อกเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเต็ม 
  ความสามารถทํางานเพื่อองคกร  69 
 4.51  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่ม ี
  อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม 
  ความสามารถทํางานเพื่อองคกร  70 
 4.52 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่มี 
  ผลตอความรูสึกผูกพันองคกรความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน 
  สมาชิกขององคกรไว  71 
 4.53 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่ม ี
  อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน 
  สมาชิกขององคกรไว  72 
 4.54 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับปจจยัจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพัน 
  องคกรของพนักงานฝายผลติในเขตนิคมอตุสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี  73 
 4.55 แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ของปจจัยจูงใจที่มีผลตอ 
  ความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง 
  จังหวดัชลบุรี  73 
 4.56 สรุปสมการพยากรณปจจยัจงูใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงาน 
  ฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวดัชลบุรี  74 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในสภาวะธุรกิจที่มีการแขงขันสูงในปจจุบันองคกรธุรกิจจะตองมีการพัฒนาศักยภาพ และ
ปรับปรุงกระบวนการผลิตใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อที่จะทําใหสามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพและ
ไดมาตรฐานสําหรับการสงออกไปแขงขันในตลาดโลกได แตส่ิงเหลานี้จะประสบความสําเร็จไป
ไมได ถาหากไมไดรับความรวมมือจากบุคลากรภายในองคกร ซ่ึงปจจุบันปจจัยสําคัญที่ตองคํานึงถึง
มากที่สุด คือ “คน” ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกรจะเกิดขึ้นได ยอมขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกรนั้น (อางอิงในปราชญา กลาผจัญ, 2540 : 56) เพราะ 
“คน” มีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการดําเนินงานขององคกร กลาวคือ ถา
องคกรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากเทาใด ยิ่งจะทําใหการดําเนินงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค
มากเทานั้น (อางอิงในกัมพล นรพัลลภ, 2538 : 2) แตการที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพนั้น เขาตองมีความสามารถที่จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายใหกับองคกรนั้นดวย ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนปญหาที่ผูบริหารตองคิดหาวิธีเพื่อสรางแรงผลักดันที่
ไปกระตุนใหบุคลากรในองคกร เกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานในสิ่งที่องคกรตองการอยางเต็มใจ 
ซ่ึงเรียกวิธีนี้วา แรงจูงใจ การสรางแรงจูงใจ เพื่อที่จะเปนแรงผลักดันหรือส่ิงเราใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารตองศึกษาถึงปจจัยของแรงจูงใจในแตละ
ดานที่จะสงผลตอการดําเนินงานขององคกรเพราะในแตละปจจัยจะสงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองความตองการของตนเองแตกตางกันออกไป ซ่ึงจากการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎี
การจูงใจ ทําใหสามารถนํามาสรางเปนกรอบแนวความคิดในการศึกษา ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทองจังหวัดชลบุรี โดยยึดหลักตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ในการศึกษาถึงรายละเอียดของทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาการจูงใจและทฤษฎี
กระบวนการจูงใจ เพื่อใหเกิดทัศนะแบบประสมประสานของกลไกการจูงใจ 
 ความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคลากรถือวาเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เพราะความผูกพันเปนสิ่ง
ที่แสดงออกหรือเปนตัวบงชี้ถึง ความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและยึดมั่นในจุดมุงหมายและ
อุดมการณขององคกร  อันเปนผลใหบุคลากรมีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและ
ประโยชนขององคกรตลอดจนมีความปารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป (อางอิงใน 
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Buchanan, B., 1974 : 535 - 543) อยางไรก็ตาม   ทุกองคกรยอมตองการบุคลากรที่มีคุณลักษณะของ
การมีความผูกพันตอองคกรไวเพื่อพัฒนาความกาวหนาขององคกรใหมากที่สุด   ดวยเหตุนี้จึงทําให
องคกรตาง ๆ พยายามที่จะสรางความผูกพันในองคกรใหเกิดกับบุคลากร พยายามรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพไวนาน ๆ ในขณะเดียวกันก็พยายามคิดหาวิธีดึงบุคลากรที่มีคุณภาพเขาสูองคกรใหมากที่สุด
โดยการใชแรงจูงใจตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานกับองคกรและอยากจะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกรไวตลอดไป 
 จากสภาพการณดังกลาวมานั้น ทําใหเกิดแนวคิดที่จะศึกษาในเรื่องของปจจัยจูงใจใดบางที่
กอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรเพื่อที่จะสามารถนําปจจัยตาง ๆ นั้นมาใชประโยชนในการ
เพิ่มพูนและเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ซ่ึงถือไดวาเปนสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะทําให
บุคลากร มีความรัก ความพึงพอใจที่จะรวมงานกับองคกรตอไป   รวมถึงสามารถที่จะนําขอมูลตาง ๆ 
ที่ไดมาปรับปรุงและพัฒนาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะชวยลดปญหาตาง ๆ เชน 
ปญหาการลาออกของบุคลากรและจะทําใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 
 ดังนั้นการวิจัยเร่ือง “ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี” มีความสําคัญเพราะจะไดนําขอมูลเบื้องตนมาปรับใชให
เขากับนโยบายการบริหารงานบุคคล และการบริหารงานภายในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
และอาจจะยังเปนประโยชนตอหนวยงานอื่น ที่จะนําไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาการสราง
ความจงรักภักดีตอองคกร และสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากรในองคกรอีกดวย  
 
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยดานอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร
ของพนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขต
นิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรีแตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร
ของพนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรีแตกตางกัน 
 3. ปจจัยจูงใจที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขต
นิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรีแตกตางกัน  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง  ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรีผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของงานวิจัยไวดังนี้  
 1. พื้นที่ศึกษา คือ โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 2. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง 
จังหวัดชลบุรี 
 3. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง 
จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน (เนื่องจากไมทราบจํานวนที่แนนอนของประชากรดังนั้นจึงไดกําหนด
กลุมตัวอยางประชากร โดยคํานวณหาขนาดตัวอยางจากสูตร ซ่ึงคํานวณได 385 คน สํารองเผื่อความ
คลาดเคลื่อนไว 15 คน) 
 4.วิธีการสุมตัวอยาง (Sampling Method) ใชการสุมตัวอยางแบบงาย ตามสะดวก 
(Convenience Sampling) จากพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี  
 5. ระยะเวลาในการเก็บขอมูล  การศึกษาครั้งนี้เริ่มดําเนินการเก็บขอมูล โดยเริ่มตั้งแต 15 
กรกฎาคม 2554 - 30 กันยายน 2554 รวมระยะเวลาในการศึกษาทั้งสิ้น 2 เดือน 15 วัน 
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 กลุม Gen - B หรือ Baby  Boomer หมายถึง กลุมคนที่เกิดระหวางป ค.ศ.1946 - 1964 (พ.ศ. 
2489 - 2507) อายุประมาณ 47 - 65 ป คนเจนบีเติบโตขึ้นมาดวยการรับรูความยากลําบากของพอแม จึง
เปนคนที่มีชีวิตเพื่อการทํางาน เคารพกฎเกณฑ กติกา อดทนใหความสําคัญกับผลงานแมวาจะตองใช
เวลานานกวาจะประสบความสําเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะทํางานหนักเพื่อสรางเนื้อสรางตัว มีความ
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ทุมเทกับการทํางานและองคกรมาก ใหความสําคัญของครอบครัวรองลงมาจากงาน คนกลุมนี้จะไม
เปล่ียนงานบอยเนื่องจากมีความจงรักภักดีกับองคกรสูง 
 กลุม Gen - X มีช่ือเรียกอ่ืนๆ เชน Baby Buster, Slacker เปนกลุมประชากรที่เกิดระหวางป 
ค.ศ. 1965 - 1976 (พ.ศ. 2508 - 2519) อายุประมาณปลาย 35 ถึงเฉียด 46 เรียกกลุมนี้อีกอยางวา Baby 
Bust มีลักษณะพฤติกรรมชอบอะไรงาย ๆ ไมตองเปนทางการ ใหความสําคัญกับเรื่องความสมดุล
ระหวางงานกับครอบครัว (Work - life Balance) คือไมบางาน พยายามที่จะมีเวลากับครอบครัว มี
แนวคิดและการทํางานในลักษณะรูทุกอยางทําทุกอยางไดเพียงลําพัง ไมพึ่งพาใคร มีความคิดเปดกวาง 
พรอมรับฟงขอตติิง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เรียกกลุมนี้อีกอยางวาพวกยัปป - Yuppie 
(Young Urban Professionals) 
 กลุม Gen - Y ชื่อที่เรียกคนเจนเนอเรชั่นนี้ ไดแก Y - Why, Generation Next, Echo Boom, 
Digital Generation อายุระหวาง 17 - 34 ป คือกลุมประชากรที่เกิดระหวาง ค.ศ. 1977 - 1994 (พ.ศ. 
2520 - 2537) เพิ่งเริ่มเขาสูวัยทํางาน มีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเปนตัวของตัวเองสูง ไม
ชอบอยูในกรอบและไมชอบเงื่อนไข คนกลุมนี้ตองการความชัดเจนในการทํางานวา ส่ิงที่ทํามีผลตอ
ตนเองและตอหนวยงานอยางไร อีกทั้งยังมีความสามารถในการทํางานที่เกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร 
และยังสามารถทํางานหลาย ๆ อยางไดในเวลาเดียวกัน 
 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทําหรือดิ้นรน
เพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มิใชเปน
เพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนองสิ่งเราปกติคือ การขาน
รับเมื่อไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเชน พนักงาน
ตั้งใจทํางานเพื่อหวังความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ 
 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job satisfaction) 
 การสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จ 
 การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือ พนักงานมีความรูสึกวาเมื่อทําสําเร็จมีคนยอมรับเขา 
 ลักษณะงานที่นาสนใจ คือ พนักงานรูสึกวางานที่ทํานาสนใจ นาทํา 
 ความรับผิดชอบ คือ พนักงานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
 โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรูสึกวาเขามีความกาวหนาในงานที่ทํา 
 การเจริญเติบโต  คือ พนักงานรูสึกวาเขามีโอกาสที่จะเรียนรูเพิ่มเติม และมีความเชี่ยวชาญ 
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 ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงานยังคงทํางาน
อยูและยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงานเมื่อไมไดจัดใหพนักงาน เขาจะไมพอใจและไมมีความสุขใน
การทํางาน 
 นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการสื่อสารที่ดีและเขารูถึง
นโยบายขององคการที่เขาอยู 
 การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวาผูบริหารตั้งใจสอนงาน และแจกจายงานตามหนาที่ของ
ตนเองที่ไดรับผิดชอบ 
 ความสัมพันธกับหัวหนางาน  คือ พนักงานรูสึกดีตอหัวหนางานของเขา 
 สภาวะการทํางาน คือ พนักงานรูสึกดีตองานที่ทําและสภาพการณของที่ทํางาน 
 คาตอบแทนการทํางาน คือ พนักงานรูสึกวาเงื่อนไขคาตอบแทนในการทํางานเหมาะสม 
 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  คือ พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 
 ชีวิตสวนตัว คือ พนักงานรูสึกวาชั่วโมงการทํางาน การยายงาน ฯลฯ ไมกระทบตอชีวิต
สวนตัว 
 ความสัมพันธกับลูกนอง  คือ หัวหนางานมีความรูสึกที่ดีตอลูกนอง 
 สถานภาพ คือ พนักงานรูสึกวางานเขามีตําแหนงหนาที่ดี 
 ความมั่นคงในงาน คือ พนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทําอยู 
 ความผูกพันองคกร หมายถึง ความผูกพันองคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอด และ
ความมีประสิทธิผลขององคกร และเปนตัวทํานายอัตราการลาออกจากงานสําหรับผูปฏิบัติงานที่มี
ความผูกพันองคกรสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันองคกรต่ําและความผูกพันตอ
องคกรยังเปนตัวบงชี้ถึงความมีประสิทธิผลขององคกร 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
      ตัวแปรตน(Independent Variable)   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
                                                  

       
                                                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                              ที่มา : ความผูกพันองคกรมาวเดย, 
                                                                                                        สเตียรและพอรทเตอร 
  

                                         
 
 
 
 

                    
 
 
                       

            
 
 
ที่มา : ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ(Generational Cohorts)           
3. ระดับการศึกษา                             
4. รายไดตอเดือน 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน               

ปจจัยจูงใจ 
ปจจัยดานตัวกระตุน                                 
1. การสัมฤทธิ์ผล                                       
2. การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน 
3. ลักษณะงานที่นาสนใจ 
4. ความรับผิดชอบ                                    
5. โอกาสในความกาวหนา                        
6. ความเจริญเตบิโต                         
  ปจจัยดานการบํารุงรักษา                        
1. นโยบายและการบริหาร 
2. การนิเทศงาน                           
3. ความสัมพันธกับหัวหนางาน                
4. สภาวะการทํางาน 
5.  คาตอบแทนการทํางาน    
6.  ความสัมพันธระหวางเพือ่รวมงาน   
7.  ชีวิตสวนตัว 
8.  ความสัมพันธกับลูกนอง 
9.  สถานภาพ 
10. ความมั่นคง 

ความผูกพนัองคกร 
1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย

และคานยิมขององคกร 
2. ความเต็มอกเตม็ใจที่จะใชความ

พยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร 

3. ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชกิขององคกรไว 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทราบถึงปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี เพื่อองคกรจะไดมีแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาสวนที่
ขาดหายไป เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันในองคกร และยังเปนประโยชนในการจูงใจในการ
สรรหาพนักงานใหมารวมงานกับองคกร 
 2. ทราบถึงระดับความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงาน และนําผลที่ไดไปประยุกตใชและ
ทําการปรับปรุง พัฒนาการบริหารการจัดการ การวางแผนการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหพนักงานไดมี
ความรูสึกวามีความสุขกับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และเพิ่มความรูสึกผูกพันระหวาง
พนักงานกับองคกรและพัฒนาความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงานใหดียิ่งขึ้นไป  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทองจังหวัดชลบุรี” ในครั้งนี้ไดศึกษาคนควารวบรวมเนื้อหาของทฤษฏี
และรายงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยศึกษาจากตําราเอกสาร วารสาร รายงานการวิจัยและวิทยานิพนธท่ี
เกี่ยวของโดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
 2. ทฤษฎีแรงจงูใจ 
 3. ความหมายความผูกพันตอองคกร 
 4. แนวคดิและปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
 5. การวัดความผูกพันตอองคกร 
 6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนคําที่ใชกันมากแตบางครั้งก็ใชกันไมคอยถูกตอง ความจริงแลวแรงจูงใจใช
เพื่ออธิบายวาทําไมอินทรียจึงตองการกระทําอยางนั้นและทําใหเกิดอะไรขึ้นมาบาง 
 คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1973 : 101) ซ่ึงมี
ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชัก
นําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action) ดังนั้นแรงจูงใจจึง
ไดรับความสนใจมากในทุกๆวงการ 
 Lovell (1980 : 109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการที่ชักนําโนมนาวให
บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ” 
 Certo (2000 : 555) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม การ
ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทํา
ใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได 
 วิรัช  สงวนวงศวาน (2547 : 185) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานที่จะ
ใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการของ
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พนักงานผูนั้นดวย การจูงใจในองคการ จึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการในขณะที่พนักงานผู
นั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย  
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2518 : 18) ไดกลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง ตัวประกอบตาง ๆ ที่มี
อิทธิพลเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม แรงจูงใจเปนความตองการที่จะปรับปรุงตนเองซึ่ง
จะทําใหแตละบุคคลมีวิถีชีวิตดําเนินไปตามทางที่ถูกตอง และทําใหเกิดความพอใจในผลสําเร็จของ
ตนเอง 
 สรุปไดวาการจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราที่มากระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยาง
ใดอยางหนึ่งออกมา โดยมีเปาหมายและทิศทางที่แนนอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค หรือตอบสนอง
ความตองการ ภายใตความตองการขั้นพื้นฐาน ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสุด 
ซ่ึงหากเงื่อนไขตาง ๆ เหลานี้ถูกกระตุน หรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดง
พฤติกรรมออกมาอยางเต็มที่ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเรจ็  
 
2.2 ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 
 ทฤษฎีนี้ไดอธิบายถึงความตองการหรือความปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึงกระตุนใหเกิด
พฤติกรรม  หรือเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความตองการของพนักงาน  ซ่ึงไดแก  สาเหตุที่พนักงาน
มีความตองการที่แตกตางกันในชวงเวลาที่แตกตางกัน (McShane & Von Glinow : 597)  
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Model) 
 Herzberg and other. (1959 : 143 - 145) ไดเสนอ Motivator Hygiene  Theory หรือท่ีเรียก
เปนภาษาไทย วาทฤษฎีสองปจจัย หรือ เรียกอีกอยางหนึ่งวาทฤษฎีการจูงใจค้ําจุนของเฮอรซเบิรก ซ่ึง
มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาทัศนคติ เพื่อจะไดแนวทางในการเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน ซ่ึงเปนทฤษฎีที่
ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายเกือบทุกวงการไมวาจะเปนดานการบริหารราชการหรือการ
บริหารธุรกิจ ทฤษฎีเฮอรซเบิรกเนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการไดแกตัวกระตุน 
(Motivators) และการบํารุงรักษา (Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางยิ่ง  
เฮิรซเบอรกไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความพอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกร
จํานวน 200 คน  ผลการศึกษาสรุปวาความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของคนมี
ความแตกตางกัน คือการที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคนนั้นมีแรงจูงใจในการทํางาน
เสมอไป  แตถาบุคคลใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวบุคคลนั้นจะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีได  ผล
การศึกษาจึงแสดงใหเห็นผลของปจจัย 2 ตัว  คือดานตัวกระตุนและดานการบํารุงรักษาตอเจตคติงาน
ของบุคคล 
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 1. ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้นทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job satisfaction) ปจจัยตัวกระตุนประกอบดวย 6 ประการดังนี้ 
  1.1 การสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จ 
  1.2 การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือพนักงานมีความรูสึกวาเมื่อทําสําเรจ็มีคนยอมรับ
เขา 
  1.3 ลักษณะงานที่นาสนใจ คือพนักงานรูสึกวางานที่ทํานาสนใจ นาทํา 
  1.4 ความรับผิดชอบ คือพนกังานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
  1.5 โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรูสึกวาเขามีความกาวหนาในงานที่ทํา 
  1.6 การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนกัวาเขามีโอกาสที่จะเรยีนรูเพิ่มเติมและมี
ความเชี่ยวชาญ 
 2. ปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงานยังคงทํางานอยู 
และยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงานเมื่อไมจัดใหพนักงานเขาจะไมพอใจและไมมีความสุขในการ
ทํางานปจจัยนี้ประกอบดวย 10 ประการดังนี้ 
  2.1 นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายจดัการมกีารสื่อสารที่ดีและเขารู
ถึงนโยบายขององคการที่เขาอยู 
  2.2 การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวาผูบริหารตั้งใจสอนงานและแจกจายงานตาม
หนาที่รับผิดชอบ 
  2.3 ความสัมพันธกับหวัหนางาน คือ พนักงานรูสึกดีตอหวัหนางานของเขา 
  2.4 สภาวะการทํางาน คือ พนักงานรูสึกดตีองานที่ทําและสภาพการณของที่ทํางาน 
  2.5 คาตอบแทนการทํางาน คือ พนักงานมคีวามรูสึกวาเงือ่นไขของคาตอบแทนใน
การทํางานเหมาะสม 
  2.6 ความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน คอืพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 
  2.7 ชีวิตสวนตวั คือพนักงานรูสึกวาชั่วโมงการทํางานการยายงานฯลฯ ไมกระทบตอ
ชีวิตสวนตวั 
  2.8 ความสัมพันธกับลูกนอง คือหัวหนางานมีความรูสึกที่ดีตอลูกนอง 
  2.9 สถานภาพ คือพนักงานรูสึกวางานเขามตีําแหนงหนาที่ดี 
  2.10 ความมั่นคงในงาน คือพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภยัในงานที่ทําอยู 
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 ปจจัยดานการบํารุงรักษาไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตเปนขอกําหนดที่
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน ถาไมมีปจจัยเหลานี้อาจกอใหเกิดความไมพึง
พอใจในการทํางานแกพนักงานไดซ่ึงพนักงานอาจรวมตัวกันเพื่อเรียกรองหรือตอรอง ผูบริหารจึงมัก
จัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตาง ๆ เพื่อใหพนักงานพึงพอใจ  เชน การลาปวย การลาพักรอน 
และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
 ทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) ยังคงไดรับความนิยมในดานการบริหาร เพราะงายตอการ
เขาใจและมีการเชื่อมโยงโดยตรงที่ชัดเจนจากความตองการกับพฤติกรรม ในขณะเดียวกันก็ไมมี
ทฤษฎีใดเชื่อมโยงโดยตรงกับพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบริหารในทางตรงกันขามผูบริหารมักจะมีการ
ตีความผิดพลาดและไมเหมาะสม โดยคิดวาพวกเขารูถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
 
2.3 ความหมายของความผูกพันองคกร  
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันองคกรไดใหความหมายและคํานิยามของความ
ผูกพันตอองคกรไวตาง ๆ กันไป ดังนี้ 
 Steers (1977 : 46 - 56) ใหความหมายของความผูกพันองคกรวา เปนความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร โดยมีจุดรวมที่เหมือนกันกับสมาชิกภายใน
องคกรคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายกาํลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององคกร ความรูสึกนี้
จะแตกตางจากความผูกพันตอองคกรโดยปกติทั่วไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคกรโดย
ปกติตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวย หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความผูกพันองคกร
ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ คือ 
 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 Porter and others (1974 : 603) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนลักษณะ
ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร โดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ 
 1. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป 
 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
 3. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคกร 
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 Mowday and others. (1982 : 27) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนการแสดงออกที่
มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่หนาแนนและผลักดันใหบุคคล
เต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพื่อสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดี 
 ภรณี   กีรติบุตร (2529 : 95) ใหความหมายความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจของ
บุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคกรตอไปรวมไปถึงทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปใน
ทางบวก (Positive attitude) ตอองคกร ความรูสึกผูกพันตอองคกรจึงมีความหมายลึกซึ้งกวาความ
ผูกพันทางกายภาพตอองคกร โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาของสถาบัน
และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของสถาบันตอไป 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคกรสรุปไดวา เปนความสัมพันธของบุคคลตอ
องคกรในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและจิตใจ เพื่อที่จะปฏิบัติงานในองคกรใหองคกรบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว ตลอดจนมีความภักดีตอองคกร และมุงม่ันปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกร
ตอไป 
 
2.4 แนวคิดและปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันองคกร 
 ในการศึกษาถึงแนวคิดและปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร มีผูศึกษาแนวคิดและตัว
แปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรไวมากมาย แตยังไมสามารถชี้ชัดถึงแนวคิดและปจจัยที่ชัดเจน
ไดจากการศึกษา แตก็มีนักวิชาการหลายทานไดใหทัศนคติที่แตกตางกันไวดังนี้ 
 Steers (1977 : 47) ไดทําการเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบง
แบบจําลองออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) 
 2. ความผูกพันตอองคกร (Commitment) 
 3. ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) 
 องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนั้น Steers ไดแบงออกเปน 3 
กลุม คือ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร และระดับตําแหนงงาน เปนตน 
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความ
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เขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงานและความคาดหวังใน
โอกาสความกาวหนา เปนตน 
 3. ประสบการณในงาน (Work Experience)  หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดรับทราบและเรียนรูเมื่อ
เขาไปทํางานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร เปนตน  
 Mowday and others.  (1982 :  433 - 434) ไดสรุปวา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
นั้นมี 4 องคประกอบ คือ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ระดับการศึกษา และความ
ตองการประสบความสําเร็จ 
 2. ลักษณะงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มีบทบาทที่
ชัดเจนเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง ส่ิงเหลานี้มีความผูกพันโดยตรงกับความผูกพันตอ
องคกร 
 3. โครงสรางขององคกร ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มี
การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ สงเหลานี้นับวามีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตาง ๆ ที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน เชน การ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลสนับสนุน
ตอความผกูพันตอองคกร 
 Porter, Lawler & Hackman. (1975 : 277 - 278) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกรในดานความมีอิสระในการทํางานไววา คนที่มีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องวิธีการทํางานมาก
จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่มีอิสระในการทํางานดวยตนเองนอย ทั้งนี้เนื่องจากคนทุกคน
ปรารถนาที่จะมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตัวเองนอย การบอกวาวิธีการทํางานอยางไรจะ
เปนการทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ําและทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ยิ่งกวานั้น การใช
การควบคุมอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑจะสรางความกดดันใหแกคน ซ่ึงหากอยูภายใตความ
กดดันมาก ๆ จะทําใหบุคคลเกิดปฏิกิริยาตอบโตดวยการลาออกจากงาน นอกจากนี้ในงานที่มีความ
เปนอิสระต่ํา พนักงานอาจรูสึกวาความสําเร็จและความลมเหลวในงานเปนผลมาจากการทํางานที่ดี
หรือการไมมีความสามารถของคนอื่น หรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงตรงกันขามกับลักษณะงานที่เปดโอกาส
ใหคนมีอิสระในการตัดสินใจในกระบวนการทํางานตั้งแตตนจนจบ ไมวาผลการทํางานจะออกมา
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อยางไร เขาจะรูสึกวามันขึ้นอยูกับตัวของเขาเอง การที่บุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง เขา
จะมีความผูกพันตอการตัดสินใจหรือแกปญหาดวยตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูความผูกพันตอองคกร 
 
2.5 การวัดความผูกพันองคกร  
 จากแนวคิดเรื่องความผูกพันองคกร Mowday, Steers & Porter (1979 : 224 - 247) พบมาตร
วัดที่ใชวัดความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติจากการของความผูกพันองคกรทั้ง 3 ขอ ดังนี้ 
 1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 2. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 3. ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาคนควาวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝาย
ผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจและ
ผลงานวิจัยที่มีผูศึกษาวิจัยไวมากมายทั้งในงานวิจัยในประเทศและงานวิจัยตางประเทศ โดยผูวิจัยได
คัดเลือกเฉพาะงานวิจัยที่มีเนื้อหาเกี่ยวของกับแรงจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร ดังตอไปนี้ 
 กฤษณา    แซเลา  (2542) ศึกษาวิจัยเ ร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบบ
มาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ โดยสุมตัวอยางพนักงาน 560 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรโทรศัพทแหงประเทศไทยอยูในระดับคอนขางสูงทุกดาน ปจจัย
ลักษณะบริหารงานเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับคอนขางสูงทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาที่การทํางาน และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการควบคุม
บังคับบัญชา โดยลักษณะบุคคลที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ ไดแก ระยะเวลาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองคกรโทรศัพทแหงประเทศไทยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อรอุมา ศรีสวาง (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ปจจัยสวนบุคคลคือระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน 
ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจ  พบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 มีตัวแปร 8 ตัวที่
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สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 คือปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน 
ไดแกความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการและ ความมั่นคงใน
การทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 บุณเตือน ชุณหภัทรกุล (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามโดยการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย จํานวน 354 คน ผลการวิจัยพบวาปจจัยในการทํางานมี
ความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากปจจัยจูงใจมีความความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทยในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ปจจัยรักษามีความสัมพันธกับแรงจูงใจดานการปฏิบัติงานการทาเรือแหงประเทศ
ไทยทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
กรณีศึกษา : บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด   พบวาปจจัยทั้ง 6  ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคงใน
งาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
 ชุตินธร สวนนุช (2552) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เว็บ สวัสดี 
จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยความพึงพอใจในงาน อันไดแก นโยบายและการ
บริหาร การบังคับบัญชา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในงาน การพิจารณาความดีความชอบ 
เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกรของพนักงานกลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัยจํานวน 103 คน พบวา ตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวามี 2 ปจจัยคือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานผลตอบแทนอยูในระดับ
มาก และพบวาความผูกพันองคกรของพนักโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คือดานความยอมรับ
เปาหมายขององคกร รองลงมาดานความตองการเปนสมาชิกขององคกร และนอยที่สุดคือความ
พยายามทุมเทใหกับงาน 
 ภัทรพล กาญจนปาน (2552) ไดทําการศึกษาเรื่อง จริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานการประปานครหลวงและผลการดําเนินงานของการประปานครหลวง กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานการประปานครหลวงจํานวน 381 คน ผลการวิจัยพบวา ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับยรรยากาศดานจริยธรรมโดยรวมอยูในระดับดีทุกดาน  ความคิดเห็นดานความผูกพัน
องคกรอยูในระดับมากในทุกดาน และอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลา
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การปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และบรรยากาศดานจริยธรรมโดยรวม
และมุงเนนองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรรวมในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 บรรยากาศดานจริยธรรมโดยรวมและมุงเนนพนักงานและมุงหลักความ
ยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 อุไรพร วงศใหญ (2552) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรและระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานรวมทั้งปจจัยสวนบุคคลและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทคอมลิงค จํากัด โดยทําการศึกษาความพึงพอใจ 8 
ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดานความมีอิสระในการทํางาน ดาน
ความสําคัญตอองคการ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความกาวหนาในงาน ดานการพิจารณาความดี
ความชอบและดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน สถานภาพ และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 Seo (2003) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง บทบาทของประสบการณทํางานที่มีผลตอการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยกลาววา การศึกษาทฤษฏีที่มีอยูเกี่ยวกับแรงจูงใจในเรื่องของการปฏิบัติงานซึ่ง
ใหคําอธิบายพื้นฐานเกี่ยวกับวา ทําไมและทําอยางไรที่พนักงานจะมีพฤติกรรมตามที่องคการตองการ 
ในงานวิจัยนี้ไดขยายความเขาใจของการจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยไดศึกษาบทบาทของ
ประสบการณในการทํางานที่มีผลตอความรูสึกและการกระทํา ในการจูงใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานมาก จะมีผลตอความรูสึกถึงผลลัพธที่
คาดหวังไวสูงกวาผลของการกระทําที่ออกมา โดยจะตัดสินใจตามความคาดหวังและจะทําการ
เปรียบเทียบผลลัพธที่คาดหวังไววาเปนที่นาพอใจหรือไม จากนั้นจึงเริ่มการกระทําที่มุงเนนใหผล
ลัพธออกมาในดานบวกจนสําเร็จ แตในอีกดานหนึ่ง หากพนักงานมีความรูสึกวาตองใชการกระทําที่
มากกวาจนทําใหเกิดความรูสึกไมพอใจ พวกเขาก็จะมีพฤติกรรมที่มีการปองกันหรือหลีกเล่ียง และ
พบวาพนักงานที่มีประสบการณมากในการทํางานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในสิ่งที่คาดหวัง
เกี่ยวกับผลประโยชนที่ไดรับวามากนอยเพียงใด ตอชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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E2 

0.502 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี” มีเนื้อหาและสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ
ขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายผลิตที่ทํางานในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 กลุมตัวอยางกลุมที่ใชในการวิจัย 
 ตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายผลิตที่ทํางานในเขตนิคมอุตสาหกรรมปน
ทอง จังหวัดชลบุรี จํานวน 384 ตัวอยาง (สํารองตัวอยาง 16 ตัวอยาง) จํานวน 400 ตัวอยาง ไดจากสูตร
การคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร (อางอิงในธานินทร  ศิลปจารุ, 2553 : 46)  
                                                                             

      n   =  P(1 – P)(Z)2 

 โดยที่  n   คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    P คือ  คาเปอรเซ็นตที่ตองการจะสุมจากประชากรทั้งหมด 
    Z  คือ  ระดับความเชื่อมั่น 95%  , Z  มีคาเทากับ 1.96 
            E  คือ  คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
   
               n =  P(0.50)(1 - 0.50)(1.96)2 
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0.0025 

0.0025 

      n =  (0.50)(0.50)(3.8416)2 

      n =  0.9604 

 =  384.16  หรือ  384 ราย 
 การเลือกตัวอยางสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยไมใชหลักการของ
ความนาจะเปน (Non - Probability Sampling) และใชการเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวนําไปเก็บขอมูลจากพนักงานฝาย
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ จะใชแบบสอบถาม (Questionnaire) มาเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดรวบรวมแนวคิดตาง ๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของนํามา
ประยุกตใชเปนลักษณะคําถามซึ่งเปนคําถามปลายปดแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ชวงอายุ 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนเปนคําถามแบบสํารวจรายการ (Check list) และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบเติม (Fill in) จํานวน 5 ขอ โดยจัดประเภทตามมาตราวัดไดดังนี้ 
 คําถามขอที่ 1 เพศชาย/หญิง ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
 คําถามขอที่ 2 ชวงอายุ เปนการวัดแบบ Scale แบงตามชวง ใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบที่มีใหมากกวา 2 คําตอบขึ้นไป (Check list) เปนการวัดขอมูล
ประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  คําถามขอที่ 3 ระดับการศึกษา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 คําถามขอที่ 4 รายไดตอเดือน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการวัด
ขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 คําถามขอที่ 5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ใหผูตอบแบบสอบถามเติมตัวเลขตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานจริง 
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 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต จํานวน 48 ขอ มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานตัวกระตุน 6 ดาน ไดแก การสัมฤทธิ์ผล การยอมรับนับ
ถือจากผูอ่ืน ลักษณะงานที่นาสนใจ ความรับผิดชอบ โอกาสในความกาวหนา และความเจริญเติบโต 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบํารุงรักษา 10 ดาน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
การนิเทศงาน  ความสัมพันธกับหัวหนางาน คาตอบแทนการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน ชีวิตสวนตัว ความสัมพันธกับลูกนอง สถานภาพ และความมั่นคง 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามใชวัดระดับความผูกพันองคกรของพนักงานจํานวน 9 ขอมี
ลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แบงออกเปน มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ไดแก ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร และความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 เกณฑการวัดระดับและแปลความหมายของคะแนน 
 เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ลักษณะของเครื่องมือเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด
ตามลําดับของ Likert Scale (อางอิงในธานินทร   ศิลปจารุ, 2553 : 75) โดยกําหนดคาคะแนนแตละ
ระดับดังนี้ 
 ระดับคะแนน    ระดับความคิดเห็น 
  5          มากที่สุด 
  4  มาก 
  3  ปานกลาง 
  2  นอย 
  1  นอยที่สุด 
 ในการแปลความหมายของคะแนนที่ใชในการตีความหมายของคะแนนเฉลี่ย ที่ใชวิเคราะห
ปจจัยจูงใจซึ่งคะแนนที่ไดมีความหมายดังตอไปนี้ (อางอิงในธานินทร  ศิลปจารุ, 2553 : 75) 
โดยใชเกณฑการแปลความหมายจากชวงคะแนนเฉลี่ยดังตอไปนี้     
 คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00   หมายถึง  มากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49   หมายถึง  มาก 
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 คาเฉลี่ย 2.50 - 3.49   หมายถึง  ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49   หมายถึง  นอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.49   หมายถึง  นอยมาก 
 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity)  
 ในการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดทําการ
ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามกอนนําแบบสอบถามไปหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยทําการปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญเพื่อชวยพิจารณาความพอเพียงของ
เนื้อหาในแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
 ในการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดนํา
แบบสอบถามที่สรางขึ้นมาและปรับปรุงแกไขแลวไปทําการทดสอบ (Pre - test) กับกลุมตัวอยางที่มี
คุณสมบัติตามกําหนดไวจํานวน 30 ตัวอยางเพื่อทดสอบความเขาใจที่ตรงกันในขอคําถามตาง ๆ และ
วัดความสม่ําเสมอสอดคลองภายใน (Internal consistency) โดยใชวิธีทดสอบ Cronbach’s Alpha 
วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไดคา Alpha Coefficient เทากับ 0.9733  
 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผล
ตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี มี
การรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จาก 2 แหลงไดแก 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการตอบแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด ของ
พนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลที่มีการเก็บ
รวบรวมไวแลวทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ไดแก หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ และ
รายงานวิจัยที่เกี่ยวของ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต หนังสือพิมพและวารสารตาง ๆ 
  
3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อทําการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลวไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาทําการ
วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ โดยจัดระเบียบขอมูลและลงรหัสแลวนําขอมูลดังกลาวไป
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คํานวณหาคาทางสถิติ โดยใชโปรแกรมประยุกตทางคณิตศาสตร ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อหา
คําตอบในการศึกษา และเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาสถิติตาง ๆ ดังนี้  
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและ
บรรยายผลการวิจัยโดยใชคาสถิติพื้นฐานรอยละ (Percentage) ใชศึกษาจํานวนคาความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percentage) ของสถานภาพผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจง
ในรูปของความถี่ และสถิติเบื้องตน เชน คารอยละ คาเฉลี่ย (Mean, ) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation, SD) ใชวิเคราะหระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจัยจูงใจ และ
ความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานแตละขอดังนี้  
 สมมุติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 สมมุติฐานที่ 2 ปจจัยดานอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางมีผลตอความรูสึก 
ผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 ใชการวิเคราะหสถิติดังนี้ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมตัวอยางที่เปนอิสระ
ตอกันโดยวิธี Independent sample t-test ใชวิเคราะหเปรียบเทียบความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงาน
ฝายผลิต จําแนกตามเพศ สวนการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 กลุมตัวอยางโดย
วิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA)   (อางอิง
ในธานินทร  ศิลปจารุ, 2553 : 75)  ใชวิเคราะหเปรียบเทียบความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝาย
ผลิต จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน และการทดสอบ
เปรียบเทียบพหุคูณเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี LSD แลวทําการแปลผลและ
นําเสนอในรูปของตารางประกอบการบรรยายทายตาราง  

ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประชากร 

สมมุติฐานที่ 3 ปจจัยจูงใจที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกันใช
การวิเคราะหสถิติแบบ Linear Multiple Regression ใชศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจความรูสึก
ผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองกลุม โดยใชคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเชิงเสนตรงในการสรางสมการทํานายคา   

Ŷ = b0 + b1X1 + b2X2 +….+ bnXn  

x
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห 

 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี โดยขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากแบบสอบถามที่ไดรับ
กลับคืนจากกลุมตัวอยางและไดทําการคัดเลือกเฉพาะฉบับที่มีความสมบูรณจํานวนทั้งสิ้น 400 ชุด  
   สัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 N  แทน ขนาดของประชากร 
 n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
 F  แทน คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df  แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Sig.  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรมคํานวณไดใชใน 
    การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร 3 ตัวขึ้นไป 
 R Square แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 
4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลไดนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการคนควาโดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 สวน ตามลาํดับดังนี้ 
 
 

x
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 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยตัวกระตุนและปจจัยบํารุงรักษา 
 สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันองคกร 
 สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลโดยจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
หญิง 205 51.3 
ชาย 195 48.8 

รวมพนักงาน 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.1 พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 51.3 ที่เหลือ
เปนเพศชาย จาํนวน 195 คน คิดเปนรอยละ 48.8   
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโดยจําแนก 
 ตามอาย ุ

อายุ (ป) จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
Gen-Y (อายุ 17 - 34 ป) 293 73.3 
Gen-X (อายุ 35 - 46 ป) 98 24.5 
Gen-B (อายุ 47 - 65 ป) 9 2.3 

รวมพนักงาน 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.2 พบวาสวนใหญมีอายุในกลุม Gen-Y (อายุ 17 - 34 ป) มีจํานวน 293 คน คิด
เปนรอยละ 73.3  รองลงมาคือมีอายุกลุม Gen - X (อายุ 35 - 46 ป) จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 24.5  
และ อายุในกลุม Gen - B (อายุ 47 - 65) ป มีจํานวน 9  คน คิดเปนรอยละ  2.3 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโดยจําแนก 
 ตามระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
ตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา 167 41.8 
ปวช. /ปวส. 123 30.8 
ระดับปริญญาตรี 98 24.5 
สูงกวาระดับปริญญาตรี 12 3.0 

รวมพนักงาน 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาสวนใหญมีระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา จํานวน 167 
คน คิดเปนรอยละ 41.8 รองลงมาคือ ระดับปวช./ปวส.จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 30.8 ระดับ
ปริญญาตรีจํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 24.5 และสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 12 คนโดยคิดเปน
รอยละ 3.0 
  
ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโดยจําแนก 
 ตามรายไดตอเดือน 

รายไดตอเดือน จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 7,000 บาท 66 16.5 
ตั้งแต  7,000  ถึง 10,000  บาท 155 38.8 
ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท 114 28.5 
มากกวา 20,000  บาท 65 16.3 

รวมพนักงาน 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.4  พบวาสวนใหญมีรายไดตอเดือนตั้งแต  7,000  ถึง 10,000  บาท จํานวน 
155 คน คิดเปนรอยละ 38.8 รองลงมาคือตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 
28.5 ต่ํากวา 7,000 บาท จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 16.5 และ มากกวา 20,000  บาท จํานวน 65 คน 
คิดเปนรอยละ 16.3 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโดยจําแนก 
 ตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 1 ป 128 32.0 
ตั้งแต 1 ถึง 3 ป 138 34.5 
มากกวา 3 ป ถึง 6 ป 84 21.0 
มากกวา 6 ป ถึง 9 ป 27 6.8 
มากกวา 9 ปขึน้ไป 23 5.8 

รวมพนักงาน 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ถึง 3 ป จํานวน 138 คน 
คิดเปนรอยละ 34.5  รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 32.0  มากกวา 3 ป ถึง 6 
ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.0  มากกวา 6 ป ถึง 9 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 และ
มากกวา 9 ปขึ้นไป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8    
 สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยตวักระตุนและปจจัยบํารุงรักษา  
 
ตารางที่ 4.6 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
               ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานการสัมฤทธิ์ผล 

ดานการสัมฤทธิ์ผล 
ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 

มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง นอย 

นอย
ที่สุด 

    

1.ผลการปฏิบัติงานของ
ทานชวยใหหนวยงาน
บรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

18.5 43.8 31.5 3.8 2.5 3.72 0.798 มาก (3) 

2.ทานมีความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหเกิด
ความสําเร็จ 

 31.5 47.0 17.3 3.0 1.3 4.04 0.719 มาก (2) 

3.ทานมีความภูมิใจใน
ผลงานของตน 

34.8 43.0 18.3 3.8 0.3 4.08 0.697 มาก (1) 

ดานการสัมฤทธิ์ผล 
ในภาพรวม 

     3.94 0.590 มาก  

x
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 จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานการสัมฤทธิ์ผลในภาพรวมความสําคัญอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 (S.D. = 0.590) 
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวาอันดับ 1 คือ มีความภูมิใจในผลงานของตนมีระดับ
ความสําคัญอยูในระดับมาก มคีาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.08 (S.D. = 0.697) อันดับ 2 คือ มีความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 (S.D. = 0.719) 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
               ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน 

ดานการยอมรับนับถือจาก
ผูอื่น 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

    

1.ทานไดรับการแสดงความ
ยกยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงาน
ที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

10.3 32.5 38.5 11.3 7.5 3.26 1.078 ปานกลาง (3) 

2.ทานไดรับการยกยอง
ชมเชยทําใหมีกําลังใจในการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

12.8 35.3 35.0 10.8 6.3 3.37 1.082 มาก (2) 

3.ทานไดรับการยอมรับวา
การปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดี
ตอผูรวมงาน 

13.3 37.0 38.3 8.3 3.3 3.48 0.877 ปานกลาง (1) 

ดานการยอมรับนับถือจาก
ผูอื่นในภาพรวม 

     3.37 0.843 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนในภาพรวมความสําคัญอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
(S.D. = 0.843) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวาอันดับ 1 คือ ไดรับการยอมรับวาการปฏิบัติ
เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงาน มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.48 
(S.D. = 0.877) อันดับ 2 คือ ไดรับการยกยองชมเชยทําใหมีกําลังใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 (S.D. = 1.082) 
 

x
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ตารางที่ 4.8 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
         ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

ดานลักษณะงานที่
นาสนใจ 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

    

1.เปนงานที่มลัีกษณะ
นาสนใจและทาทาย
ความสามารถ 

23.0 37.8 27.8 9.3 2.3 3.7 0.992 มาก (1) 

2.งานที่ทานไดรับ
มอบหมายเปดโอกาส
ใหใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 

20.3 34.8 26.3 14.0 4.8 3.51 1.222 มาก (2) 

3.งานที่ทานไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติ
ตรงกับความรู
ความสามารถ 

14.5 34.8 35.5 11.0 4.3 3.44 1.014 ปานกลาง (3) 

ดานลักษณะงานที่
นาสนใจในภาพรวม 

     3.55 0.854 มาก  

 จากตารางที่ 4.8   แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานลักษณะนาสนใจในภาพรวมความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (S.D. = 
0.854) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ งานมีลักษณะนาสนใจและทาทาย
ความสามารถ มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.7 (S.D. = 0.992) อันดับ 2 
คือ งานที่ไดรับมอบหมายเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีระดับความสําคัญอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 (S.D. = 1.222) 
  
 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.9 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
            ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานความรับผิดชอบ 

ปจจัยตวักระตุนดาน
ความรับผิดชอบ 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

    

1.ทานมีสวนรับรูแสดง
ความคิดเหน็ขอเสนอแนะ

7.8 34.3 40.5 14.0 3.5 3.28 0.851 ปานกลาง (2) 

2.ทานเปนบุคคลหนึ่งที่มี
สวนรวมตอความสําเร็จ
ของหนวยงานที่ปฏิบัติ 

16.8 43.3 32.5 6.0 1.5 3.67 0.765 มาก (1) 

3.ขอเสนอแนะของทาน
มักถูกนําไปปรับใชงาน 

  7.8 33.8 38.3 14.0 6.3 3.22 0.988 ปานกลาง (3) 

ปจจัยตวักระตุนดาน
ความรับผิดชอบใน
ภาพรวม 

     3.39 0.681 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานความรับผิดชอบในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 (S.D. = 
0.681) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ เปนบุคคลหนึ่งที่มีสวนรวมตอ
ความสําเร็จของหนวยงานที่ปฏิบัติ มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.67 
(S.D. = 0.765) อันดับ 2 คือ มีสวนรับรูแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ มีระดับความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 (S.D. = 0.851) 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.10 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                 ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานโอกาสในความกาวหนา 
ปจจัยตัวกระตุนดาน

โอกาสใน
ความกาวหนา 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.งานที่ทานปฏิบัติ
สนับสนุนใหทานได
เลื่อนตําแหนงงานที่
สูงข้ึน 

 7.8 22.5 39.5 20.8 9.5 2.98 1.125 ปานกลาง (2) 

2.ทานไดรับโอกาส
หรือไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบอยาง
ยุติธรรม 

5.8 30.5 43.0 10.5 10.3 3.11 1.040 ปานกลาง (1) 

3.องคกรของทาน
สงเสริมใหบุคลากรไดมี
โอกาสกาวหนาโดยการ
สงเสริมใหมีการเรียน
ตอหรอืสงไปฝกอบรม
อยูเสมอ 

6.0 23.3 34.5 22.5 13.8 2.85 1.228 ปานกลาง (3) 

ปจจัยตัวกระตุนดาน
โอกาสในความกาวหนา
ในภาพรวม 

     2.98 0.887 ปานกลาง  
 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานโอกาสในความกาวหนาในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 
(S.D. = 0.887) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ ไดรับโอกาสหรือไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากับ 3.11 (S.D. = 1.040) อันดับ 2 คือ งานที่ทานปฏิบัติสนับสนุนใหทานไดเล่ือนตําแหนงงานที่
สูงขึ้น มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 (S.D. = 1.125) 
 
 

x
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ตารางที่ 4.11 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                 ความสําคัญของปจจัยตวักระตุน ดานความเจริญเติบโต 

ปจจัยตัวกระตุนดานความ
เจริญเติบโต 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ทานมีโอกาสที่จะได
เพิ่มพูนความรู
ความสามารถจากงานที่ทาน
ปฏิบัติ 

14.0 34.3 34.0 12.3 5.5 3.39 1.095 มาก (3) 

2.ทานเกิดความชํานาญ
เพิ่มข้ึนจากงานที่ทาน
ปฏิบัติ 

24.3 46.0 21.0 6.3 2.5 3.83 0.901 มาก (1) 

3.งานที่ทานไดรับผิดชอบ
อยูมีโอกาสที่จะขยายความ
รับผิดชอบจากเดิมท่ีมีอยู
เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ 

19.5 36.0 30.3 10.3 4.0 3.56 1.083 มาก (2) 

ปจจัยตัวกระตุนดานความ
เจริญเติบโตในภาพรวม 

     3.59 0.824 มาก  

 จากตารางที่  4.11 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยตัวกระตุน 
ดานการเจริญเติบโตในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 (S.D. = 0.824) 
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ เกิดความชํานาญเพิ่มขึ้นจากงานที่ปฏิบัติ มี
ระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.83 (S.D. = 0.901) อันดับ 2 คือ งานที่ได
รับผิดชอบอยูมีโอกาสที่จะขยายความรับผิดชอบจากเดิมที่มีอยูเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ มีระดับ
ความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 (S.D. = 1.083) 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.12 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
               ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานนโยบายและการบริหาร 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
นโยบายและการบริหาร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.หนวยงานของทานมี
นโยบายและวัตถุประสงค
ในการดําเนินงานที่ชัดเจน
และสามารถปฏิบัติได 

11.8 34.8 41.3 7.5 4.8 3.41 0.914 ปานกลาง (2) 

2.ระบบการทํางานและ
วิธีการปฏิบัติงานในสวน
งานที่ทานรับผิดชอบมี
ความชัดเจน 

 12.8 34.5 38.3 10.8 3.8 3.42 0. 940 ปานกลาง (1) 

3.องคกรของทานมีการ
กระจายอํานาจในการ
ปฏิบัติงาน 

12.8 34.3 36.8 12.0 4.3 3.39 0.990 ปานกลาง (3) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
นโยบายและการบริหาร
ในภาพรวม 

     3.40 0.755 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.12 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา 
ดานนโยบายและการบริหารในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
(S.D. = 0.755) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ ระบบการทํางานและวิธีการ
ปฏิบัติงานในสวนงานที่รับผิดชอบมีความชัดเจน มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
สูงสุดเทากับ 3.42 (S.D. = 0.940) อันดับ 2 คือ หนวยงานมีนโยบายและวัตถุประสงคในการ
ดําเนินงานที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.41 (S.D. = 0.914) 
 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.13 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานการนิเทศงาน 

ปจจัยบํารุงรักษาดานการ
นิเทศงาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

    

1.ทานไดรับการ
สนับสนุนใหไดรับการ
ฝกอบรมภายในและ
ภายนอกองคกรเพ่ือพัฒนา
ความรูและเพิ่มทักษะใน
การทํางาน 

 3.3 27.0 37.3 21.8 10.8 2.90 1.040 ปานกลาง (2) 

2. ระบบการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรชวยให
ทานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 8.5 37.0 32.3 15.8 6.5 3.25 1.066 มาก (1) 

3.ทานไดรับการ
สนับสนุนใหการพัฒนา
ความรู โดยการศึกษาตอ
หลังเลิกงานเพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษาใหสูงขึ้น 

  3.8 16.8 33.8 25.3 20.5 2.58 1.216 ปานกลาง (3) 

ปจจัยบํารุงรักษาดานการ
นิเทศงานในภาพรวม 

     2.91 0.863 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.13 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานการนิเทศงานในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 (S.D. = 
0.863) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ ระบบการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร ชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.25 (S.D. = 1.066) อันดับ 2 คือ ไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรม
ภายในและภายนอกองคกรเพื่อพัฒนาความรู แลเพิ่มทักษะในการทํางาน มีระดับความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 (S.D. = 1.040) 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.14 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ปจจัยบํารุงรักษาดาน

ความสัมพันธ 
กับหัวหนางาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ผูบังคับบัญชาของ
ทานเปนกันเองและให
ความสนใจผูใตบังคบ
บัญชาโดยเทาเทียมกัน 

14.8 40.0 29.3 8.8 7.3 3.46 1.156 มาก (2) 

2.ผูบังคับบัญชาของ
ทานปกครองลกูนอง
ดวยความมีเหตผุล
ยุติธรรมไมใชแต
อารมณหรอืความคิด
ตนเองเปนใหญ 

14.3 34.0 36.5 8.0 7.3 3.40 1.122 ปานกลาง (3) 

3.ทานสามารถเขากับ
ผูบังคับบัญชา 
ไดเปนอยางดี 

14.5 42.5 29.0 8.8 5.3 3.52 1.032 มาก (1) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธกับ
หัวหนางานใน
ภาพรวม 

     3.46 0.957 มาก  

 จากตารางที่ 4.14 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานความสัมพันธกับหัวหนางานในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 
(S.D. = 0.957) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ สามารถเขากับผูบังคับบัญชา
ไดเปนอยางดี มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.52 (S.D. = 1.032) อันดับ 2 
คือ ผูบังคับบัญชาเปนกันเองและใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียม มีระดับความสําคัญอยู
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 (S.D. = 1.156) 
 
 

x
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ตารางที่ 4.15 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
               ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานสภาวะการทํางาน 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
สภาวะการทํางาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

    

1.สภาพแวดลอม
ภายในที่ทํางานของ
ทานเหมาะสมที่จะ
ทําใหทานทํางานได
อยางสะดวกสบาย 

 8.0 32.8 46.5 6.3 6.5 3.29 0.885 ปานกลาง (2) 

2.บรรยากาศทีท่ํางาน
ของทานสบายทําให
ทานทํางานอยางมี
ความสุข 

7.0 33.8 43.0 9.5 6.8 3.24 0.923 ปานกลาง (3) 

3.ทานรูสึกภูมใิจที่ได
เปนบุคลากรของ
องคกรแหงนี ้

11.5 40.5 38.5 5.3 4.3 3.49 0.842 ปานกลาง (1) 

ปจจัยบํารุงรักษา
ดานสภาวะการ

ทํางานในภาพรวม 

     3.34 0.711 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.15 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานสภาวะการทํางานในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 (S.D. 
= 0.711) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ รูสึกภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรของ
องคกรแหงนี้ มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.49 (S.D. = 0.842) 
อันดับ 2 คือ สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานเหมาะสมที่จะทําใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย มีระดับ
ความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 (S.D. = 0.885) 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.16 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                 ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานคาตอบแทน 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
คาตอบแทน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

    

1.ทานไดรับเงนิเดือน
เพียงพอกับคาใชจาย
และภาระรับผิดชอบ
ของทานตอครอบครัว 

 5.5 24.3 41.5 20.0 8.8 2.97 1.014 ปานกลาง (1) 

2.คาตอบแทน
สวัสดิการที่ทานไดรับ
เหมาะสมและเพียงพอ
กับคาครองชีพใน
สภาพเศรษฐกจิ
ปจจุบัน 

4.8 20.5 43.5 19.8 11.5 2.87 1.038 ปานกลาง (3) 

3. ทานมีความพอใจใน
คาลวงเวลาและ
สวัสดิการอื่น ๆ เชน 
เบี้ยขยนั เงินโบนัส  
คาน้ํามัน 

8.5 17.0 47.0 17.0 10.5 2.96 1.101 ปานกลาง (2) 

ปจจัยบํารุงรักษา 
ดานคาตอบแทน 
ในภาพรวม 

     2.93 0.890 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.16 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานคาตอบแทนในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 (S.D. = 
0.890) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ ไดรับเงินเดือนเพียงพอกับคาใชจาย
และภาระรับผิดชอบตอครอบครัว มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 
2.97 (S.D. = 1.014) อันดับ 2 คือ มีความพอใจในคาลวงเวลาและสวัสดิการอื่น ๆ เชน เบี้ยขยัน เงิน
โบนัส คาน้ํามัน มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 (S.D. = 1.101) 

x
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ตารางที่ 4.17 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธระหวาง

เพื่อนรวมงาน 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ทานสามารถเขากับ
เพื่อนรวมงานของทาน
ไดเปนอยางดี 

23.0 49.0 23.0 3.0 2.0 3.88 0.747 มาก (1) 

2.ทานคิดวา
ความสามารถในการ
ทํางานของทานให
สําเร็จนั้นไมดอยกวา
ความสามารถของเพื่อน
รวมงานคนอื่น ๆ 

19.0 48.0 27.3 4.3 1.5 3.78 0.724 มาก (2) 

3.ในการทํางานรวมกัน
นั้นเพื่อนรวมงานของ
ทานทํางานที่ไดรับ
มอบหมายสําเรจ็ลุลวง
ดวยด ี 

18.5 45.5 29.5 5.3 1.3 3.74 0.740 มาก (3) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน 
ในภาพรวม 

     3.80 0.559 มาก  

 จากตารางที่ 4.17 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.80 (S.D. = 0.559) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ สามารถเขากับเพื่อน
รวมงานไดเปนอยางดีมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.88 (S.D. = 0.747) 
อันดับ 2 คือ คิดวาความสามารถในการทํางานใหสําเร็จนั้นไมดอยกวาความสามารถของเพื่อน
รวมงานคนอื่น ๆ มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 (S.D. = 0.724) 
 

x
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ตารางที่ 4.18 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
               ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานชวีติสวนตัว 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ชีวิตสวนตัว 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.งานที่ทานปฏิบัติตอง
ไมมีความเสี่ยงในชีวิต
และทรัพยสิน 

17.3 30.8 31.0 11.8 9.3 3.35 1.365 ปานกลาง (2) 

2.สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานของทานมี
ความปลอดภัยไมมี
อันตรายตอสุขภาพ 

10.5 34.0 34.5 12.3 8.8 3.25 1.171 ปานกลาง (3) 

3.มีการควบคุมการ
ปฏิบัติงานดานความ
ปลอดภัยเพือ่ปองกัน
อันตรายในการ
ปฏิบัติงาน 

11.5 37.5 36.3 9.3 5.5 3.40 0.987 มาก (1) 

ปจจัยบํารุงรักษา 
ดานชีวิตสวนตัว 
ในภาพรวม 

     3.33 0.836 มาก  

 จากตารางที่ 4.18 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานชีวิตสวนตัวในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 (S.D. = 0.836) 
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ มีการควบคุมการปฏิบัติงานดานความ
ปลอดภัยเพื่อปองกันอันตรายในการปฏิบัติงานมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากับ 3.40 (S.D. = 0.987) อันดับ 2 คือ งานที่ปฏิบัติตองไมมีความเสี่ยงในชีวิตและทรัพยสิน มีระดับ
ความสําคัญอยูในระดับมาก ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 (S.D. = 1.365) 
 
 
 
 

x
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ตารางที่ 4.19 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
              ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธกับลูกนอง 
ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธกับ

ลูกนอง 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ทานสามารถใช
ทักษะและความ
ชํานาญงานชวยแกไข
ปญหาใหกับลูกนองได 

12.3 31.8 43.3 7.0 5.8 3.37 0.967 ปานกลาง (2) 

2. ทานสามารถทํางาน
ยากและทํางานมากกวา
ลูกนองเพือ่ใหลูกนอง
เห็นถึงความ
รับผิดชอบของทานได 

16.0 38.5 32.8 7.0 5.8 3.52 1.057 มาก (1) 

3.ทานสามารถ
ควบคุมลูกนองใหอยู
ในกรอบของการ
ทํางานได 

 6.0 35.0 44.5 9.0 5.5 3.27 0.829 ปานกลาง (3) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธกับ
ลูกนองในภาพรวม 

     3.38 0.819 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.19 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความสัมพันธกับลูกนองในภาพรวม มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
(S.D. = 0.819) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ สามารถทํางานยากและ
ทํางานมากกวาลูกนองเพื่อใหลูกนองเห็นถึงความรับผิดชอบของทานมีระดับความสําคัญอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.52 (S.D. = 1.057) อันดับ 2 คือ สามารถใชทักษะและความชํานาญ
งานชวยแกไขปญหาใหกับลูกนองได มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
(S.D. = 0.967) 
 
 

x
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ตารางที่ 4.20 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                  ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษาดานสถานภาพ 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
สถานภาพ 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

 

1.ทานรูสึกวางานที่
ทานทําอยูชวยใหทาน
มีเกียรติยศชื่อเสียง
และไดรับการยอมรับ
จากสังคม 

8.0 22.8 48.5 10.3 10.5 3.07 1.067 ปานกลาง (3) 

2.ทานคิดวางานที่ทํา
อยูมีความเหมาะสม
กับความรู  
ความสามารถและ
ทักษะของทาน 

11.5 30.5 44.8 9.0 4.3 3.36 0.897 ปานกลาง (1) 

3.ผูบังคับบัญชาของ
ทานเปดโอกาสให
ทานเสนอแนวทาง
และวิธีแกไขเพื่อ
ปรับปรุงการทํางาน
ของทานไดตลอดเวลา 

12.3 29.5 42.5 10.0 5.8 3.32 1.011 ปานกลาง (2) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
สถานภาพในภาพรวม 

     3.25 0.776 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.20 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานสถานภาพในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 (S.D. = 0.776) 
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ งานที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถและทักษะ มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.36 
(S.D. = 0.897) อันดับ 2 คือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพื่อปรับปรุง
การทํางานของทานไดตลอดเวลา มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 
(S.D. = 1.011) 

x
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ตารางที่ 4.21 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                ความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา ดานความมั่นคง 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความมั่นคง 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.การทํางานในองคกร
นี้ทําใหทานรูสึกมั่นคง
ไมตองกลัวถูกไลออก
จากงานโดยงาย 

15.0 31.0 38.8 9.0 6.3 3.39 1.096 ปานกลาง (3) 

2.ทานคิดวา 
ความสําเร็จขององคกร
ของทานขึ้นอยูกับ
ผลงานและ
ความสามารถในการ
ทํางาน 

16.5 42.5 32.5 4.3 4.3 3.62 0.906 มาก (1) 

3.ทานคิดวาองคกรของ
ทานมีโอกาสในการ
เจริญเติบโตยิ่งข้ึนไป
อีกมากได 

 18.3 36.0 35.0 8.0 2.8 3.59 0.934 มาก (2) 

ปจจัยบํารุงรักษาดาน
ความมั่นคงในภาพรวม 

     3.53 0.726 มาก  

 จากตารางที่ 4.21 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยบํารุงรักษา
ดานความมั่นคงในภาพรวม ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 (S.D. = 0.726) เมื่อ
พิจารณาการจัดอันดับในแตละขอพบวา อันดับ 1 คือ มีความสําเร็จขององคกรขึ้นอยูกับผลงานและ
ความสามารถในการทํางานมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.62 (S.D. = 
0.906) อันดับ 2 คือ คิดวาองคกรมีโอกาสในการเจริญเติบโตยิ่งขึ้นไปอีกมากได มีระดับความสําคัญ
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 (S.D. = 0.934) 
 
 
 

x
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           สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความรูสึกผูกพันองคกร 
 
ตารางที่ 4.22 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
                 ความสําคัญของความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมัน่และยอมรับเปาหมาย 
                และคานยิมขององคกร 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมขององคกร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ทานภูมิใจที่จะบอก
คนอื่นวาทานเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

10.8 43.3 36.0 5.5 4.5 3.50 0.847 มาก (1) 

2.ทานมักพูดกับเพื่อน
ของทานวาองคกรที่
ทานทํางานอยูเปน
องคกรที่ดี 

10.5 37.5 38.0 9.5 4.5 3.40 0.912 ปานกลาง (2) 

3.ทานพบวาคานิยม
ของทานและของ
องคกรมีความ
คลายคลึงกัน 

  4.5 27.0 52.0 12.3 4.3 3.15 0.721 ปานกลาง (3) 

ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 
ในภาพรวม 

     3.35 0.686 ปานกลาง  

      จากตารางที่ 4.22 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของความรูสึก
ผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรในภาพรวมความสําคัญอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 (S.D. = 0.686) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ
พบวา อันดับ 1 คือ ภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีระดับความสําคัญอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.50 (S.D. = 0.847) อันดับ 2 คือ มักพูดกับเพื่อนวาองคกรที่ทํางานอยูเปน
องคกรที่ดี มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 (S.D. = 0.912) 
 

x
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ตารางที่ 4.23 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
             ความสําคัญของความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายาม 
            เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ

ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อ

องคกร 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.องคกรของทานทําให
ทานไดแสดงศักยภาพใน
การทํางานอยางเต็มท่ี 

7.8 40.3 40.8 9.5 1.8 3.42 0.696 ปานกลาง (3) 

2.ทานจะรับงานที่ไดรับ
มอบหมายทั้งหมดถาเปน
การทํางานเพื่อองคกร 

15.0 39.8 38.5 4.8 2.0 3.61 0.754 มาก (2) 

3.ทานเต็มใจที่จะทํางานและ
ใชความพยายามใหมากกวา
ปกติเพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 

19.5 47.5 28.8 3.3 1.0 3.81 0.669 มาก (1) 

ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อ
องคกรในภาพรวม 

     3.61 0.550 มาก  

 จากตารางที่ 4.23 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของความรูสึกผูกพัน
องคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรในภาพรวม
ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 (S.D. = 0.550) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต
ละขอพบวา อันดับ 1 คือ มีเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.81 (S.D. = 0.669) 
อันดับ 2 คือ จะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อองคกรมีระดับความสําคัญอยู
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 (S.D. = 0.754) 
 
 

x
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ตารางที่ 4.24 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ  
             ความสําคัญของความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ 
              เปนสมาชิกขององคกรไว 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกร

ไว 

ระดับสําคัญมาก (รอยละ)  S.D. แปลผล อันดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

    

1.ทานดีใจมากที่ไดรับ
เลือกมาทํางานใน
องคกรนี้มากกวาท่ีจะ
เลือกองคกรอื่นตั้งแต
เริ่มตน 

12.0 38.0 42.5 5.3 2.3 3.52 0.731 ปานกลาง (1) 

2.องคกรนี้เปนองคการ
ท่ีดีท่ีสุดท่ีทานจะ
ทํางานดวย 

5.3 37.5 47.5 7.0 2.8 3.35 0.640 ปานกลาง (3) 

3.ทานรูสึกวาทานเปน
หวงอนาคตขององคกร
จริง ๆ 

14.8 31.0 41.3 9.3 3.8 3.43 0.953 ปานกลาง (2) 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกร
ไวในภาพรวม 

     3.43 0.555 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.24  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของความรูสึกผูกพัน
องคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวในภาพรวม ความสําคัญ
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D. = 0.555) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแตละขอ
พบวา อันดับ 1 คือ ดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะเลือกองคกรอ่ืนตั้งแต
เร่ิมตน มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.52 (S.D. = 0.731) อันดับ 2 
คือ รูสึกวาเปนหวงอนาคตขององคกรจริง ๆ มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.43 (S.D. = 0.953) 
 

x
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 สวนท่ี 4   การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่  1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 H0 : เพศที่แตกตางกัน มีความรูสึกผูกพันองคกรไมแตกตางกนั 
 H1 : เพศที่แตกตางกัน มีความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกนั 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ
แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม 
 

ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวเิคราะหความแตกตางระหวางเพศที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพัน 
                องคกรแตกตางกัน 

ความรูสึกผูกพันองคกร เพศ X  SD df t Sig. 

1.ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

หญิง 3.24 0.87 398 -2.68 0.007* 
ชาย 3.46 0.76    

2.ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 

หญิง 3.52 0.80 398 -2.65 0.008* 
ชาย 3.71 0.65    
      

3.ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชกิขององคกรไว          
 

หญิง 3.35 0.74 398 -2.27 0.023* 
ชาย 3.52 0.73    

ความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
หญิง 3.37 0.71 398 -2.93 0.004* 
ชาย 3.56 0.61    

 จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยคา t-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาใน
ความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวมพบวา มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ H1 แสดงวา เพศที่แตกตางกัน มีผลใหความรูสึก
ผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อทดสอบรายดาน พบวาความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความ
ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว และความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร มีคา Sig. เทากับ 0.007, 0.008 และ 0.023 ตามลําดับ ซ่ึง
นอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวาเพศที่
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แตกตางกันมีผลใหความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศ
ชายมีคาเฉลี่ยสูงกวาเพศหญิงในภาพรวมและในทุก ๆ ดาน  
 สมมติฐานที่ 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันองคกรไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมโดย
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0   เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 

ตารางที่ 4.26 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
              จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความรูสึกผูกพันองคกร แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-test Sig. 

1.ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

ระหวางกลุม 26.733 3 8.911 14.27 0.000* 
ภายในกลุม 247.133 396 0.624   
รวม 273.866 399    

2.ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช
ความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร  

ระหวางกลุม 12.638 3 4.213 8.05 0.000* 
ภายในกลุม 207.029 396 0.523   
รวม 219.667 399    

3.ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว          

ระหวางกลุม 10.599 3 3.533 6.63 0.000* 
ภายในกลุม 210.991 396 0.533   
รวม 221.590 399    

ความรูสึกผูกพันองคกร 
ในภาพรวม 

ระหวางกลุม 15.389 3 5.130 12.29 0.000* 
ภายในกลุม 165.162 396 0.417   
รวม 180.551 399    

* มีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   จากตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันองคกร จําแนกตามระดับการศึกษาในภาพรวม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน 
H1 สรุปวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 เมื่อวิเคราะหความรูสึกผูกพันองคกรเปนรายดาน พบวาดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีคา Sig. เทากับ 
0.000, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรและความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน 
                   ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกรโดยจําแนกตาม 
 ระดับการศึกษา  
LSD 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลีย่ระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ตั้งแตมัธยมตน 
ถึงอนปุริญญา. ปวช. /ปวส. ระดับปริญญาตร ี สูงกวาระดับ

ปริญญาตร ี
กลุม I Mean 3.21 3.16 3.73 4.00 

ตั้งแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

3.21 - 0.570 
(0.544) 

-0.515 
(0.000*) 

-0.780 
(0.001*) 

ปวช. /ปวส. 3.16 - - -0.572 
(0.000*) 

-0.837 
(0.001*) 

ระดับปริญญาตร ี 3.73 - - - -0.265 
(0.273) 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 4.00 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่มีระดับ
การศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา และผูที่มีมีระดับการศึกษาปวช./ปวส. มีคาเฉลี่ยนอยกวาระดับ
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ปริญญาตรี และระดับสูงกวาระดับปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.000,0.000,0.001 และ 0.001
ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.515, 0.572, 0.780 และ 0.837 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
 เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรไวจําแนกตาม 
 ระดับการศึกษา 
LSD 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต้ังแตมัธยมตน 
ถึงอนุปริญญา. ปวช. /ปวส. ระดับปริญญาตรี 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

กลุม I Mean 3.58 3.42 3.88 3.89 
ต้ังแตมัธยมตน ถึง
อนุปริญญา 

3.58 - 0.166 
(0.053) 

-0.294 
(0.002*) 

-0.302 
(0.163) 

ปวช. /ปวส. 3.42 - - -0.460 
(0.000*) 

-0.468 
(0.033*) 

ระดับปริญญาตรี 3.88 - - - -0.007 
(0.971) 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

3.89 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรจําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา และผูที่มีมีระดับการศึกษาปวช./
ปวส. มีคาเฉลี่ยนอยกวาระดับปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.002 และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.294 และ 0.460 
 ผูที่มีมีระดับการศึกษาปวช./ปวส. มีคาเฉลี่ยนอยกวาการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีคา 
Sig. เทากับ 0.033 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.468 
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
                 ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรโดยจําแนกตาม 
               ระดับการศึกษา  
 LSD 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ตั้งแตมัธยม
ตนถึง

อนุปริญญา. 

ปวช. /
ปวส. ระดับปริญญาตรี สูงกวาระดับปริญญาตรี 

กลุม I Mean 3.40 3.27 3.63 3.97 
ตั้งแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

3.40 - 0.1221 
(0.160) 

-0.234 
(0.012*) 

-0.571 
(0.009*) 

ปวช. /ปวส. 3.27 - - -0.356 
(0.000*) 

-0.693 
(0.002*) 

ระดับปริญญาตรี 3.63 - - - -0.0336 
(0.133) 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 3.97 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่
มีระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา และผูที่มีระดับการศึกษาปวช./ปวส. มีคาเฉลี่ยนอยกวา
ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาระดับปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.012, 0.000, 0.009 และ 0.002 
ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.234, 0.356, 0.571 และ 0.693 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
               โดยจําแนกตามระดับการศึกษา  
LSD 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ตั้งแตมัธยม
ตนถึง

อนุปริญญา. 

ปวช. /
ปวส. 

ระดับปริญญา
ตรี 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

กลุม I Mean 3.40 3.27 3.75 3.95 
ตั้งแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

3.40 - 0.1153 
(0.134) 

-0.348 
(0.000*) 

-0.551 
(0.005*) 

ปวช. /ปวส. 3.28 - - -0.463 
(0.000*) 

-0.666 
(0.001*) 

ระดับปริญญาตรี 3.75 - - - -0.203 
(0.304) 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 3.95 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรใน
ภาพรวมจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตน ถึงอนุปริญญาและผูที่
มีระดับการศึกษาปวช./ปวส. มีคาเฉลี่ยนอยกวาระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาระดับปริญญาตรี มี
คา Sig. เทากับ 0.000, 0.000, 0.005 และ 0.001 ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.348, 
0.463, 0.551 และ 0.666 ตามลําดับ 
 สมมติฐานที่  1.3   รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
   H0 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกนั มีความรูสึกผูกพันองคกรไมแตกตางกัน 

   H1 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกนั มีความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
   สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมโดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95%ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0   เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.31 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
               จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ความรูสึกผูกพันองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

ระหวางกลุม 27.906 3 9.302 14.98 0.000* 
ภายในกลุม 245.960 396 0.621   
รวม 273.866 399    

2.ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 

ระหวางกลุม 15.364 3 5.121 9.93 0.000* 
ภายในกลุม 204.303 396 0.516   

3.ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว          

ระหวางกลุม 15.329 3 5.110 9.81 0.000* 
ภายในกลุม 206.261 396 0.521   
รวม 221.590 399    

ความรูสึกผูกพันองคกร 
ในภาพรวม 

ระหวางกลุม 18.357 3 6.119 14.94 0.000* 
ภายในกลุม 162.194 396 0.410   
รวม 180.551 399    

* มีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางที่ 4.31 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันองคกร จําแนกตามรายไดตอเดือน ในภาพรวม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา
รายไดตอเดือน ที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   
 เมื่อวิเคราะหความรูสึกผูกพันองคกรเปนรายดาน พบวาดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีคา Sig. เทากับ 
0.000, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1  แสดงวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกรและความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
                เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร โดยจาํแนกตามรายไดตอเดือน  
LSD 

รายไดตอเดือน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
7,000 
บาท 

ตั้งแต7,000 
ถึง 

10,000บาท 

ตั้งแต10,001  
ถึง 

20,000 บาท 

มากกวา 
20,000  
บาท 

กลุม I                     Mean 2.85    3.30   3.51 3.70 
ต่ํากวา 7,000 บาท 2.85 - -0.452 

(0.000*) 
-0.666 

(0.000*) 
-0.849 

(0.000*) 
ตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 
บาท 

3.30 - - -0.213 
(0.029*) 

-0.396 
(0.001*) 

ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 
บาท 

3.51 - - - -0.182 
(0.136) 

มากกวา 20,000  บาท 3.70 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ผูที่มีรายได
ตอเดือนต่ํากวา 7,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท  ตั้งแต 
10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ 
และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.452, 0.666 และ 0.849 ตามลําดับ 
 ผูที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท มีคาเฉล่ียนอยกวาผูที่มีรายไดตั้งแต 
10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.029 และ 0.001 และมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.213 และ 0.396 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
                     เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร โดยจําแนกตาม 
              รายไดตอเดือน  
LSD 

รายไดตอเดือน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
7,000 
บาท 

ตั้งแต 7,000  
ถึง  

10,000 บาท 

ตั้งแต 10,001 
ถึง  

20,000 บาท 

มากกวา 
20,000  บาท 

          กลุม I                        Mean   3.24          3.57            3.78 3.80 
ต่ํากวา 7,000 บาท 3.2

4 
- -0.336 

(0.002*) 
-0.552 

(0.000*) 
-0.562 
(0.000*) 

ตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท 3.5
7 

- - -0.215 
(0.016*) 

-0.225 
(0.034*) 

ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท 3.7
9 

- - - -0.010 
(0.925) 

มากกวา 20,000  บาท 3.8
0 

- - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรจําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา ผูที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 7,000 บาท มีคาเฉล่ียนอยกวาผูที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 
7,000 ถึง 10,000 บาท ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.002, 
0.000 และ 0.000 ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.336, 0.552 และ 0.562 ตามลําดับ 
 ผูที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท มีคาเฉล่ียนอยกวาผูที่มีรายไดตั้งแต 
10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.016 และ 0.034  และมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.215 และ 0.225 
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ตารางที่ 4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
              ปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจําแนกตาม 
              รายไดตอเดือน  
LSD  

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

รายไดตอเดือน ต่ํากวา 
7,000 
บาท 

ตั้งแต 7,000 
ถึง  

10,000 บาท 

ตั้งแต 10,001 
ถึง  

20,000 บาท 

มากกวา 
20,000 บาท 

                กลุม I            
Mean 

3.14         3.37     3.50 3.79 

ต่ํากวา 7,000 บาท 3.14 - -0.226 
(0.033*) 

-0.361 
(0.001*) 

-0.653 
(0.000*) 

ตั้งแต7,000 ถึง 10,000 บาท 3.37 - - -0.135 
(0.130) 

-0.427 
(0.000*) 

ตั้งแต10,001ถึง 20,000 บาท 3.50 - - - -0.291 
(0.010*) 

มากกวา 20,000  บาท 3.79 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา ผูที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 7,000 บาท ตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท และตั้งแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 
และ 0.010 ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.653, 0.427 และ 0.291 ตามลําดับ 
 ผูที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 7,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีรายไดตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 
บาท และตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.033 และ 0.001 ซ่ึงมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.226 และ 0.361  
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ตารางที่ 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม  
            โดยจําแนกตามรายไดตอเดอืน  
LSD 

รายไดตอเดือน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
7,000 
บาท 

ตั้งแต  7,000 
  ถึง 

 10,000 บาท 

ตั้งแต  10,001  
ถึง  

20,000 บาท 

มากกวา 
20,000  
บาท 

                 กลุม I Mean 3.07 3.41     3.60 3.76 
ต่ํากวา 7,000 บาท 3.07 - -0.338 

(0.000*) 
-0.526 

(0.000*) 
-0.688 

(0.000*) 
ตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท 3.41 - - -0.188 

(0.018*) 
-0.349 

(0.000*) 
ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท 3.60 - - - -0.161 

(0.105) 
มากกวา 20,000 บาท 3.76 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.35 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรใน
ภาพรวมจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 7,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผู
ที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท ตั้งแต 10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 
บาท มีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.338, 0.526 
และ 0.688 ตามลําดับ 
 ผูที่มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท มีคาเฉลี่ยนอยกวาผูที่มีรายไดตอเดือน
ต้ังแต 10,001 ถึง 20,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท มีคา Sig. เทากับ 0.018 และ 0.000 ซ่ึงมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.188 และ 0.000 
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 สมมติฐานที่  2  ปจจัยดานอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึก
ผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่  2.1   อายุที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
   H0 : อายุที่แตกตางกัน มีความรูสึกผูกพันองคกรไมแตกตางกัน 
   H1 : อายุที่แตกตางกัน มีความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
   สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมโดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0   เมื่อพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 

ตารางที่ 4.36 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
            จําแนกตามอาย ุ

ความรูสึกผูกพันองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1.ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

ระหวางกลุม 16.007 2 8.003 12.322 0.000* 
ภายในกลุม 257.859 397 0.650   
รวม 273.866 399    

2.ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร  

ระหวางกลุม 6.365 2 3.183 5.924 0.003* 
ภายในกลุม 213.301 397 0.537   
รวม 219.667 399    

3.ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว          

ระหวางกลุม 17.473 2 8.736 16.992 0.000* 
ภายในกลุม 204.117 397 0.514   
รวม 221.590 399    

ความรูสึกผูกพันองคกร 
ในภาพรวม 

ระหวางกลุม 11.750 2 5.875 13.817 0.000* 
ภายในกลุม 168.801 397 0.425   

 รวม 180.551 399    
* มีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางที่ 4.36 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันองคกรโดยจําแนกตามอายุในภาพรวม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวาอายุที่
แตกตางกัน มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 เมื่อวิเคราะหความรูสึกผูกพันองคกรเปนรายดาน พบวาดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีคา Sig. เทากับ 
0.000, 0.003 และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา อายุที่แตกตางกันมีความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกรและความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไวแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) 
 
ตารางที่ 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย 
               และคานยิมขององคกร โดยจาํแนกตามอาย ุ 
LSD 

อาย ุ

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
 กลุม J 

อาย ุ(ป) 
Gen – Y 

(อายุ 17 ถึง34 ป) 
Gen – X 

 (อายุ 35 ถึง 46  ป) 

Gen - B 
(Baby Boomer) 

(อายุ 47 ถึง 65 ป) 
กลุม I Mean 3.31 3.34 4.6 

Gen - Y (อายุ 17 ถึง34 ป) 3.31 - -0.034 
(0.717) 

-1.353 
(0.000*) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  ป) 3.34 - - -1.319 
(0.000*) 

Gen  -  B (Baby Boomer) 
(อายุ 47 ถึง 65 ป) 

4.66 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามอายุ พบวาผูที่มีอายุ Gen - Y (อายุ 
17 ถึง34 ป) และ อายุ Gen - X (อายุ 35 ถึง 46 ป) มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ Gen - B (Baby Boomer) (อายุ 
47 ถึง 65 ป) มคีา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.353 และ 1.319 
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ตารางที่ 4.38 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ 
             พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร โดยจําแนกตามอาย ุ 
LSD 

อายุ 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
 กลุม J 

อายุ (ป) 
Gen - Y 

(อายุ 17 ถึง34 ป) 
Gen - X (อายุ 35 

ถึง 46  ป) 

Gen - B 
(Baby Boomer) 

(อายุ 47 ถึง 65 ป) 
กลุม I Mean 3.57 3.66 4.40 

Gen - Y (อายุ 17 ถึง34 ป) 3.57 - -0.091 
(0.288) 

-0.831 
(0.001*) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  ป) 3.66 - - -0.740 
(0.004*) 

Gen - B (Baby Boomer) 
(อายุ 47 ถึง 65 ป) 

4.40 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.38 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรจําแนกตามอายุ พบวา ผูที่
มีอายุ Gen - Y (อายุ 17 ถึง34 ป) และ อายุ Gen - X (อายุ 35 ถึง 46 ป) มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ Gen - B 
(Baby Boomer) (อายุ 47 ถึง 65 ป) มีคา Sig. เทากับ 0.001 และ 0.004 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.831 และ 0.740 
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ตารางที่ 4.39 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ 
             การเปนสมาชกิขององคกรไว โดยจําแนกตามอาย ุ 
LSD 

อายุ 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
 กลุม J 

อายุ (ป) 
Gen - Y 

(อายุ 17 ถึง34 ป) 
Gen - X  

(อายุ 35 ถึง 46  ป) 

Gen - B 
(Baby Boomer) 

(อายุ 47 ถึง 65 ป) 
กลุม I Mean 3.33 3.65 4.48 

Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 ป) 3.33 - -0.318 
(0.000*) 

-1.147 
(0.000*) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  ป) 3.65 - - -0.828 
(0.001*) 

Gen - B(Baby Boomer) 
(อายุ 47 ถึง 65 ป) 

4.48 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.39 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจําแนกตามอายุ พบวาผูที่มีอายุ 
Gen - Y (อายุ 17 ถึง 34 ป) มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ Gen - X (อายุ 35 ถึง 46 ป) มีคา Sig. เทากับ 0.000 
และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.318 
 และผูที่มีอายุ Gen - Y (อายุ 17 ถึง 34 ป) และ อายุ Gen - X (อายุ 35 ถึง 46 ป) มีคาเฉลี่ย
นอยกวาอายุ Gen - B (Baby Boomer) (อายุ 47 ถึง 65 ป) มีคา Sig. เทากับ 0.000 และ 0.001 และมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.147 และ 0.828 
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ตารางที่ 4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอดานความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
         โดยจําแนกตามอาย ุ
LSD 

อายุ 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
 กลุม J 

อายุ (ป) 
Gen - Y 

(อายุ 17 ถึง34 ป) 
Gen - X  

(อายุ 35 ถึง 46  ป) 

Gen - B 
(Baby Boomer) 

(อายุ 47 ถึง 65 ป) 
กลุม I Mean 3.40 3.55 4.51 

Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 ป) 3.40 - -0.147 
(0.053) 

-1.110 
(0.000*) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  ป) 3.55 - - -0.963 
(0.000*) 

Gen - B(Baby Boomer) 
(อายุ 47 ถึง 65 ป) 

4.51 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.40 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรใน
ภาพรวม จําแนกตามอายุ พบวา ผูที่มีอายุ Gen - Y (อายุ 17 ถึง 34 ป) และผูที่มีอายุ Gen - X (อายุ 35 
ถึง 46 ป) มีคาเฉลี่ยนอยกวาอายุ Gen - B (Baby Boomer) (อายุ 47 ถึง 65 ป) มีคา Sig. เทากับ 0.000 
และ 0.000 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.110 และ 0.963   
  สมมติฐานที่  2.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร
แตกตางกัน 
 H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรไมแตกตาง
กัน 
 H1 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติ F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมโดยระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางที่ 4.4 แสดงการวเิคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกร 
          จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความรูสึกผูกพันองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-test Sig. 

1.ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

ระหวางกลุม 6.530 4 1.632 2.412 0.049* 
ภายในกลุม 267.336 395 0.677     
รวม 273.866 399       

2.ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร  

ระหวางกลุม 7.735 4 1.934 3.604 0.007* 
ภายในกลุม 211.932 395 0.537     
รวม 219.667 399      

3.ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว          

ระหวางกลุม 8.505 4 2.126 3.941 0.004* 
ภายในกลุม 213.085 395 0.539     
รวม 221.590 399       

ความรูสึกผูกพันองคกร 
ในภาพรวม 

ระหวางกลุม 6.563 4 1.641 3.725 0.005* 
ภายในกลุม 173.988 395 0.440     
รวม 180.551 399       

* มีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางที่ 4.41 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระดับความสําคัญที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันองคกร จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.005 ซ่ึงนอย
กวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน 
H1 สรุปวาระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 เมื่อวิเคราะหความรูสึกผูกพันองคกรเปนรายดาน พบวาดานความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
และความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกรมีคา Sig. เทากับ 
0.049, 0.007 และ 0.004 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรและความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 
(Least Significant Difference) 
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ตารางที่ 4.42 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดานความ 
       เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร โดยจาํแนกตามระยะเวลา 
         การปฏิบัติงาน  
LSD 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
1 ป 

ตั้งแต 1 
ถึง 3 ป 

มากกวา 3 ป 
ถึง 6 ป 

มากกวา 6 
ป ถึง 9 ป 

มากกวา 9 ปขึน้
ไป 

กลุม I Mean 3.34 3.21 3.46 3.54 3.62 
ต่ํากวา 1 ป 3.34 

 
- 0.131 

(0.195) 
-0.123 
(0.287) 

-0.202 
(0.247) 

-0.282 
(0.131) 

ตั้งแต 1 ถึง 3 ป 
 

3.21 - - -0.254 
(0.026*) 

-0.333 
(0.055) 

-0.413 
(0.026*) 

มากกวา 3 ป ถึง 6 ป 3.46 - - - -0.078 
(0.665) 

-0.158 
(0.412) 

มากกวา 6 ป ถึง 9 ป 3.54 - - - - -0.800 
(0.732) 

มากกวา 9 ปขึน้ไป 3.62 - - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ถึง 3 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 3 ป ถึง 6 
ป และมากกวา 9 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.026 และ 0.026 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.254 
และ 0.413 
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ตารางที่ 4.43 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน 
                 ความเต็มอกเตม็ใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร  
                 โดยจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
LSD 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํา
กวา 1 
ป 

ตั้งแต 1 
ถึง 3 ป 

มากกวา 3 ป 
ถึง 6 ป 

มากกวา 
6 ป ถึง 

9 ป 

มากกวา 9 ปขึน้
ไป 

กลุม I Mean 3.50 3.55 3.71 4.01 3.78 
ต่ํากวา 1 ป 3.50 

 
- -0.045 

(0.614) 
-0.206 

(0.045*) 
-0.504 

(0.001*) 
-0.274 
(0.098) 

ตั้งแต 1 ถึง 3 ป 
 

3.55 - - 0.161 
(0.113) 

-0.459 
(0.003*) 

-0.229 
(0.165) 

มากกวา 3 ป ถึง 6 ป 
 

3.71 - - - 0.298 
(0.067) 

-0.068 
(0.692) 

มากกวา 6 ป ถึง 9 ป 
 

4.01 - - - - -0.229 
(0.270) 

มากกวา 9 ปขึน้ไป 
 

3.78 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.43 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร โดยจําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาระยะเวลาการปฏิบัตงิาน
มากกวา 3 ป ถึง 6 ป และมากกวา 6 ป ถึง 9 ป มีคา Sig. เทากับ 0.045 และ 0.001 และมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.206 และ 0.504 
 ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ป ถึง 3 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 6 ป ถึง 9 ป มีคา Sig. เทากับ 0.003 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.459 
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ตารางที่ 4.44 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน 
                    ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว โดยจําแนก 
               ตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
LSD 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
1 ป 

ตั้งแต 1 
ถึง 3 ป 

มากกวา 3 ป 
ถึง 6 ป 

มากกวา 
6 ป ถึง 

9 ป 

มากกวา 9 ป
ขึ้นไป 

กลุม I Mean 3.41 3.30 3.51 3.60 3.88 
ต่ํากวา 1 ป 3.41 

 
- 0.114 

(0.204) 
-0.103 
(0.318) 

-0.188 
(0.227) 

-0.467 
(0.005*) 

ตั้งแต 1 ถึง 3 ป 
 

3.30 - - -0.217 
(0.033*) 

-0.303 
(0.051) 

-0.582 
(0.000*) 

มากกวา 3 ป ถึง 6 ป 
 

3.51 - - - -0.085 
(0.601) 

-0.364 
(0.036*) 

มากกวา 6 ป ถึง 9 ป 
 

3.60 - - - - -0.279 
(0.181) 

มากกวา 9 ปขึน้ไป 3.88 - - - - - 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.44 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรในดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกร จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป ตั้งแต 1 ถึง 3 ป และมากกวา 3 ปถึง 6 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวา
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 9 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.005, 0.000 และ 0.036 ตามลําดับ และ
มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.467, 0.582 และ 0.364 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.45 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มผีลตอความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
               โดยจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
LSD 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference(I-J) 
กลุม J 

ต่ํากวา 
1 ป 

ตั้งแต 1 
ถึง 3 ป 

มากกวา 3 ป 
ถึง 6 ป 

มากกวา 
6 ป ถึง 

9 ป 

มากกวา 9 ปขึน้
ไป 

กลุม I Mean 3.42 3.35 3.56 3.72 3.76 
ต่ํากวา 1 ป 3.42 

  
0.066 

(0.413) 
-0.144 
(0.122) 

-0.298 
(0.034*) 

-0.341 
(0.024*) 

ตั้งแต 1 ถึง 3 ป 
 

3.35 
  

-0.211 
(0.022*) 

-0.365 
(0.009*) 

-0.408 
(0.007*) 

มากกวา 3 ป ถึง 6 ป 
 

3.56   - -0.154 
(0.295) 

-0.197 
(0.208) 

มากกวา 6 ป ถึง 9 ป 
 

3.72 
  

  -0.043 
(0.819) 

มากกวา 9 ปขึน้ไป 
 

3.76      

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตารางที่ 4.45 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรใน
ภาพรวมจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป มี
คาเฉลี่ยนอยกวาระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 6 ป ถึง 9 ป และมากกวา 9 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 
0.034 และ 0.024 และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.298 และ 0.341 
 ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ถึง 3 ป มีคาเฉลี่ยนอยกวาระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 3 ป ถึง 6 ป มากกวา 6 ป ถึง 9 ป และมากกวา 9 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.022, 0.009 และ
0.007 ตามลําดับ และมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.211, 0.365 และ 0.408 ตามลําดับ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 
 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกร มาทดสอบความสัมพันธดวยวิธี Linear Multiple Regression  
 ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Linear Multiple Regression ในการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเพื่อการพยากรณ กําหนดให 
 รูปแบบทั่วไปของสมการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเสนทั่วไปคือ 
 Y = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
เมื่อ 
 (Y)  คือ สมการถดถอยพหุคูณเชงิเสนของตัวแปรตาม 
 X1, X2 X3……..Xn คือ คาตัวแปรอิสระที่ 1,2,3…จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
 β0  คือ คาคงที่ของสมการ 
 β1, β2, β3……..βn คือ คาสัมปสิทธิ์ถดถอยพหคุูณเชิงเสนของตัวแปรอิสระที่ 1,2,3,….. 
         จนถึง ตัวแปรอิสระที่ n 

ε  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
สมการในรูปของประชากร 
ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษา 
(YT) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
(Y1) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
(Y2) = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
สมการประมาณคา 
ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษา 
ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 
Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 
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ในการทดสอบสมมติฐานที่ 3 กําหนดให 
ตัวแปรตาม 
ŶT           คือ ความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
Ŷ1           คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
Ŷ2           คือ ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
Ŷ3           คือ ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
ตัวแปรอิสระ 
X1  คือ ปจจัยจูงใจดานตวักระตุน 
X2       คือ ปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษา 
 

 สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรโดยภาพรวม  

 H0 : ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาไมมีอิทธิพลกับความรูสึก
ผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
 H1 : ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลกับความรูสึก
ผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เพื่อนําคาตัวแปรตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ใน
การพยากรณใชคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  
 

ตารางที่ 4.46 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานปจจยัจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจ 
            ดานบํารุงรักษาที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม 

ตัวแปรทํานาย R R Square Adjusted 
R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.804 0.646 0.645 0.401 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 จากตารางที่ 4.46 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (R) เทากับ 0.804 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 64.5 
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ตารางที่ 4.47 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานปจจยัจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดาน 
                   บํารุงรักษาที่มอิีทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม  (ŶT )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.656 0.106  6.173 0.000* 
ปจจัยจูงใจดาน
ตัวกระตุน(X1 ) 

0.271 0.052 0.292 5.238 0.000* 

ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา(X2 ) 

0.560 0.058 0.542 9.710 0.000* 

a  Dependent Variable: ความรูสึกผูกพันองคกร 
 จากตารางที่ 4.47 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม และสามารถนํามาแทนคาในสมการ
การพยากรณไดดังตอไปนี้ 

ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
 
แทนคาในสมการ 
ŶT   =   0.656 + 0.271X1 + 0.560X2 
           (0.000*)  (0.000*)  (0.000*) 

เมื่อ 
ŶT           คือ ความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
X1  คือ ปจจัยจูงใจดานตวักระตุน 
X2       คือ ปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษา 
 

 สมมติฐานที่ 3.2 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลตอ
ความรูสึกผูกพันองคกร ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 H0 : ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาไมมีอิทธิพลกับความรูสึก
ผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลกับความรูสึก
ผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เพื่อนําคาตัวแปรตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ใน
การพยากรณใชคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
 
ตารางที่ 4.48 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่ 
 มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ  
                คานิยมขององคกร 

ตัวแปรทํานาย R R Square Adjusted  
R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.779 0.606 0.604 0.521 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 จากตารางที่ 4.48 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.779 และสามารถทํานายคาสมการ
ของการวิเคราะหไดเทากบัรอยละ 60.40 
 
ตารางที่ 4.49 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่ม ี
             อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม 
              ขององคกร (Ŷ1 )           

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -0.004 0.138  -0.030 0.976 
ปจจัยจูงใจดาน
ตัวกระตุน(X1 ) 

0.289 0.067 0.253 4.301 0.000* 

ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา(X2 ) 

0.704 0.075 0.553 9.388 0.000* 

a  Dependent Variable: ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
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 จากตารางที่ 4.49 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร และสามารถนํามาแทนคาในสมการการพยากรณไดดังตอไปนี้ 

Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
Ŷ1   =     0.289X1 + 0.704X2 
              (0.000*)  (0.000*) 

เมื่อ Ŷ1           คือ ความรูสึกผูกพันองคกรดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยม 
                ขององคกร 
X1  คือ ปจจัยจูงใจดานตวักระตุน 
X2       คือ ปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษา 
 
สมมติฐานที่ 3.3 ปจจัยตัวจูงใจดานกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลตอ

ความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 
 H0     :    ปจจัยจูงใจดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาไมมอิีทธิพลกับความรูสึก 
ผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลกับความรูสึก
ผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เพื่อนําคาตัวแปรตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ใน
การพยากรณใชคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
 
ตารางที่ 4.50 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่ 
 มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเต็ม 
                      ความสามารถทํางานเพื่อองคกร 

ตัวแปรทํานาย R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 0.705 0.497 0.495 0.527 

a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
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 จากตารางที่ 4.50 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรโดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.705 และสามารถ
ทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 49.50 
 
ตารางที่ 4.51 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่ม ี
               อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม 
               ความสามารถทํางานเพื่อองคกร (Ŷ2 )   

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.937 0.140  6.698 0.000* 
ปจจัยจูงใจดาน
ตัวกระตุน(X1 ) 

0.451 0.068 0.441 6.634 0.000* 

ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา(X2 ) 

0.333 0.076 0.292 4.386 0.000* 

a  Dependent Variable: ความเต็มอกเตม็ใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 

 จากตารางที่ 4.51 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกรและสามารถนํามาแทนคาในสมการการพยากรณไดดังตอไปนี้ 
 

Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนคาในสมการ 
Ŷ2   =   0.937 + 0.451X1 + 0.333X2 
           (0.000*)  (0.000*)  (0.000*) 

เมื่อ 
Ŷ2           คือ  ความรูสึกผูกพันองคกรดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม  
             ความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
X1  คือ  ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
X2       คือ  ปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษา 
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สมมติฐานที่ 3.4 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลตอ
ความรูสึกผูกพันองคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

H0   :   ปจจยัจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารงุรักษาไมมีอิทธิพลกับความรูสึก 
ผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

H1   :   ปจจัยตวัจูงใจดานกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามีอิทธิพลกับความรูสึก 
ผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เพื่อนําคาตัวแปรตาง ๆ ไปสรางเปนสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Linear Multiple Regression) ใน
การพยากรณใชคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
 
ตารางที่ 4.52 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษาที่ 
 มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน 
 สมาชิกขององคกรไว 

ตัวแปรทํานาย R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.623 0.388 0.385 0.584 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 

จากตารางที่ 4.52 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวโดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.623 และสามารถทํานายคา
สมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 38.50 
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ตารางที่ 4.53 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดานตวักระตุนและปจจัยจูงใจดานบาํรุงรักษาที่มี      
 อิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน 
                  สมาชิกขององคกรไว  (Ŷ3 )  

ตัวแปรทํานาย Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.037 0.155  6.687 0.000* 
ปจจัยจูงใจดาน
ตัวกระตุน(X1 ) 

0.072 0.075 0.071 0.960 0.337 

ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา(X2 ) 

0.644 0.084 0.562 7.655 0.000* 

a  Dependent Variable: ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 

 จากตารางที่ 4.53 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษามี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไวและสามารถนํามาแทนคาในสมการการพยากรณไดดังตอไปนี้ 

Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2  
 
แทนคาในสมการ 
Ŷ3   =   1.037+ 0.644X2 

          (0.000*)  (0.000*) 
เมื่อ 

Ŷ3           คือ  ความรูสึกผูกพันองคกรดานความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ 
                  เปนสมาชิกขององคกรไว 
X2       คือ  ปจจัยจูงใจดานบํารุงรักษา 
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ตารางที่ 4.54 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับปจจยัจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพัน 
             องคกรของพนักงานฝายผลติในเขตนิคมอตุสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

ความรูสึกผูกพันองคกร 

ความเช่ือมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ
องคกร 

ความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกของ
องคกรไว 

ความรูสึกผูกพัน
องคกรในภาพรวม 
 

เพศ √ √ √ √ 
อายุ(Gen-Y,X,B) √ √ √ √ 
ระดับการศึกษา √ √ √ √ 
รายไดตอเดือน √ √ √ √ 
ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน √ √ √ √ 

เมื่อ    √    คือ มีผลกับระดับความคิดเหน็อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีผลกับระดับความคิดเหน็อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.55 แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ของปจจัยจูงใจที่มีผลตอ 
                ความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง  
              จังหวดัชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ 
 

ความรูสึกผูกพันองคกร 

ความเช่ือมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ

องคกร 

ความเต็มอกเต็มใจ
ที่จะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ

ทํางานเพื่อองคกร 

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกของ

องคกรไว 

ความรูสึกผูกพัน
องคกรในภาพรวม 

 

ปจจัยจูงใจดาน
ตัวกระตุน √ √ - √ 

ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา √ √ √ √ 

เมื่อ    √    คือ มีผลกับระดับความคิดเหน็อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
            -    คือ ไมมีผลกับระดับความคิดเหน็อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.56 สรุปสมการพยากรณปจจยัจงูใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝาย 
            ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี 

ความรูสึกผูกพนัองคกร สมการพยากรณ 

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

 
Ŷ1    =  0.289X1 + 0.704X2 

            (0.000*)  (0.000*) 

ความเต็มอกเตม็ใจที่จะใชความพยายาม
เต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 

 
Ŷ2   =   0.937 + 0.451X1 + 0.333X2 

           (0.000*)  (0.000*)  (0.000*) 
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการ
เปนสมาชิกขององคกรไว 

Ŷ3     =  1.037+ 0.644X2 

                  (0.000*)  (0.000*) 

ความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 
 

ŶT   =   0.656 + 0.271X1 + 0.560X2 

                            (0.000*)  (0.000*)  (0.000*) 
เมื่อ           ŶT           คือ ความรูสึกผูกพันองคกรในภาพรวม 

Ŷ1           คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  
Ŷ2           คือ ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
Ŷ3           คือ ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
X1  คือ ปจจัยจูงใจดานตวักระตุน 

                 X2       คือ ปจจัยจงูใจดานบํารุงรักษา 
                     *         คือ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของ
พนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี เพื่อทราบปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทองจังหวัดชลบุรี 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการศึกษาสามารถจําแนกออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สรุปไดวาสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในกลุม Gen-Y (อายุ 17-34 ป) สวนกลุม Gen-X 
(อายุ 35-46 ป) มีจํานวนรองลงมาและกลุม Gen-B (อายุ 47-65 ป) มีจํานวนนอยที่สุด สวนในดาน
ระดับการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงอนุปริญญา มีรายไดตอเดือนตั้งแต 7,000 ถึง 10,000 บาท มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ถึง 3 ป 
 สวนที่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยตัวกระตุนและปจจัยบํารุงรักษา 
 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยตัวกระตุนอยูในระดับ
มาก อันดับหนึ่งคือ ปจจัยดานการสัมฤทธิ์ผล และในสวนของปจจัยบํารุงรักษาอยูในระดับปานกลาง 
อันดับหนึ่งคือ ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  
 สวนที่ 3 เปนการวิเคราะหดานความรูสึกผูกพันตอองคกร 
 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถาม ใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันตอองคกรใน
ระดับปานกลาง อันดับหนึ่งคือ ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางาน
เพื่อองคกร  
 สวนที่  4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรมีจํานวน 5 ปจจัย ไดแก เพศ 
อายุกลุม Gen-Y (อายุ 17-34 ป) กลุม Gen-X (อายุ 35-46 ป) และกลุม Gen-B (อายุ 47-65 ป) ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันทําใหระดับความสําคัญของ
ความรูสึกผูกพันองคกรแตกตางกัน นอกจากนี้ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกร คือ ปจจัย
จูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา  
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิต 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุรี สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดังนี้ 
           เพศที่แตกตางกัน ทําใหมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พบวา
ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคกร ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุตินธร สวนนุช 
(2552) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เว็บ สวัสดี จํากัด (มหาชน) 
จากการศึกษาพบวา เพศที่แตกตางกันมีความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อายุกลุม Gen-Y (อายุ 17-34 ป) กลุม Gen-X (อายุ 35-46 ป)และกลุม Gen-B (อายุ 47-65 ป) 
ที่แตกตางกัน ทําใหมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน พบวา ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรพล กาญจนปาน (2552) ได
ทําการศึกษาเรื่อง จริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานการประปานคร
หลวงและผลการดําเนินงานของการประปานครหลวง จากการศึกษาพบวา อายุที่แตกตางกันมี
ความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน 
 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตาง
กันพบวา ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความ
พยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคกรไว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอุไรพร วงศ
ใหญ (2552) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทคอมลิงค จํากัดจากการศึกษาพบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน 
 รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันทําใหมีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกรในภาพรวมแตกตางกันพบวาความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความ
เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของชุตินธร สวนนุช (2552) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน



77 
 

บริษัท เว็บ สวัสดี จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวารายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรในภาพรวมแตกตางกัน 
  ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษามีอิทธิพลตอความรูสึก
ผูกพันองคกรสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดงันี้ 
  ความรูสึกผูกพันองคกรโดยภาพรวมพบวามีความสัมพันธในเชิงบวกกับกลุมตัวแปร
อิสระ คือ  ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษาโดยคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.804 
 ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุนและปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา มีความสัมพันธในเชิงบวก
กับความรูสึกผูกพันองคกรในทุกดาน คือดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ดานความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร และดาน
ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกร  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอรอุมา 
ศรีสวาง (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน
ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0 .05 และผลงานวิจัยของกานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา : บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด  พบวาปจจัยทั้ง 6  ปจจัย ไดแก 
ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน 
ความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการ 
  
5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้พบวาควรมีการสรางความผูกพันองคกรใหเกิดขึ้นกับพนักงาน
ในองคกรโดยปรับปรุงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร ดังนี้ 
 1. ปจจัยจูงใจตัวกระตุนดานโอกาสในความกาวหนา ควรสนับสนุนและสงเสริมให
พนักงานไดมีโอกาสปรับวุฒิการทํางานและตําแหนงงานใหสูงขึ้นเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 2. ปจจัยจูงใจการบํารุงรักษา ดานการนิเทศงานควรสนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสศึกษาตอหลังเวลาทํางานหรือไดรับการฝกอบรมทั้งภายนอกและภายในองคกรเพื่อพัฒนา
ความรูและเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
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 3. ปจจัยจูงใจการบํารุงรักษาดานคาตอบแทน ควรมีการปรับปรุงสวัสดิการตาง ๆ ของ
พนักงานใหมากยิ่งขึ้น เชน เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ คารักษาพยาบาล คาเชาบาน คาอาหาร เปนตน 
เพื่อใหสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน 
 
5.4 งานวจัิยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต  
 1. ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงานใหลึกซึ้งยิ่งขึ้น โดยนําตัวแปร
อ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการวิจัยคร้ังนี้มาทําการศึกษาคนควาเพิ่มเติม เพื่อเปนประโยชนในการนําไป
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
 2. ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบความผูกพันองคกรของพนักงานกับหนวยงานอื่น เพื่อนํา
ผลที่ไดมาปรับปรุงการบริหารงานภายในองคกรในดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารงานบุคคลเพื่อ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกรักองคกร โดยพนักงานไมคิดที่จะลาออกจากองคกร พรอมที่จะทํางาน
เพื่อองคกร สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทํางานที่ดีแกองคกร 
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ภาคผนวก ก. 

แบบสอบถาม 
 
เรื่อง  ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความรูสึกผูกพันองคกรของพนักงานฝายผลิตในเขตนิคม 
          อุตสาหกรรมปนทอง จังหวัดชลบุร ี
              คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาการจัดการทั่วไปมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูศึกษาใครขอความรวมมือจากทาน
ในการตอบแบบสอบถาม โดยผูศึกษาจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับเพื่อใชในการทําวิจัยเทานั้น
ขอมูลที่ไดจากทานจะเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนอยางยิ่ง ผูศึกษาจึงขอขอบคุณทาน
ที่ใหความรวมมือเปนอยางดียิ่ง 
 
 

นางสาวนลัทพร  ใหมตัน 
ผูวิจัยนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
 
 
 
แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
สวนที่ 1 ขอมูลดานปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันองคกร 
 
 
 
 
 



83 
 

สวนท่ี 1  ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง :  ขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามโดยทําเครื่องหมาย √ ในชองทีต่รงกับความคดิเห็น
ทานมากที่สุด 
ขอมูลทั่วไป 
1. เพศ 

□ 1. หญิง □ 2. ชาย 
 

2. อายุ 

□ 1. อายุ 17-34 ป (กลุม Gen-Y) □ 2. อายุ 35-46 ป (กลุม Gen-X) 
□ 3. อายุ 47-65 ป (กลุม Gen-B) 
 

 

3. ระดับการศึกษา 

□ 1. ตั้งแตมัธยมตน ถึงอนุปริญญา □ 2. ปวช. /ปวส. 
□ 3. ระดับปริญญาตรี □ 4. สูงกวาระดบัปริญญาตรี 

4. รายไดตอเดือน 

□ 1. ต่ํากวา 7,000 บาท □ 2. ตั้งแต  7,000  ถึง 10,000   บาท 
□ 3. ตั้งแต  10,001  ถึง 20,000   บาท □ 4. มากกวา 20,000  บาท 

 
 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน                        ป               เดือน(กรุณาระบดุวย) 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
คําชี้แจง: ขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามโดยทําเครื่องหมาย  √ ในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ 
                ของทานมากที่สุด       

ลําดับ ปจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 
นอย
ที่สุด นอย 

ปาน
กลาง มาก 

มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
8.  ปจจัยดานตัวกระตุน 

1  การสัมฤทธ์ิผล 

 
- ผลการปฏิบัติงานของทานชวยใหหนวยงานบรรลุผลสําเร็จ 
  ตามเปาหมาย           

   - ทานมีความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จ           
   - ทานมีความภูมิใจในผลงานของตน           
2 การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน 

 
  - ทานไดรับการแสดงความยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
    เมื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ           

 
 - ทานไดรับการยอมยกยองชมเชยทําใหมีกําลังใจในการทํางาน 
   ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น           

 
  - ทานไดรับการยอมรับวาการปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดี 
   ตอผูรวมงาน           

3 ลักษณะงานที่นาสนใจ 
   - เปนงานที่มีลักษณะนาสนใจและทาทายความสามารถ           

 
 - งานที่ทานไดรับมอบหมายเปดโอกาสใหใชความคิดริเริ่ม 
    สรางสรรค           

 
 - งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรู 
    ความสามารถ           

4 ความรับผิดชอบ  
    - ทานมีสวนรับรูแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ           

  
 - ทานเปนบุคคลหนึ่งที่มีสวนรวมตอความสําเร็จของ 
   หนวยงานที่ปฏิบัติ           

   -  ขอเสนอแนะของทานมักถูกนําไปปรับใชงาน           
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ลําดับ ปจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
8.  ปจจัยดานตัวกระตุน (ตอ) 

5 โอกาสในความกาวหนา 

 
- งานที่ทานปฏิบัติสนับสนุนใหทานไดเลื่อนตําแหนงงานที่ 
   สูงขึ้น           

 
-  ทานไดรับโอกาสหรือไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
   อยางยุติธรรม           

 
 - องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดย 
   การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ หรือสงไปฝกอบรมอยูเสมอ           

6 ความเจริญเติบโต 

  
 - ทานมีโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถจากงาน 
  ที่ทานปฏิบัติ           

   - ทานเกิดความชํานาญเพิ่มขึ้นจากงานที่ทานปฏิบัติ           

  
- งานที่ทานไดรับผิดชอบอยูมีโอกาสที่จะขยายความรับผิดชอบ 
   จากเดิมที่มีอยูเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ           

 9.  ปจจัยดานการบํารุงรักษา 
1 นโยบายและการบริหาร  

 
 - หนวยงานของทานมีนโยบายและวัตถุประสงคใน 
   การดําเนินงานที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได           

 
 - ระบบการทํางานและวิธีการปฏิบัติงานในสวนงาน 
   ที่ทานรับผิดชอบมีความชัดเจน           

  - องคกรของทานมีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน           
2 การนิเทศงาน  

  
 - ทานไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมภายในและ 
   ภายนอกองคกรเพื่อพัฒนาความรู แลเพิ่มทักษะในการทํางาน           

  
 - ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ชวยใหทานสามารถ 
   ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ           

  
- ทานไดรับการสนับสนุนใหการพัฒนาความรู โดย 
   การศึกษาตอหลังเลิกงานเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น           
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ลําดับ ปจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
 9.  ปจจัยดานการบํารุงรักษา (ตอ) 

3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน   

 
 - ผูบังคับบัญชาของทานเปนกันเอง และใหความสนใจ 
   ผูใตบังคบบัญชาโดยเทาเทียมกัน           

 
 - ผูบังคับบัญชาของทานปกครองลูกนองดวยความมีเหตุผล  
   ยุติธรรมไมใชแตอารมณหรือความคิดตนเองเปนใหญ           

  - ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี           
4 สภาวะการทํางาน  

 
 - สภาพแวดลอมภายในที่ทํางานของทานเหมาะสมที่จะทําให 
   ทานทํางานไดอยางสะดวกสบาย           

 
 - บรรยากาศที่ทํางานของทานสบายทําใหทานทํางานอยางมี 
   ความสุข           

  - ทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรขององคกรแหงนี้           
5 คาตอบแทน  

 
 - ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอกับคาใชจายและภาระรับผิดชอบ 
   ของทานตอครอบครัว           

 
 - คาตอบแทนสวัสดิการที่ทานไดรับเหมาะสมและเพียงพอ 
   กับคาครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน           

 
 - ทานมีความพอใจในคาลวงเวลาและสวัสดิการอื่น ๆ เชน 
   เบี้ยขยัน,เงินโบนัส,คาน้ํามัน            

6 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

   - ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานของทานไดเปนอยางดี           

  
 - ทานคิดวา ความสามารถในการทํางานของทานใหสําเร็จนั้น 
   ไมดอยกวาความสามารถของเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ           

  

 - ในการทํางานรวมกันนั้น เพื่อนรวมงานของทานทํางาน 
   ที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยดี  
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ลําดับ ปจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
9.  ปจจัยดานการบํารุงรักษา (ตอ) 

7 ชีวิตสวนตัว  
  - งานที่ทานปฏิบัติตองไมมีความเสี่ยงในชีวิตและทรัพยสิน           

 
 - สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความปลอดภัย 
  ไมมีอันตรายตอสุขภาพ            

 
 - มีการควบคุมการปฏิบัติงานดานความปลอดภัยเพื่อปองกัน 
   อันตรายในการปฏิบัติงาน            

8 ความสัมพันธกับลูกนอง  

 
 - ทานสามารถใชทักษะและความชํานาญงานชวยแกไขปญหา 
   ใหกับลูกนองได           

 
 - ทานสามารถทํางานยากและทํางานมากกวาลูกนองเพื่อให 
   ลูกนองเห็นถึงความรับผิดชอบของทานได           

  - ทานสามารถควบคุมลูกนองใหอยูในกรอบของการทํางานได           
9 สถานภาพ  

 
 - ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติยศช่ือเสียง 
   และไดรับการยอมรับจากสังคม           

 
- ทานคิดวา งานที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับความรู   
  ความสามารถ และทักษะของทาน           

 
 - ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและ 
   วิธีแกไขเพื่อปรับปรุงการทํางานของทานไดตลอดเวลา           

10 ความม่ันคง  

  
 - การทํางานในองคกรนี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคง ไมตองกลัว 
   ถูกไลออกจากงานโดยงาย           

  
 - ทานคิดวา ความสําเร็จขององคกรของทานขึ้นอยูกับผลงาน 
  และความสามารถในการทํางาน           

  
 - ทานคิดวาองคกรของทานมีโอกาสในการเจริญเติบโตยิ่ง 
   ขึ้นไปอีกมากได            
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันองคกร   
คําช้ีแจง : โปรดกาเครื่องหมาย   √   ลงในชอง  ตามขอมูลและความคิดเห็นจริงของทานเกี่ยวกับ 
                 ความรูสึกผูกพันองคกร   

ลําดับ ความรูสึกผูกพันองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
นอย
ที่สุด นอย 

ปาน
กลาง มาก 

มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
10. ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

1 ทานภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทานเปนสวนหน่ึงขององคกร           

2 
ทานมักพูดกับเพื่อนของทานวาองคกรที่ทานทํางานอยูเปน
องคกรที่ดี           

3 ทานพบวาคานิยมของทานและขององคกรมีความคลายคลึงกัน           
11. ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 

4 
องคกรของทานทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานอยาง
เต็มที่           

5 
ทานจะรับงานที่ไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อ
องคกร           

6 ทานเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติ 
เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ           

12. ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

7 
ทานดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคกรนี้มากกวาที่จะ
เลือกองคกรอื่นตั้งแตเริ่มตน           

8 องคกรนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย           
9 ทานรูสึกวาทานเปนหวงอนาคตขององคกรจริง ๆ           

 
(ขอขอบคุณในความรวมมอือยางยิ่ง) 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
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Reliability Testing Result 
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ผลทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
Reliability 
 
 
 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
V6.1.1       190.7667       989.7023        .6664           .9728 
V6.1.2       190.3000       983.5966        .6757           .9727 
V6.1.3       190.3667       975.8264        .8165           .9724 
V6.2.1       191.2333       994.9437        .4218           .9734 
V6.2.2       191.1333       986.8092        .5097           .9732 
V6.2.3       191.0333       994.6540        .5326           .9731 
V6.3.1       190.8000       974.1655        .6919           .9727 
V6.3.2       190.9667       969.6885        .6870           .9727 
V6.3.3       191.0333       980.1023        .6602           .9728 
V6.4.1       191.2667       981.0989        .6505           .9728 
V6.4.2       190.7667       994.0471        .5668           .9730 
V6.4.3       191.3000       980.0103        .6511           .9728 
V6.5.1       191.4000       977.4897        .6262           .9729 
V6.5.2       191.2333       976.6678        .7872           .9725 
V6.5.3       191.7667       978.3230        .6783           .9727 
V6.6.1       191.1000       965.3345        .8025           .9723 
V6.6.2       190.5667       987.5644        .6604           .9728 
V6.6.3       191.0000       982.4828        .6175           .9729 
V7.1.1       191.0333       980.5851        .6518           .9728 
V7.1.2       190.7333       989.9954        .6251           .9729 
V7.1.3       191.1333       985.7747        .4912           .9733 
V7.2.1       191.6667       992.1609        .5289           .9731 
V7.2.2       191.3333       984.0230        .6167           .9729 
V7.2.3       192.1333       987.7057        .6204           .9729 
V7.3.1       191.1333      1001.6368        .3886           .9734 
V7.3.2       191.1667       991.4540        .4216           .9735 
V7.3.3       191.0333       989.8264        .5135           .9731 
V7.4.1       191.1333       992.2575        .5289           .9731 
V7.4.2       191.0000      1005.5172        .3160           .9735 
V7.4.3       190.9667       994.4471        .5018           .9731 
V7.5.1       191.5000       971.9828        .7230           .9726 
V7.5.2       191.5000       975.5690        .6899           .9727 
V7.5.3       191.5333       964.8782        .7982           .9724 
V7.6.1       190.6000       991.3517        .6483           .9729 
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V7.6.2       190.7667       992.8057        .6434           .9729 
V7.6.3       190.9667      1006.7230        .2875           .9736 
V7.7.1       190.9667      1000.1023        .3145           .9737 
V7.7.2       190.8667       999.2920        .3456           .9736 
V7.7.3       190.9667       969.1368        .7615           .9725 
V7.8.1       190.8667       981.9816        .6575           .9728 
V7.8.2       190.8000       976.8552        .7273           .9726 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
V7.8.3       191.1667       993.7299        .6206           .9729 
V7.9.1       191.3333       978.7126        .6565           .9728 
V7.9.2       191.1667       980.6264        .6658           .9728 
V7.9.3       191.2333       978.5299        .6876           .9727 
V7.10.1      191.1667       966.2816        .7962           .9724 
V7.10.2      190.8667       990.2575        .5939           .9729 
V7.10.3      190.9000       997.6103        .4383           .9733 
V8.1.1       190.8667       971.4299        .8503           .9723 
V8.1.2       191.0333       972.5851        .7610           .9725 
V8.1.3       191.3000       988.0793        .7071           .9727 
V8.2.1       191.1667       981.3851        .6523           .9728 
V8.2.2       190.8000       977.5448        .6866           .9727 
V8.2.3       190.6000       982.5241        .6744           .9727 
V8.3.1       190.9000       983.0586        .6355           .9728 
V8.3.2       191.1000       994.7138        .7018           .9729 
V8.3.3       190.7000       988.9759        .6176           .9729 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 57 
 
Alpha =    .9733 
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Descriptive Statistics Result 
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ผลการวิเคราะหคาความถี่ รอยละ ลกัษณะขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  เพศ อายุ 
ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

N Valid 400 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 0 
Mean 1.49 1.29 1.89 2.4450 2.1975 
Std. Deviation .500 .502 .879 .95091 1.13212 

 
 
Frequency Table 
 
 เพศ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid หญิง 205 51.3 51.3 51.3 
ชาย 195 48.8 48.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 อาย ุ
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  Gen - Y(อายุ 17 
ถึง34 ป) 293 73.3 73.3 73.3 

Gen - X (อายุ 35 
ถึง 46  ป) 98 24.5 24.5 97.8 

Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 
ถึง 65 ป) 

9 2.3 2.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   
 
 
 
 ระดับการศึกษา 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 167 41.8 41.8 41.8 

ปวช./ปวส. 123 30.8 30.8 72.5 
ปริญญาตรี 98 24.5 24.5 97.0 
สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 12 3.0 3.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0   



95 
 

 
 รายไดตอเดือน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid ตํ่ากวา 7,000 
บาท 66 16.5 16.5 16.5 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

155 38.8 38.8 55.3 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

114 28.5 28.5 83.8 

มากกวา 
20,000 บาท 65 16.3 16.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   
 
 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid ตํ่ากวา 1 ป 128 32.0 32.0 32.0 
ต้ังแต 1 ถึง 3 
ป 138 34.5 34.5 66.5 

มากกวา 3 ป 
ถึง 6 ป 84 21.0 21.0 87.5 

มากกวา 6 ป 
ถึง 9 ป 27 6.8 6.8 94.3 

มากกวา 9 ป
ขึ้นไป 23 5.8 5.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0   
 
 
 
 
Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

ผลการปฏิบัติงาน
ของทานชวยให
หนวยงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย 

ทานมีความมั่นใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานให
เกิดความสําเร็จ 

ทานมีความภูมิใจ
ในผลงานของตน การสัมฤทธิ์ผล 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.7200 4.0450 4.0825 3.9492 
Std. Deviation .89364 .84840 .83513 .76866 
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Frequency Table 
 
 
 ผลการปฏิบัติงานของทานชวยใหหนวยงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 10 2.5 2.5 2.5 
นอย 15 3.8 3.8 6.3 
ปาน
กลาง 126 31.5 31.5 37.8 

มาก 175 43.8 43.8 81.5 
มากที่สุด 74 18.5 18.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 ทานมีความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 5 1.3 1.3 1.3 
นอย 12 3.0 3.0 4.3 
ปาน
กลาง 69 17.3 17.3 21.5 

มาก 188 47.0 47.0 68.5 
มากที่สุด 126 31.5 31.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 ทานมีความภมูใิจในผลงานของตน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .3 .3 .3 
นอย 15 3.8 3.8 4.0 
ปาน
กลาง 73 18.3 18.3 22.3 

มาก 172 43.0 43.0 65.3 
มากที่สุด 139 34.8 34.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 การสัมฤทธิ์ผล 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 1.33 6 1.5 1.5 1.5 
1.67 4 1.0 1.0 2.5 
นอย 2 .5 .5 3.0 
2.33 6 1.5 1.5 4.5 
2.67 5 1.3 1.3 5.8 
ปาน
กลาง 41 10.3 10.3 16.0 

3.33 29 7.3 7.3 23.3 
3.67 46 11.5 11.5 34.8 
มาก 110 27.5 27.5 62.3 
4.33 52 13.0 13.0 75.3 
4.67 45 11.3 11.3 86.5 
มากที่สุด 54 13.5 13.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ทานไดรับการ
แสดงความยก
ยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา
เมื่อปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมาย
ไดสําเร็จ 

ทานไดรับการ
ยกยองชมเชย
ทําใหมี
กําลังใจในการ
ทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

ทานไดรับการ
ยอมรับวาการ
ปฏิบัติงานของ
ทานเปน
แบบอยางท่ีดีตอ
ผูรวมงาน 

การยอมรับนับ
ถือจากผูอ่ืน 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.2675 3.37500 3.4875 3.3767 
Std. Deviation 1.03858 1.040231 .93650 .91846 

 
 
Frequency Table 
 
ทานไดรับการแสดงความยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายไดสําเร็จ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 30 7.5 7.5 7.5 
นอย 45 11.3 11.3 18.8 
ปาน
กลาง 154 38.5 38.5 57.3 

มาก 130 32.5 32.5 89.8 
มากที่สุด 41 10.3 10.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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ทานไดรับการยกยองชมเชยทําใหมีกําลังใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 25 6.3 6.3 6.3 
นอย 43 10.8 10.8 17.0 
ปาน
กลาง 140 35.0 35.0 52.0 

มาก 141 35.3 35.3 87.3 
มากที่สุด 51 12.8 12.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 ทานไดรับการยอมรับวาการปฏบัิติงานของทานเปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 13 3.3 3.3 3.3 
นอย 33 8.3 8.3 11.5 
ปาน
กลาง 153 38.3 38.3 49.8 

มาก 148 37.0 37.0 86.8 
มากที่สุด 53 13.3 13.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 การยอมรับนับถือจากผูอื่น 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 2.0 2.0 2.0 
1.33 6 1.5 1.5 3.5 
1.67 11 2.8 2.8 6.3 
นอย 21 5.3 5.3 11.5 
2.33 18 4.5 4.5 16.0 
2.67 16 4.0 4.0 20.0 
ปาน
กลาง 91 22.8 22.8 42.8 

3.33 52 13.0 13.0 55.8 
3.67 30 7.5 7.5 63.3 
มาก 83 20.8 20.8 84.0 
4.33 21 5.3 5.3 89.3 
4.67 14 3.5 3.5 92.8 
มากที่สุด 29 7.3 7.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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Frequencies 
 
  
 
 Statistics 
 

  

เปนงานที่มี
ลักษณะทา
ทาย
ความสามารถ 

งานที่ทาน
ไดรับ
มอบหมายเปด
โอกาสใหใช
ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 

งานที่ทานไดรับ
มอบหมายให
ปฏิบัติตรงกับ
ความรู
ความสามารถ 

ลักษณะงาน
ท่ีนาสนใจ 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.7000 3.5175 3.4425 3.5533 
Std. Deviation .99623 1.10578 1.00709 .92458 

 
 
Frequency Table 
 
 เปนงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 9 2.3 2.3 2.3 
นอย 37 9.3 9.3 11.5 
ปาน
กลาง 111 27.8 27.8 39.3 

มาก 151 37.8 37.8 77.0 
มากที่สุด 92 23.0 23.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 งานที่ทานไดรบัมอบหมายเปดโอกาสใหใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 19 4.8 4.8 4.8 
นอย 56 14.0 14.0 18.8 
ปาน
กลาง 105 26.3 26.3 45.0 

มาก 139 34.8 34.8 79.8 
มากที่สุด 81 20.3 20.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 งานที่ทานไดรบัมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 44 11.0 11.0 15.3 
ปาน
กลาง 142 35.5 35.5 50.8 

มาก 139 34.8 34.8 85.5 
มากที่สุด 58 14.5 14.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ลักษณะงานที่นาสนใจ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 7 1.8 1.8 1.8 
1.33 2 .5 .5 2.3 
1.67 10 2.5 2.5 4.8 
นอย 11 2.8 2.8 7.5 
2.33 20 5.0 5.0 12.5 
2.67 29 7.3 7.3 19.8 
ปาน
กลาง 65 16.3 16.3 36.0 

3.33 31 7.8 7.8 43.8 
3.67 51 12.8 12.8 56.5 
มาก 77 19.3 19.3 75.8 
4.33 25 6.3 6.3 82.0 
4.67 38 9.5 9.5 91.5 
มากที่สุด 34 8.5 8.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

ทานมีสวนรับรู
แสดงความ
คิดเห็นและ
ขอเสนอแนะ 

ทานเปนบุคคล
หนึ่งท่ีมีสวนรวม
ตอความสําเร็จ
ของหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

ขอเสนอแนะ
ของทานมักถูก
นําไปปรับใช
งาน ความรับผิดชอบ 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.2875 3.6775 3.2275 3.3975 
Std. Deviation .92302 .87488 .99409 .82535 
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Frequency Table 
 
 ทานมีสวนรับรูแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 14 3.5 3.5 3.5 
นอย 56 14.0 14.0 17.5 
ปาน
กลาง 162 40.5 40.5 58.0 

มาก 137 34.3 34.3 92.3 
มากที่สุด 31 7.8 7.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานเปนบุคคลหนึ่งท่ีมีสวนรวมตอความสําเรจ็ของหนวยงานที่ปฏิบัติ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 6 1.5 1.5 1.5 
นอย 24 6.0 6.0 7.5 
ปาน
กลาง 130 32.5 32.5 40.0 

มาก 173 43.3 43.3 83.3 
มากที่สุด 67 16.8 16.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ขอเสนอแนะของทานมักถูกนาํไปปรับใชงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 25 6.3 6.3 6.3 
นอย 56 14.0 14.0 20.3 
ปาน
กลาง 153 38.3 38.3 58.5 

มาก 135 33.8 33.8 92.3 
มากที่สุด 31 7.8 7.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ความรับผิดชอบ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 1.0 1.0 1.0 
1.33 3 .8 .8 1.8 
1.67 12 3.0 3.0 4.8 
นอย 15 3.8 3.8 8.5 
2.33 20 5.0 5.0 13.5 
2.67 24 6.0 6.0 19.5 
ปาน
กลาง 78 19.5 19.5 39.0 

3.33 62 15.5 15.5 54.5 
3.67 44 11.0 11.0 65.5 
มาก 79 19.8 19.8 85.3 
4.33 20 5.0 5.0 90.3 
4.67 28 7.0 7.0 97.3 
มากที่สุด 11 2.8 2.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 

Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

งานที่ทานปฏิบัติ
สนับสนุนใหทาน
ไดเล่ือนตําแหนง
งานที่สูงขึ้น 

ทานไดรับ
โอกาสหรือ
ไดรับการ
พิจารณาความดี
ความชอบอยาง
ยุติธรรม 

องคกรของทาน
สงเสริมให
บุคคลากรไดมี
โอกาสกาวหนา
โดยการสงเสริม
ใหมีการศึกษา
ตอ หรือสงไป
ฝกอบรมอยู
เสมอ 

โอกาสใน
ความกาวหน
า 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 2.9825 3.1100 2.8525 2.9817 
Std. Deviation 1.06066 1.02005 1.10852 .94233 
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Frequency Table 
 
 
 งานที่ทานปฏิบัติสนับสนุนใหทานไดเล่ือนตําแหนงงานที่สูงขึน้ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 38 9.5 9.5 9.5 
นอย 83 20.8 20.8 30.3 
ปาน
กลาง 158 39.5 39.5 69.8 

มาก 90 22.5 22.5 92.3 
มากที่สุด 31 7.8 7.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 ทานไดรับโอกาสหรือไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 41 10.3 10.3 10.3 
นอย 42 10.5 10.5 20.8 
ปาน
กลาง 172 43.0 43.0 63.8 

มาก 122 30.5 30.5 94.3 
มากที่สุด 23 5.8 5.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
  
องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสกาวหนาโดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอหรือ 
สงไปฝกอบรมอยูเสมอ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 55 13.8 13.8 13.8 
นอย 90 22.5 22.5 36.3 
ปาน
กลาง 138 34.5 34.5 70.8 

มาก 93 23.3 23.3 94.0 
มากที่สุด 24 6.0 6.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 โอกาสในความกาวหนา 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 21 5.3 5.3 5.3 
1.33 11 2.8 2.8 8.0 
1.67 23 5.8 5.8 13.8 
นอย 28 7.0 7.0 20.8 
2.33 33 8.3 8.3 29.0 
2.67 32 8.0 8.0 37.0 
ปาน
กลาง 76 19.0 19.0 56.0 

3.33 52 13.0 13.0 69.0 
3.67 44 11.0 11.0 80.0 
มาก 50 12.5 12.5 92.5 
4.33 12 3.0 3.0 95.5 
4.67 13 3.3 3.3 98.8 
มากที่สุด 5 1.3 1.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
Frequencies 
 Statistics 
 

  

ทานมีโอกาสที่จะ
ไดเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ
จากงานที่ทาน
ปฏิบัติ 

ทานเกิดความ
ชํานาญเพิ่มขึ้น
จากงานที่ปฏิบัติ 

งานที่ทานได
รับผิดชอบอยูมี
โอกาสที่จะขยาย
ความรับผิดชอบ
จากเดิมท่ีมีอยู
เพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ 

ความ
เจริญเติบโต 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.3900 3.8325 3.5675 3.5967 
Std. Deviation 1.04673 .94958 1.04075 .90826 

 
 
Frequency Table 
 
 ทานมีโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถจากงานที่ทานปฏิบัติ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 22 5.5 5.5 5.5 
นอย 49 12.3 12.3 17.8 
ปาน
กลาง 136 34.0 34.0 51.8 

มาก 137 34.3 34.3 86.0 
มากที่สุด 56 14.0 14.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ทานเกิดความชาํนาญเพิ่มขึ้นจากงานที่ปฏิบัต ิ
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 10 2.5 2.5 2.5 
นอย 25 6.3 6.3 8.8 
ปาน
กลาง 84 21.0 21.0 29.8 

มาก 184 46.0 46.0 75.8 
มากที่สุด 97 24.3 24.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
งานที่ทานไดรบัผิดชอบอยูมีโอกาสที่จะขยายความรับผิดชอบจากเดิมท่ีมอียูเพื่อ 
เพิ่มพูนประสบการณ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 16 4.0 4.0 4.0 
นอย 41 10.3 10.3 14.3 
ปาน
กลาง 121 30.3 30.3 44.5 

มาก 144 36.0 36.0 80.5 
มากที่สุด 78 19.5 19.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความเจรญิเติบโต 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 9 2.3 2.3 2.3 
1.33 1 .3 .3 2.5 
1.67 2 .5 .5 3.0 
นอย 24 6.0 6.0 9.0 
2.33 12 3.0 3.0 12.0 
2.67 13 3.3 3.3 15.3 
ปาน
กลาง 63 15.8 15.8 31.0 

3.33 37 9.3 9.3 40.3 
3.67 72 18.0 18.0 58.3 
มาก 67 16.8 16.8 75.0 
4.33 24 6.0 6.0 81.0 
4.67 42 10.5 10.5 91.5 
มากที่สุด 34 8.5 8.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

หนวยงานของ
ทานมีนโนบาย
และวัตถุประสงค
ในการดําเนินงาน
ท่ีชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติได 

ระบบการทํางาน
และวิธีการ
ปฏิบัติงานในสวน
งานที่ทาน
รับผิดชอบมีความ
ชัดเจน 

องคการของ
ทานมีการ
กระจายอํานาจ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

นโยบาย
และการ
บริหาร 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.4125 3.4175 3.3925 3.4075 
Std. Deviation .95636 .96982 .99545 .86923 

 
 
Frequency Table 
 
หนวยงานของทานมีนโนบายและวัตถุประสงคในการดําเนินงานที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 19 4.8 4.8 4.8 
นอย 30 7.5 7.5 12.3 
ปาน
กลาง 165 41.3 41.3 53.5 

มาก 139 34.8 34.8 88.3 
มากที่สุด 47 11.8 11.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ระบบการทํางานและวิธีการปฏบัิติงานในสวนงานที่ทานรับผิดชอบมีความชัดเจน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 15 3.8 3.8 3.8 
นอย 43 10.8 10.8 14.5 
ปาน
กลาง 153 38.3 38.3 52.8 

มาก 138 34.5 34.5 87.3 
มากที่สุด 51 12.8 12.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 องคการของทานมีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 48 12.0 12.0 16.3 
ปาน
กลาง 147 36.8 36.8 53.0 

มาก 137 34.3 34.3 87.3 
มากที่สุด 51 12.8 12.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 นโยบายและการบริหาร 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 7 1.8 1.8 1.8 
1.33 3 .8 .8 2.5 
1.67 7 1.8 1.8 4.3 
นอย 16 4.0 4.0 8.3 
2.33 19 4.8 4.8 13.0 
2.67 34 8.5 8.5 21.5 
ปาน
กลาง 75 18.8 18.8 40.3 

3.33 53 13.3 13.3 53.5 
3.67 54 13.5 13.5 67.0 
มาก 66 16.5 16.5 83.5 
4.33 25 6.3 6.3 89.8 
4.67 11 2.8 2.8 92.5 
มากที่สุด 30 7.5 7.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ทานไดรับการ
สนับสนุนให
ไดรับการ
ฝกอบรมภายใน
และภายนอก
องคกรเพ่ือ
พัฒนาความรู 
แลเพ่ิมทักษะใน
การทํางาน 

ระบบการ
ฝกอบรมและ
พัฒนา
บุคลากร ชวย
ใหทาน
สามารถ
ปฏิบัติงานได
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

ทานไดรับการ
สนับสนุนใหการ
พัฒนาความรู 
โดยการศึกษา
ตอหลังเลิกงาน
เพ่ือเพ่ิมวุฒิ
การศึกษาให
สูงขึ้น การนิเทศงาน 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 2.9025 3.2525 2.5800 2.9117 
Std. Deviation 1.02010 1.03267 1.10301 .92941 
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Frequency Table 
 
ทานไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมภายในและภายนอกองคกรเพื่อพัฒนาความรู  
และเพิ่มทักษะในการทํางาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 43 10.8 10.8 10.8 
นอย 87 21.8 21.8 32.5 
ปาน
กลาง 149 37.3 37.3 69.8 

มาก 108 27.0 27.0 96.8 
มากที่สุด 13 3.3 3.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ชวยใหทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 26 6.5 6.5 6.5 
นอย 63 15.8 15.8 22.3 
ปาน
กลาง 129 32.3 32.3 54.5 

มาก 148 37.0 37.0 91.5 
มากที่สุด 34 8.5 8.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
ทานไดรับการสนับสนุนใหการพัฒนาความรู โดยการศึกษาตอหลังเลิกงานเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาใหสูงขึ้น 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 82 20.5 20.5 20.5 
นอย 101 25.3 25.3 45.8 
ปาน
กลาง 135 33.8 33.8 79.5 

มาก 67 16.8 16.8 96.3 
มากที่สุด 15 3.8 3.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 การนิเทศงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 21 5.3 5.3 5.3 
1.33 14 3.5 3.5 8.8 
1.67 19 4.8 4.8 13.5 
นอย 38 9.5 9.5 23.0 
2.33 41 10.3 10.3 33.3 
2.67 33 8.3 8.3 41.5 
ปาน
กลาง 73 18.3 18.3 59.8 

3.33 37 9.3 9.3 69.0 
3.67 51 12.8 12.8 81.8 
มาก 46 11.5 11.5 93.3 
4.33 19 4.8 4.8 98.0 
4.67 6 1.5 1.5 99.5 
มากที่สุด 2 .5 .5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ผูบังคับบัญชา
ของทานเปน
กันเอง และให
ความสนใจ
ผูใตบังคับบัญ
ชาโดยเทา
เทียมกัน 

ผูบังคับบัญชา
ของทานปกครอง
ลูกนองดวยความ
มีเหตุผลยุติธรรม
ไมใชแตอารมณ
หรือความคิด
ตนเองเปนใหญ 

ทานสามารถเขา
กับผูบังคับบัญชา
ไดเปนอยางดี 

ความสัมพันธ
กับหัวหนางาน 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.4625 3.4000 3.5225 3.4617 
Std. Deviation 1.07540 1.05963 1.01591 .97857 

 
Frequency Table 
 
 ผูบังคับบัญชาของทานเปนกันเอง และใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 29 7.3 7.3 7.3 
นอย 35 8.8 8.8 16.0 
ปาน
กลาง 117 29.3 29.3 45.3 

มาก 160 40.0 40.0 85.3 
มากที่สุด 59 14.8 14.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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ผูบังคับบัญชาของทานปกครองลูกนองดวยความมีเหตุผลยุติธรรมไมใชแตอารมณหรือ 
ความคิดตนเองเปนใหญ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 29 7.3 7.3 7.3 
นอย 32 8.0 8.0 15.3 
ปาน
กลาง 146 36.5 36.5 51.8 

มาก 136 34.0 34.0 85.8 
มากที่สุด 57 14.3 14.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางด ี
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 21 5.3 5.3 5.3 
นอย 35 8.8 8.8 14.0 
ปาน
กลาง 116 29.0 29.0 43.0 

มาก 170 42.5 42.5 85.5 
มากที่สุด 58 14.5 14.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 10 2.5 2.5 2.5 
1.33 8 2.0 2.0 4.5 
1.67 16 4.0 4.0 8.5 
นอย 9 2.3 2.3 10.8 
2.33 19 4.8 4.8 15.5 
2.67 25 6.3 6.3 21.8 
ปาน
กลาง 72 18.0 18.0 39.8 

3.33 26 6.5 6.5 46.3 
3.67 30 7.5 7.5 53.8 
มาก 98 24.5 24.5 78.3 
4.33 41 10.3 10.3 88.5 
4.67 12 3.0 3.0 91.5 
มากที่สุด 34 8.5 8.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

สภาพแวดลอม
ในที่ทํางานของ
ทานเหมาะสมที่
จะทําใหทาน
ทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย 

บรรยากาศที่
ทํางานของทาน
สบายทําให
ทานทํางาน
อยางมีความสุข 

ทานรูสึกภูมิใจท่ี
ไดเปนบุคลากร
ขององคการแหง
นี้ 

สภาวะการ
ทํางาน 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.2950 3.2475 3.4975 3.3467 
Std. Deviation .94084 .96102 .91766 .84356 

 
 
Frequency Table 
 
 สภาพแวดลอมในที่ทํางานของทานเหมาะสมที่จะทําใหทานทํางานไดอยางสะดวกสบาย 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 26 6.5 6.5 6.5 
นอย 25 6.3 6.3 12.8 
ปาน
กลาง 186 46.5 46.5 59.3 

มาก 131 32.8 32.8 92.0 
มากที่สุด 32 8.0 8.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 บรรยากาศที่ทํางานของทานสบายทําใหทานทํางานอยางมีความสุข 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 27 6.8 6.8 6.8 
นอย 38 9.5 9.5 16.3 
ปาน
กลาง 172 43.0 43.0 59.3 

มาก 135 33.8 33.8 93.0 
มากที่สุด 28 7.0 7.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
  
 
 
 
 
 



112 
 

 ทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรขององคการแหงนี้ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 21 5.3 5.3 9.5 
ปาน
กลาง 154 38.5 38.5 48.0 

มาก 162 40.5 40.5 88.5 
มากที่สุด 46 11.5 11.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 สภาวะการทํางาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 11 2.8 2.8 2.8 
1.33 2 .5 .5 3.3 
1.67 16 4.0 4.0 7.3 
นอย 7 1.8 1.8 9.0 
2.33 15 3.8 3.8 12.8 
2.67 21 5.3 5.3 18.0 
ปาน
กลาง 93 23.3 23.3 41.3 

3.33 59 14.8 14.8 56.0 
3.67 46 11.5 11.5 67.5 
มาก 87 21.8 21.8 89.3 
4.33 15 3.8 3.8 93.0 
4.67 12 3.0 3.0 96.0 
มากที่สุด 16 4.0 4.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ทานไดรับ
เงินเดือน
เพียงพอกับ
คาใชจายและ
ภาระรับผิดชอบ
ของทานตอ
ครอบครัว 

คาตอบแทน
สวัสดิการที่ทาน
ไดรับเหมาะสม
และเพียงพอกับ
คาครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน 

ทานมีความ
พอใจในคา
ลวงเวลาและ
สวัสดิการอื่น ๆ 
เชน เบ้ียขยัน
,เงินโบนัส,คา
น้ํามัน คาตอบแทน 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 2.9775 2.8725 2.9600 2.9367 
Std. Deviation 1.00724 1.01924 1.04936 .94363 
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Frequency Table 
 
 ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอกับคาใชจายและภาระรับผิดชอบของทานตอครอบครัว 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 35 8.8 8.8 8.8 
นอย 80 20.0 20.0 28.8 
ปาน
กลาง 166 41.5 41.5 70.3 

มาก 97 24.3 24.3 94.5 
มากที่สุด 22 5.5 5.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
คาตอบแทนสวัสดิการที่ทานไดรับเหมาะสมและเพียงพอกับคาครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 46 11.5 11.5 11.5 
นอย 79 19.8 19.8 31.3 
ปาน
กลาง 174 43.5 43.5 74.8 

มาก 82 20.5 20.5 95.3 
มากที่สุด 19 4.8 4.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 ทานมีความพอใจในคาลวงเวลาและสวัสดิการอื่น ๆ เชน เบ้ียขยัน,เงินโบนัส,คาน้ํามัน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 42 10.5 10.5 10.5 
นอย 68 17.0 17.0 27.5 
ปาน
กลาง 188 47.0 47.0 74.5 

มาก 68 17.0 17.0 91.5 
มากที่สุด 34 8.5 8.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 คาตอบแทน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 18 4.5 4.5 4.5 
1.33 18 4.5 4.5 9.0 
1.67 16 4.0 4.0 13.0 
นอย 35 8.8 8.8 21.8 
2.33 28 7.0 7.0 28.8 
2.67 38 9.5 9.5 38.3 
ปาน
กลาง 113 28.3 28.3 66.5 

3.33 23 5.8 5.8 72.3 
3.67 33 8.3 8.3 80.5 
มาก 51 12.8 12.8 93.3 
4.33 8 2.0 2.0 95.3 
4.67 3 .8 .8 96.0 
มากที่สุด 16 4.0 4.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 

 
Frequencies 
 
 
 
 Statistics 
 

  

ทานสามารถ
เขากับเพ่ือน
รวมงานของ
ทานไดเปน
อยางดี 

ทานคิดวา
ความสามารถใน
การทํางานของ
ทานใหสําเร็จนั้น
ไมตอยกวา
ความสามารถ
ของเพ่ือน
รวมงานคนอื่น ๆ 

ในการทํางาน
รวมกันนั้นเพ่ือน
รวมงานของ
ทานทํางานที่
ไดรับมอบหมาย
สําเร็จลุลวง
ดวยดี 

ความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือน
รวมงาน 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.8800 3.7875 3.7475 3.8050 
Std. Deviation .86456 .85097 .86058 .74799 
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Frequency Table 
 
 
 ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานของทานไดเปนอยางด ี
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 2.0 2.0 2.0 
นอย 12 3.0 3.0 5.0 
ปาน
กลาง 92 23.0 23.0 28.0 

มาก 196 49.0 49.0 77.0 
มากที่สุด 92 23.0 23.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
ทานคิดวาความสามารถในการทํางานของทานใหสําเร็จนั้นไมตอยกวาความสามารถ 
ของเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 6 1.5 1.5 1.5 
นอย 17 4.3 4.3 5.8 
ปาน
กลาง 109 27.3 27.3 33.0 

มาก 192 48.0 48.0 81.0 
มากที่สุด 76 19.0 19.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
ในการทํางานรวมกันนั้นเพื่อนรวมงานของทานทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จลุลวงดวยด ี
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 5 1.3 1.3 1.3 
นอย 21 5.3 5.3 6.5 
ปาน
กลาง 118 29.5 29.5 36.0 

มาก 182 45.5 45.5 81.5 
มากที่สุด 74 18.5 18.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 3 .8 .8 .8 
1.33 3 .8 .8 1.5 
2.33 12 3.0 3.0 4.5 
2.67 16 4.0 4.0 8.5 
ปาน
กลาง 51 12.8 12.8 21.3 

3.33 33 8.3 8.3 29.5 
3.67 59 14.8 14.8 44.3 
มาก 107 26.8 26.8 71.0 
4.33 53 13.3 13.3 84.3 
4.67 23 5.8 5.8 90.0 
มากที่สุด 40 10.0 10.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

งานที่ทาน
ปฏิบัติตองไมมี
ความเสี่ยงใน
ชีวิตและ
ทรัพยสิน 

สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน
ของทานมีความ
ปลอดภัยไมมี
อันตรายตอ
สุขภาพ 

มีการควบคุมการ
ปฏิบัติงานดาน
ความปลอดภัย
เพ่ือปองกัน
อันตรายในการ
ปฏิบัติงาน ชีวิตสวนตัว 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.3500 3.2525 3.4025 3.3350 
Std. Deviation 1.16872 1.08244 .99396 .91462 

 
 
Frequency Table 
 
 งานที่ทานปฏิบัติตองไมมีความเสี่ยงในชีวิตและทรัพยสิน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 37 9.3 9.3 9.3 
นอย 47 11.8 11.8 21.0 
ปาน
กลาง 124 31.0 31.0 52.0 

มาก 123 30.8 30.8 82.8 
มากที่สุด 69 17.3 17.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของทานมีความปลอดภัยไมมีอันตรายตอสุขภาพ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 35 8.8 8.8 8.8 
นอย 49 12.3 12.3 21.0 
ปาน
กลาง 138 34.5 34.5 55.5 

มาก 136 34.0 34.0 89.5 
มากที่สุด 42 10.5 10.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 มีการควบคุมการปฏิบัติงานดานความปลอดภยัเพื่อปองกันอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 22 5.5 5.5 5.5 
นอย 37 9.3 9.3 14.8 
ปาน
กลาง 145 36.3 36.3 51.0 

มาก 150 37.5 37.5 88.5 
มากที่สุด 46 11.5 11.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ชีวิตสวนตัว 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 3 .8 .8 .8 
1.33 3 .8 .8 1.5 
1.67 27 6.8 6.8 8.3 
นอย 10 2.5 2.5 10.8 
2.33 34 8.5 8.5 19.3 
2.67 36 9.0 9.0 28.3 
ปาน
กลาง 59 14.8 14.8 43.0 

3.33 46 11.5 11.5 54.5 
3.67 40 10.0 10.0 64.5 
มาก 79 19.8 19.8 84.3 
4.33 25 6.3 6.3 90.5 
4.67 14 3.5 3.5 94.0 
มากที่สุด 24 6.0 6.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

ทานสามารถใช
ทักษะและความรู
ความชํานาญงาน
ชวยแกไขปญหา
ใหกับลูกนองได 

ทานสามารถ
ทํางานยากและ
ทํางานมากกวา
ลูกนองเพ่ือให
ลูกนองเห็นถึง
ความรับผิดชอบ
ของทานได 

ทานสามารถ
ควบคุมลูกนอง
ใหอยูในกรอบ
ของการทํางาน
ได 

ความสัมพัน
ธกับลูกนอง 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.3775 3.5200 3.2700 3.3892 
Std. Deviation .98357 1.02822 .91059 .90510 

 
 
Frequency Table 
 
 ทานสามารถใชทักษะและความรูความชํานาญงานชวยแกไขปญหาใหกับลูกนองได 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 23 5.8 5.8 5.8 
นอย 28 7.0 7.0 12.8 
ปาน
กลาง 173 43.3 43.3 56.0 

มาก 127 31.8 31.8 87.8 
มากที่สุด 49 12.3 12.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
ทานสามารถทํางานยากและทํางานมากกวาลูกนองเพื่อใหลูกนองเห็นถึงความรับผิดชอบของทานได 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 23 5.8 5.8 5.8 
นอย 28 7.0 7.0 12.8 
ปาน
กลาง 131 32.8 32.8 45.5 

มาก 154 38.5 38.5 84.0 
มากที่สุด 64 16.0 16.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ทานสามารถควบคุมลูกนองใหอยูในกรอบของการทํางานได 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 22 5.5 5.5 5.5 
นอย 36 9.0 9.0 14.5 
ปาน
กลาง 178 44.5 44.5 59.0 

มาก 140 35.0 35.0 94.0 
มากที่สุด 24 6.0 6.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความสัมพันธกบัลูกนอง 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 19 4.8 4.8 4.8 
1.33 4 1.0 1.0 5.8 
1.67 2 .5 .5 6.3 
นอย 18 4.5 4.5 10.8 
2.33 5 1.3 1.3 12.0 
2.67 11 2.8 2.8 14.8 
ปาน
กลาง 108 27.0 27.0 41.8 

3.33 46 11.5 11.5 53.3 
3.67 39 9.8 9.8 63.0 
มาก 83 20.8 20.8 83.8 
4.33 29 7.3 7.3 91.0 
4.67 21 5.3 5.3 96.3 
มากที่สุด 15 3.8 3.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 

 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ทานรูสึกวา
งานที่ทําอยู 
ชวยใหทานมี
เกียรติยศ 
ชื่อเสียงและ
ไดรับการ
ยอมรับจาก
สังคม 

ทานคิดวางานที่
ทําอยูมีความ
เหมาะสมกับ
ความรู
ความสามารถ
และทักษะของ
ทาน 

ผูบังคับบัญชา
ของทานเปด
โอกาสใหทาน
เสนอแนวทาง
และวิธีแกไขเพื่อ
ปรับปรุงการ
ทํางานของทาน
ไดตลอดเวลา สถานภาพ 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.0750 3.3600 3.3250 3.2533 
Std. Deviation 1.03298 .94744 1.00593 .88128 
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Frequency Table 
 
 ทานรูสึกวางานที่ทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติยศ ชื่อเสียงและไดรับการยอมรบัจากสังคม 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 42 10.5 10.5 10.5 
นอย 41 10.3 10.3 20.8 
ปาน
กลาง 194 48.5 48.5 69.3 

มาก 91 22.8 22.8 92.0 
มากที่สุด 32 8.0 8.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานคิดวางานที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถและทักษะของทาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 36 9.0 9.0 13.3 
ปาน
กลาง 179 44.8 44.8 58.0 

มาก 122 30.5 30.5 88.5 
มากที่สุด 46 11.5 11.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพื่อปรับปรุงการทํางานของทานได
ตลอดเวลา 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 23 5.8 5.8 5.8 
นอย 40 10.0 10.0 15.8 
ปาน
กลาง 170 42.5 42.5 58.3 

มาก 118 29.5 29.5 87.8 
มากที่สุด 49 12.3 12.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 สถานภาพ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 9 2.3 2.3 2.3 
1.33 10 2.5 2.5 4.8 
1.67 10 2.5 2.5 7.3 
นอย 18 4.5 4.5 11.8 
2.33 16 4.0 4.0 15.8 
2.67 26 6.5 6.5 22.3 
ปาน
กลาง 107 26.8 26.8 49.0 

3.33 62 15.5 15.5 64.5 
3.67 36 9.0 9.0 73.5 
มาก 42 10.5 10.5 84.0 
4.33 35 8.8 8.8 92.8 
4.67 14 3.5 3.5 96.3 
มากที่สุด 15 3.8 3.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

การทํางานใน
องคกรนี้ทําให
ทานรูสึกมั่นคงไม
ตองกลัวถูกไล
ออกจากงาน
โดยงาย 

ทานคิดวา
ความสําเร็จของ
องคกรของทาน
ขึ้นอยูกับ
ผลงานและ
ความสามารถ
ในการทํางาน 

ทานคิดวา
องคกรของ
ทานมีโอกาส
ในการ
เจริญเติบโต
ยิ่งขึ้นไปอีก
มากได ความมั่นคง 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.3950 3.6275 3.5900 3.5375 
Std. Deviation 1.04724 .95184 .96656 .85236 

 
Frequency Table 
 
 การทํางานในองคกรนี้ทําใหทานรูสึกมั่นคงไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 25 6.3 6.3 6.3 
นอย 36 9.0 9.0 15.3 
ปาน
กลาง 155 38.8 38.8 54.0 

มาก 124 31.0 31.0 85.0 
มากที่สุด 60 15.0 15.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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ทานคิดวาความสําเร็จขององคกรของทานขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถในการทํางาน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 17 4.3 4.3 8.5 
ปาน
กลาง 130 32.5 32.5 41.0 

มาก 170 42.5 42.5 83.5 
มากที่สุด 66 16.5 16.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานคิดวาองคกรของทานมีโอกาสในการเจรญิเติบโตยิ่งขึ้นไปอีกมากได 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 11 2.8 2.8 2.8 
นอย 32 8.0 8.0 10.8 
ปาน
กลาง 140 35.0 35.0 45.8 

มาก 144 36.0 36.0 81.8 
มากที่สุด 73 18.3 18.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความมัน่คง 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 10 2.5 2.5 2.5 
1.33 3 .8 .8 3.3 
1.67 2 .5 .5 3.8 
นอย 10 2.5 2.5 6.3 
2.33 19 4.8 4.8 11.0 
2.67 12 3.0 3.0 14.0 
ปาน
กลาง 64 16.0 16.0 30.0 

3.33 62 15.5 15.5 45.5 
3.67 60 15.0 15.0 60.5 
มาก 85 21.3 21.3 81.8 
4.33 23 5.8 5.8 87.5 
4.67 21 5.3 5.3 92.8 
มากที่สุด 29 7.3 7.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 
 
 
 



123 
 

Frequencies 
 
 
 Statistics 
 

  

ทานภูมิใจท่ีจะ
บอกคนอื่นวา
ทานเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

ทานมักพูดกับ
เพ่ือนของทาน
วาองคกรท่ี
ทานทํางานอยู
เปนองคกรท่ีดี 

ทานพบวา
คานิยมของทาน
และขององคกรมี
ความคลายคลึง
กัน 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมของ
องคกร 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.5025 3.4000 3.1525 3.3517 
Std. Deviation .92039 .95513 .84914 .82848 

 
 
Frequency Table 
 
 ทานภูมิใจทีจ่ะบอกคนอื่นวาทานเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 18 4.5 4.5 4.5 
นอย 22 5.5 5.5 10.0 
ปาน
กลาง 144 36.0 36.0 46.0 

มาก 173 43.3 43.3 89.3 
มากที่สุด 43 10.8 10.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานมักพูดกับเพื่อนของทานวาองคกรท่ีทานทํางานอยูเปนองคกรท่ีดี 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 18 4.5 4.5 4.5 
นอย 38 9.5 9.5 14.0 
ปาน
กลาง 152 38.0 38.0 52.0 

มาก 150 37.5 37.5 89.5 
มากที่สุด 42 10.5 10.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ทานพบวาคานยิมของทานและขององคกรมีความคลายคลึงกนั 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 17 4.3 4.3 4.3 
นอย 49 12.3 12.3 16.5 
ปาน
กลาง 208 52.0 52.0 68.5 

มาก 108 27.0 27.0 95.5 
มากที่สุด 18 4.5 4.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความเชื่อมัน่และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 10 2.5 2.5 2.5 
1.33 2 .5 .5 3.0 
1.67 11 2.8 2.8 5.8 
นอย 10 2.5 2.5 8.3 
2.33 20 5.0 5.0 13.3 
2.67 23 5.8 5.8 19.0 
ปาน
กลาง 87 21.8 21.8 40.8 

3.33 57 14.3 14.3 55.0 
3.67 59 14.8 14.8 69.8 
มาก 72 18.0 18.0 87.8 
4.33 21 5.3 5.3 93.0 
4.67 14 3.5 3.5 96.5 
มากที่สุด 14 3.5 3.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

องคกรของ
ทานทําให
ทานไดแสดง
ศักยภาพใน
การทํางาน
อยางเต็มท่ี 

ทานจะรับงาน
ท่ีไดรับ
มอบหมาย
ท้ังหมดถาเปน
การทํางาน
เพ่ือองคกร 

ทานเต็มใจที่จะ
ทํางานและใช
ความพยายาม
ใหมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกร
ประสบ
ความสําเร็จ 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความพยายาม
เต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อ
องคกร 

N Valid 400 400 400 400 
Missing 0 0 0 0 

Mean 3.4275 3.6100 3.8125 3.6167 
Std. Deviation .83456 .86878 .81793 .74199 
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Frequency Table 
 
 องคกรของทานทําใหทานไดแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มท่ี 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 7 1.8 1.8 1.8 
นอย 38 9.5 9.5 11.3 
ปาน
กลาง 163 40.8 40.8 52.0 

มาก 161 40.3 40.3 92.3 
มากที่สุด 31 7.8 7.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานจะรับงานทีไ่ดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคกร 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 2.0 2.0 2.0 
นอย 19 4.8 4.8 6.8 
ปาน
กลาง 154 38.5 38.5 45.3 

มาก 159 39.8 39.8 85.0 
มากที่สุด 60 15.0 15.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
ทานเต็มใจท่ีจะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติเพือ่ใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 1.0 1.0 1.0 
นอย 13 3.3 3.3 4.3 
ปาน
กลาง 115 28.8 28.8 33.0 

มาก 190 47.5 47.5 80.5 
มากที่สุด 78 19.5 19.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเต็มความสามารถทาํงานเพื่อองคกร 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 3 .8 .8 .8 
1.33 4 1.0 1.0 1.8 
นอย 8 2.0 2.0 3.8 
2.33 5 1.3 1.3 5.0 
2.67 21 5.3 5.3 10.3 
ปาน
กลาง 74 18.5 18.5 28.8 

3.33 51 12.8 12.8 41.5 
3.67 66 16.5 16.5 58.0 
มาก 88 22.0 22.0 80.0 
4.33 36 9.0 9.0 89.0 
4.67 22 5.5 5.5 94.5 
มากที่สุด 22 5.5 5.5 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
Frequencies 
 
 Statistics 
 

  

ทานดีใจมากที่
ไดรับเลือกมา
ทํางานใน
องคกรนี้
มากกวาท่ีจะ
เลือกองคกรอ่ืน
ต้ังแตเร่ิมตน 

องคกรนี้เปน
องคกรท่ีดีท่ีสุดท่ี
ทานจะทํางาน
ดวย 

ทานรูสึกวาทาน
เปนหวงอนาคต
ขององคกรจริง ๆ 

ความปรารถนาที่
จะรักษา
สถานภาพการ
เปนสมาชิกของ
องคกรไว 

N Valid 400 400 400 400 
  Missing 0 0 0 0 
Mean 3.5225 3.3550 3.4375 3.4383 
Std. Deviation .85517 .80036 .97646 .74523 

 
 
Frequency Table 
 
 ทานดีใจมากทีไ่ดรับเลือกมาทํางานในองคกรนี้มากกวาท่ีจะเลือกองคกรอื่นตั้งแตเริ่มตน 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 9 2.3 2.3 2.3 
นอย 21 5.3 5.3 7.5 
ปาน
กลาง 170 42.5 42.5 50.0 

มาก 152 38.0 38.0 88.0 
มากที่สุด 48 12.0 12.0 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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 องคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีทานจะทํางานดวย 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 11 2.8 2.8 2.8 
นอย 28 7.0 7.0 9.8 
ปาน
กลาง 190 47.5 47.5 57.3 

มาก 150 37.5 37.5 94.8 
มากที่สุด 21 5.3 5.3 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ทานรูสึกวาทานเปนหวงอนาคตขององคกรจริง ๆ 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 15 3.8 3.8 3.8 
นอย 37 9.3 9.3 13.0 
ปาน
กลาง 165 41.3 41.3 54.3 

มาก 124 31.0 31.0 85.3 
มากที่สุด 59 14.8 14.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   

 
 
 ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 1.0 1.0 1.0 
1.33 6 1.5 1.5 2.5 
1.67 2 .5 .5 3.0 
นอย 7 1.8 1.8 4.8 
2.33 12 3.0 3.0 7.8 
2.67 15 3.8 3.8 11.5 
ปาน
กลาง 110 27.5 27.5 39.0 

3.33 72 18.0 18.0 57.0 
3.67 45 11.3 11.3 68.3 
มาก 63 15.8 15.8 84.0 
4.33 34 8.5 8.5 92.5 
4.67 19 4.8 4.8 97.3 
มากที่สุด 11 2.8 2.8 100.0 
Total 400 100.0 100.0   
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Inferential Statistics Result 
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ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐาน 
T-Test 
 
 
 Group Statistics 
 

  เพศ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 
Mean 

ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ
องคกร 

หญิง 205 3.2439 .87206 .06091 
ชาย 

195 3.4650 .76604 .05486 

ความเต็มอกเต็ม
ใจท่ีจะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 

หญิง 205 3.5220 .80384 .05614 
ชาย 

195 3.7162 .65832 .04714 

ความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิก
ขององคกรไว 

หญิง 205 3.3561 .74865 .05229 
ชาย 

195 3.5248 .73361 .05253 

ความรูสึกผูกพัน
องคกร 

หญิง 205 3.3740 .71314 .04981 
ชาย 195 3.5687 .61349 .04393 
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Independent Samples Test 
 

    

Levene's Test 
for Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

    F Sig. t df 

Sig. 
(2-
taile
d) 

Mean 
Differe
nce 

Std. 
Error 
Differe
nce 

95% Confidence 
Interval of the 
Difference 

                  Lower Upper 
ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย
และคานิยม
ขององคกร 

Equal 
variances 
assumed 

.787 .376 -2.688 398 .007 -.2211 .08223 -.38272 -.05939

  Equal 
variances 
not 
assumed 

    -2.697 395.524 .007 -.2211 .08197 -.38221 -.05990

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะ
ใชความ
พยายาม
เต็ม
ความสามาร
ถทํางาน
เพ่ือองคกร 

Equal 
variances 
assumed 

10.955 .001 -2.637 398 .009 -.1943 .07367 -.33913 -.04945

  Equal 
variances 
not 
assumed 

    -2.650 389.483 .008 -.1943 .07331 -.33842 -.05015

ความ
ปรารถนาที่
จะรักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 

Equal 
variances 
assumed 

.109 .741 -2.275 398 .023 -.1687 .07416 -.31448 -.02290

  Equal 
variances 
not 
assumed 

    -2.276 397.646 .023 -.1687 .07412 -.31441 -.02297

ความรูสึก
ผูกพัน
องคกร 

Equal 
variances 
assumed 

4.105 .043 -2.920 398 .004 -.1947 .06666 -.32573 -.06362

  Equal 
variances 
not 
assumed 

    -2.931 394.078 .004 -.1947 .06641 -.32525 -.06411
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สมมติฐานที่ 2.1 อายุที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
Oneway 
 
Descriptives 
 

    N Mean 

Std. 
Deviati
on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Mini
mum 

Maxi
mum 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมของ
องคกร 

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

293 3.3129 .86556 .05057 3.2133 3.4124 1.00 5.00 

  Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

98 3.3469 .62758 .06340 3.2211 3.4728 2.00 5.00 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

9 4.6667 .33333 .11111 4.4104 4.9229 4.00 5.00 

  Total 400 3.3517 .82848 .04142 3.2702 3.4331 1.00 5.00 
ความเต็มอกเต็มใจ
ท่ีจะใชความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อองคกร 

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

293 3.5757 .77296 .04516 3.4868 3.6645 1.00 5.00 

  Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

98 3.6667 .62773 .06341 3.5408 3.7925 2.00 5.00 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

9 4.4074 .27778 .09259 4.1939 4.6209 4.00 4.67 

  Total 400 3.6167 .74199 .03710 3.5437 3.6896 1.00 5.00 
ความปรารถนาที่
จะรักษาสถานภาพ
การเปนสมาชิก
ขององคกรไว 

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

293 3.3345 .74357 .04344 3.2490 3.4200 1.00 5.00 

  Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

98 3.6531 .65788 .06646 3.5212 3.7850 2.33 5.00 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

9 4.4815 .29397 .09799 4.2555 4.7074 4.00 4.67 

  Total 400 3.4383 .74523 .03726 3.3651 3.5116 1.00 5.00 
ความรูสึกผูกพัน
องคกร 

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

293 3.4077 .70402 .04113 3.3267 3.4886 1.00 5.00 

  Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

98 3.5556 .49536 .05004 3.4562 3.6549 2.56 5.00 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

9 4.5185 .18426 .06142 4.3769 4.6602 4.33 4.78 

  Total 400 3.4689 .67269 .03363 3.4028 3.5350 1.00 5.00 
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ANOVA 
 
 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

Between Groups 16.007 2 8.003 12.322 .000 

  Within Groups 257.859 397 .650   
  Total 273.866 399    
ความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 

Between Groups 6.365 2 3.183 5.924 .003 

  Within Groups 213.301 397 .537   

  Total 219.667 399    

ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

Between Groups 17.473 2 8.736 16.992 .000 

  Within Groups 204.117 397 .514   
  Total 221.590 399    

ความรูสึกผูกพันองคกร Between Groups 11.750 2 5.875 13.817 .000 
  Within Groups 168.801 397 .425   
  Total 180.551 399    
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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 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมของ
องคกร 
  
  
  
  

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

-.0341 .09405 .717 -.2190 .1508 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-1.3538(*) .27274 .000 -1.8900 -.8176 

Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

.0341 .09405 .717 -.1508 .2190 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-1.3197(*) .28071 .000 -1.8716 -.7679 

Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

1.3538(*) .27274 .000 .8176 1.8900

    Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

1.3197(*) .28071 .000 .7679 1.8716

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อ
องคกร 
  
  
  
  
  

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

-.0910 .08553 .288 -.2592 .0771 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-.8318(*) .24806 .001 -1.3194 -.3441 

Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

.0910 .08553 .288 -.0771 .2592 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-.7407(*) .25530 .004 -1.2427 -.2388 

Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

.8318(*) .24806 .001 .3441 1.3194

  Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

.7407(*) .25530 .004 .2388 1.2427

ความ
ปรารถนาที่จะ
รักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 
  
  
  
  
  

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

-.3186(*) .08367 .000 -.4831 -.1541 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-1.1470(*) .24266 .000 -1.6241 -.6700 

Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

.3186(*) .08367 .000 .1541 .4831 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-.8284(*) .24975 .001 -1.3194 -.3374 

Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

1.1470(*) .24266 .000 .6700 1.6241

  Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

.8284(*) .24975 .001 .3374 1.3194

ความรูสึก
ผูกพันองค 

 Gen - Y(อายุ 
17 ถึง34 ป) 

Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

-.1479 
 

.07609 .053 -.2975 .0017 
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  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-1.1109(*) .22067 .000 -1.5447 -.6770 

Gen - X (อายุ 
35 ถึง 46  ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

.1479 .07609 .053 -.0017 .2975 

  Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 47 ถึง 
65 ป) 

-.9630(*) .22712 .000 -1.4095 -.5165 

Gen - B(Baby 
Boomer)(อายุ 
47 ถึง 65 ป) 

 Gen - Y(อายุ 17 ถึง34 
ป) 

1.1109(*) .22067 .000 .6770 1.5447

    Gen - X (อายุ 35 ถึง 46  
ป) 

.9630(*) .22712 .000 .5165 1.4095

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

สมมติฐานที่ 1.2 ระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

 
Oneway 
 
Descriptives 

    N Mean 

Std. 
Deviati
on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minim
um 

Maxi
mum 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย
และคานิยม
ขององคกร 
  
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

167 3.2196 .83174 .06436 3.0925 3.3466 1.00 5.00 

ปวช./ปวส. 123 3.1626 .76151 .06866 3.0267 3.2985 1.00 5.00 
ปริญญาตรี 98 3.7347 .76276 .07705 3.5818 3.8876 1.67 5.00 
สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

12 4.0000 .68165 .19678 3.5669 4.4331 3.00 5.00 

Total 400 3.3517 .82848 .04142 3.2702 3.4331 1.00 5.00 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะ
ใชความ
พยายาม
เต็ม
ความสามาร
ถทํางาน
เพ่ือองคกร 
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

167 3.5868 .77547 .06001 3.4683 3.7053 1.00 5.00 

ปวช./ปวส. 123 3.4201 .71139 .06414 3.2931 3.5470 1.00 5.00 
ปริญญาตรี 98 3.8810 .63903 .06455 3.7528 4.0091 2.00 5.00 
สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

12 3.8889 .72937 .21055 3.4255 4.3523 3.00 5.00 

Total 400 3.6167 .74199 .03710 3.5437 3.6896 1.00 5.00 

ความ
ปรารถนาที่
จะรักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

167 3.4012 .79282 .06135 3.2801 3.5223 1.00 5.00 

ปวช./ปวส. 123 3.2791 .66718 .06016 3.1600 3.3982 1.00 4.33 
ปริญญาตรี 98 3.6361 .70846 .07157 3.4940 3.7781 1.33 5.00 
สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

12 3.9722 .57662 .16646 3.6059 4.3386 3.00 4.67 

Total 400 3.4383 .74523 .03726 3.3651 3.5116 1.00 5.00 
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ความรูสึก
ผูกพัน
องคกร 
  
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

167 3.4025 .69982 .05415 3.2956 3.5094 1.00 5.00 

ปวช./ปวส. 123 3.2873 .61994 .05590 3.1766 3.3979 1.11 4.56 
ปริญญาตรี 98 3.7506 .58796 .05939 3.6327 3.8684 2.33 5.00 
สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

12 3.9537 .55950 .16151 3.5982 4.3092 3.00 4.67 

Total 400 3.4689 .67269 .03363 3.4028 3.5350 1.00 5.00 

 
 
 
 
ANOVA 
 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

Between Groups 
26.733 3 8.911 14.279 .000 

  Within Groups 247.133 396 .624     
  Total 273.866 399       
ความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อ
องคกร 

Between Groups 

12.638 3 4.213 8.058 .000 

  Within Groups 207.029 396 .523     

  Total 219.667 399       

ความปรารถนาที่จะรักษา
สถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

Between Groups 
10.599 3 3.533 6.631 .000 

  Within Groups 210.991 396 .533     
  Total 

221.590 399       

ความรูสึกผูกพันองคกร Between Groups 15.389 3 5.130 12.299 .000 
  Within Groups 165.162 396 .417     
  Total 180.551 399       
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Post Hoc Tests 
 
Multiple Comparisons 
 
LSD  

Dependent 
Variable 

(I) ระดับ
การศึกษา (J) ระดับการศึกษา 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมของ
องคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

ปวช./ปวส. .0570 .09387 .544 -.1276 .2415 

  ปริญญาตรี -.5151(*) .10052 .000 -.7128 -.3175 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.7804(*) .23610 .001 -1.2446 -.3163 

ปวช./ปวส. ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

-.0570 .09387 .544 -.2415 .1276 

  ปริญญาตรี -.5721(*) .10697 .000 -.7824 -.3618 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.8374(*) .23891 .001 -1.3071 -.3677 

ปริญญาตรี ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.5151(*) .10052 .000 .3175 .7128 

  ปวช./ปวส. .5721(*) .10697 .000 .3618 .7824 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.2653 .24161 .273 -.7403 .2097 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.7804(*) .23610 .001 .3163 1.2446 

  ปวช./ปวส. .8374(*) .23891 .001 .3677 1.3071 
    ปริญญาตรี .2653 .24161 .273 -.2097 .7403 
ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อ
องคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

ปวช./ปวส. .1668 .08591 .053 -.0021 .3357 

  ปริญญาตรี -.2941(*) .09201 .002 -.4750 -.1132 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.3021 .21610 .163 -.7269 .1228 

ปวช./ปวส. ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

-.1668 .08591 .053 -.3357 .0021 

  ปริญญาตรี -.4609(*) .09790 .000 -.6534 -.2684 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.4688(*) .21867 .033 -.8987 -.0389 

ปริญญาตรี ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.2941(*) .09201 .002 .1132 .4750 

  ปวช./ปวส. .4609(*) .09790 .000 .2684 .6534 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.0079 .22114 .971 -.4427 .4268 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.3021 .21610 .163 -.1228 .7269 

  ปวช./ปวส. .4688(*) .21867 .033 .0389 .8987 
  ปริญญาตรี .0079 .22114 .971 -.4268 .4427 

ความ
ปรารถนาที่จะ
รักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

ปวช./ปวส. .1221 .08673 .160 -.0484 .2926 

  ปริญญาตรี -.2349(*) .09288 .012 -.4175 -.0523 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.5710(*) .21815 .009 -.9999 -.1421 

ปวช./ปวส. ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

-.1221 .08673 .160 -.2926 .0484 
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  ปริญญาตรี -.3569(*) .09884 .000 -.5512 -.1626 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.6931(*) .22075 .002 -1.1271 -.2591 

ปริญญาตรี ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.2349(*) .09288 .012 .0523 .4175 

  ปวช./ปวส. .3569(*) .09884 .000 .1626 .5512 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.3362 .22324 .133 -.7751 .1027 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.5710(*) .21815 .009 .1421 .9999 

  ปวช./ปวส. .6931(*) .22075 .002 .2591 1.1271 
  ปริญญาตรี .3362 .22324 .133 -.1027 .7751 

ความรูสึก
ผูกพันองคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ต้ังแตมัธยมตน
ถึงอนุปริญญา 

ปวช./ปวส. .1153 .07674 .134 -.0356 .2661 

  ปริญญาตรี -.3480(*) .08218 .000 -.5096 -.1865 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.5512(*) .19301 .005 -.9306 -.1717 

ปวช./ปวส. ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

-.1153 .07674 .134 -.2661 .0356 

  ปริญญาตรี -.4633(*) .08745 .000 -.6352 -.2914 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.6664(*) .19531 .001 -1.0504 -.2825 

ปริญญาตรี ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.3480(*) .08218 .000 .1865 .5096 

  ปวช./ปวส. .4633(*) .08745 .000 .2914 .6352 
  สูงกวาระดับปริญญา

ตรี 
-.2031 .19752 .304 -.5914 .1852 

สูงกวาระดับ
ปริญญาตรี 

ต้ังแตมัธยมตนถึง
อนุปริญญา 

.5512(*) .19301 .005 .1717 .9306 

  ปวช./ปวส. .6664(*) .19531 .001 .2825 1.0504 
  ปริญญาตรี .2031 .19752 .304 -.1852 .5914 

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

 
สมมติฐานที่ 1.3 รายไดตอเดอืนที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

Oneway 
 
Descriptives 
 

    N Mean 

Std. 
Deviati
on 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minim
um 

Maxi
mum 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย
และคานิยม
ขององคกร 
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

66 2.8485 .96641 .11896 2.6109 3.0861 1.00 5.00 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

155 3.3011 .76142 .06116 3.1803 3.4219 1.00 5.00 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

114 3.5146 .75797 .07099 3.3740 3.6553 1.67 5.00 

มากกวา 
20,000 บาท 

65 3.6974 .69653 .08639 3.5248 3.8700 1.67 5.00 

Total 400 3.3517 .82848 .04142 3.2702 3.4331 1.00 5.00 
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ความเต็มอก
เต็มใจที่จะ
ใชความ
พยายาม
เต็ม
ความสามาร
ถทํางาน
เพ่ือองคกร 
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

66 3.2374 .89970 .11074 3.0162 3.4585 1.00 5.00 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

155 3.5742 .71223 .05721 3.4612 3.6872 1.33 5.00 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

114 3.7895 .66705 .06248 3.6657 3.9132 2.00 5.00 

มากกวา 
20,000 บาท 

65 3.8000 .60323 .07482 3.6505 3.9495 2.67 5.00 

Total 400 3.6167 .74199 .03710 3.5437 3.6896 1.00 5.00 

ความ
ปรารถนาที่
จะรักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

66 3.1414 .78023 .09604 2.9496 3.3332 1.00 5.00 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

155 3.3677 .72392 .05815 3.2529 3.4826 1.00 5.00 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

114 3.5029 .71540 .06700 3.3702 3.6357 1.33 5.00 

มากกวา 
20,000 บาท 

65 3.7949 .66325 .08227 3.6305 3.9592 2.67 5.00 

Total 400 3.4383 .74523 .03726 3.3651 3.5116 1.00 5.00 
ความรูสึก
ผูกพัน
องคกร 
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

66 3.0758 .79675 .09807 2.8799 3.2716 1.00 5.00 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

155 3.4143 .63391 .05092 3.3138 3.5149 1.22 5.00 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

114 3.6023 .58289 .05459 3.4942 3.7105 2.00 5.00 

มากกวา 
20,000 บาท 

65 3.7641 .56809 .07046 3.6233 3.9049 2.56 4.89 

Total 400 3.4689 .67269 .03363 3.4028 3.5350 1.00 5.00 

 
 
ANOVA 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 
  
  

Between Groups 27.906 3 9.302 14.976 .000 
Within Groups 245.960 396 .621   
Total 273.866 399    

ความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางาน
เพ่ือองคกร 
  
  

Between Groups 15.364 3 5.121 9.926 .000 
Within Groups 204.303 396 .516   

Total 219.667 399    

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

Between Groups 15.329 3 5.110 9.810 .000 
Within Groups 206.261 396 .521   
Total 221.590 399    
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ความรูสึกผูกพันองคกร Between Groups 18.357 3 6.119 14.939 .000 
  Within Groups 162.194 396 .410   
  Total 180.551 399       

Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons LSD  

Dependent 
Variable 

(I) รายไดตอ
เดือน (J) รายไดตอเดือน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมาย
และคานิยม
ขององคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

-.4526(*) .11584 .000 -.6803 -.2249 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.6661(*) .12190 .000 -.9058 -.4265 

  มากกวา 20,000 บาท -.8490(*) .13772 .000 -1.1197 -.5782 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .4526(*) .11584 .000 .2249 .6803 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.2135(*) .09724 .029 -.4047 -.0224 

  มากกวา 20,000 บาท -.3964(*) .11646 .001 -.6253 -.1674 
ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .6661(*) .12190 .000 .4265 .9058 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.2135(*) .09724 .029 .0224 .4047 

  มากกวา 20,000 บาท -.1828 .12249 .136 -.4236 .0580 
มากกวา 
20,000 บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .8490(*) .13772 .000 .5782 1.1197 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.3964(*) .11646 .001 .1674 .6253 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

.1828 .12249 .136 -.0580 .4236 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะ
ใชความ
พยายาม
เต็ม
ความสามาร
ถทํางาน
เพ่ือองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

-.3368(*) .10557 .002 -.5444 -.1293 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.5521(*) .11110 .000 -.7705 -.3337 

  มากกวา 20,000 บาท -.5626(*) .12552 .000 -.8094 -.3159 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .3368(*) .10557 .002 .1293 .5444 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.2153(*) .08862 .016 -.3895 -.0410 

  มากกวา 20,000 บาท -.2258(*) .10614 .034 -.4345 -.0171 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .5521(*) .11110 .000 .3337 .7705 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.2153(*) .08862 .016 .0410 .3895 

  มากกวา 20,000 บาท -.0105 .11164 .925 -.2300 .2089 
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มากกวา 
20,000 บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .5626(*) .12552 .000 .3159 .8094 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.2258(*) .10614 .034 .0171 .4345 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

.0105 .11164 .925 -.2089 .2300 

ความ
ปรารถนาที่
จะรักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

-.2263(*) .10608 .033 -.4349 -.0178 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.3615(*) .11163 .001 -.5810 -.1421 

  มากกวา 20,000 บาท -.6535(*) .12612 .000 -.9014 -.4055 
ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .2263(*) .10608 .033 .0178 .4349 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.1352 .08905 .130 -.3102 .0399 

  มากกวา 20,000 บาท -.4271(*) .10665 .000 -.6368 -.2175 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .3615(*) .11163 .001 .1421 .5810 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.1352 .08905 .130 -.0399 .3102 

  มากกวา 20,000 บาท -.2919(*) .11217 .010 -.5125 -.0714 
มากกวา 
20,000 บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .6535(*) .12612 .000 .4055 .9014 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.4271(*) .10665 .000 .2175 .6368 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

.2919(*) .11217 .010 .0714 .5125 

ความรูสึก
ผูกพัน
องคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 7,000 
บาท 

ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

-.3386(*) .09407 .000 -.5235 -.1536 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.5266(*) .09899 .000 -.7212 -.3320 

  มากกวา 20,000 บาท -.6883(*) .11183 .000 -.9082 -.4685 

ต้ังแต 7,000 
ถึง 10,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .3386(*) .09407 .000 .1536 .5235 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

-.1880(*) .07896 .018 -.3432 -.0328 

  มากกวา 20,000 บาท -.3498(*) .09457 .000 -.5357 -.1638 

ต้ังแต 10,001 
ถึง 20,000 
บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .5266(*) .09899 .000 .3320 .7212 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.1880(*) .07896 .018 .0328 .3432 

  มากกวา 20,000 บาท -.1618 .09947 .105 -.3573 .0338 
มากกวา 
20,000 บาท 

ตํ่ากวา 7,000 บาท .6883(*) .11183 .000 .4685 .9082 

  ต้ังแต 7,000 ถึง 
10,000 บาท 

.3498(*) .09457 .000 .1638 .5357 

  ต้ังแต 10,001 ถึง 
20,000 บาท 

.1618 .09947 .105 -.0338 .3573 
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*  The mean difference is significant at the .05 level. 
 

สมมติฐานที่ 2.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

Oneway 
 
Descriptives 
 

    N Mean 
Std. 
Deviation 

Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Mini
mum 

Maxim
um 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมของ
องคกร 
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป 128 3.3411 .91690 .08104 3.1808 3.5015 1.00 5.00 
ต้ังแต 1 
ถึง 3 ป 

138 3.2101 .78000 .06640 3.0788 3.3414 1.00 4.67 

มากกวา 3 
ป ถึง 6 ป 

84 3.4643 .72073 .07864 3.3079 3.6207 1.00 5.00 

มากกวา 6 
ป ถึง 9 ป 

27 3.5432 .61428 .11822 3.3002 3.7862 2.33 5.00 

มากกวา 9 
ปขึ้นไป 

23 3.6232 1.05075 .21910 3.1688 4.0776 1.00 5.00 

Total 400 3.3517 .82848 .04142 3.2702 3.4331 1.00 5.00 
ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความพยายาม
เต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อ
องคกร 
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป 128 3.5078 .78811 .06966 3.3700 3.6457 1.00 5.00 
ต้ังแต 1 
ถึง 3 ป 

138 3.5531 .71763 .06109 3.4323 3.6739 1.00 5.00 

มากกวา 3 
ป ถึง 6 ป 

84 3.7143 .67493 .07364 3.5678 3.8608 1.33 5.00 

มากกวา 6 
ป ถึง 9 ป 

27 4.0123 .73660 .14176 3.7210 4.3037 2.67 5.00 

มากกวา 9 
ปขึ้นไป 

23 3.7826 .69347 .14460 3.4827 4.0825 2.00 4.67 

Total 400 3.6167 .74199 .03710 3.5437 3.6896 1.00 5.00 

ความปรารถนา
ท่ีจะรักษา
สถานภาพการ
เปนสมาชิก
ขององคกรไว 
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป 128 3.4167 .75295 .06655 3.2850 3.5484 1.00 5.00 
ต้ังแต 1 
ถึง 3 ป 

138 3.3019 .75012 .06385 3.1757 3.4282 1.00 5.00 

มากกวา 3 
ป ถึง 6 ป 

84 3.5198 .62168 .06783 3.3849 3.6548 1.33 4.67 

มากกวา 6 
ป ถึง 9 ป 

27 3.6049 .87724 .16882 3.2579 3.9520 1.33 5.00 

มากกวา 9 
ปขึ้นไป 

23 3.8841 .73587 .15344 3.5658 4.2023 2.67 5.00 

Total 400 3.4383 .74523 .03726 3.3651 3.5116 1.00 5.00 
ความรูสึก
ผูกพันองคกร 
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป 128 3.4219 .74455 .06581 3.2916 3.5521 1.11 5.00 
ต้ังแต 1 
ถึง 3 ป 

138 3.3551 .63295 .05388 3.2485 3.4616 1.00 4.67 

มากกวา 3 
ป ถึง 6 ป 

84 3.5661 .58911 .06428 3.4383 3.6940 1.22 4.89 

มากกวา 6 
ป ถึง 9 ป 

27 3.7202 .61662 .11867 3.4762 3.9641 2.33 5.00 

มากกวา 9 
ปขึ้นไป 

23 3.7633 .67445 .14063 3.4716 4.0549 2.33 4.78 

Total 400 3.4689 .67269 .03363 3.4028 3.5350 1.00 5.00 
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ANOVA 
 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

Between Groups 6.530 4 1.632 2.412 .049 

  Within Groups 267.336 395 .677     
  Total 273.866 399       
ความเต็มอกเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางาน
เพ่ือองคกร 

Between Groups 7.735 4 1.934 3.604 .007 

  Within Groups 211.932 395 .537     

  Total 219.667 399       

ความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพการเปน
สมาชิกขององคกรไว 

Between Groups 8.505 4 2.126 3.941 .004 

  Within Groups 213.085 395 .539     
  Total 221.590 399       

ความรูสึกผูกพันองคกร Between Groups 6.563 4 1.641 3.725 .005 
  Within Groups 173.988 395 .440     
  Total 180.551 399       

 

Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 
LSD  

Dependent 
Variable 

(I) ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

(J) ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

Mean 
Differenc
e (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

            
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความเชื่อมั่น
และยอมรับ
เปาหมายและ
คานิยมของ
องคกร 
  
  
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .1310 .10095 .195 -.0675 .3295 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.1231 .11552 .287 -.3502 .1040 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.2021 .17422 .247 -.5446 .1405 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.2820 .18632 .131 -.6483 .0843 
ต้ังแต 1 ถึง 3 ป ตํ่ากวา 1 ป -.1310 .10095 .195 -.3295 .0675 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.2541(*) .11385 .026 -.4780 -.0303 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.3331 .17312 .055 -.6734 .0073 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.4130(*) .18528 .026 -.7773 -.0488 
  มากกวา 3 ป ถึง 

6 ป 
ตํ่ากวา 1 ป .1231 .11552 .287 -.1040 .3502 

    ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .2541(*) .11385 .026 .0303 .4780 
    มากกวา 6 ป ถึง 9 

ป 
-.0789 .18200 .665 -.4367 .2789 

    มากกวา 9 ปขึ้นไป -.1589 .19361 .412 -.5395 .2217 
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  มากกวา 6 ป ถึง 
9 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .2021 .17422 .247 -.1405 .5446 

    ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .3331 .17312 .055 -.0073 .6734 
    มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.0789 .18200 .665 -.2789 .4367 

    มากกวา 9 ปขึ้นไป -.0800 .23344 .732 -.5389 .3790 
  มากกวา 9 ปขึ้น

ไป 
ตํ่ากวา 1 ป .2820 .18632 .131 -.0843 .6483 

    ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .4130(*) .18528 .026 .0488 .7773 
    มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.1589 .19361 .412 -.2217 .5395 

    มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

.0800 .23344 .732 -.3790 .5389 

ความเต็มอก
เต็มใจที่จะใช
ความ
พยายามเต็ม
ความสามารถ
ทํางานเพื่อ
องคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
ความ
ปรารถนาที่จะ
รักษา
สถานภาพ
การเปน
สมาชิกของ
องคกรไว 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป ต้ังแต 1 ถึง 3 ป -.0453 .08989 .614 -.2220 .1314 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.2065(*) .10285 .045 -.4087 -.0043 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.5045(*) .15512 .001 -.8095 -.1996 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.2748 .16589 .098 -.6009 .0513 
ต้ังแต 1 ถึง 3 ป ตํ่ากวา 1 ป .0453 .08989 .614 -.1314 .2220 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.1611 .10137 .113 -.3604 .0381 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.4592(*) .15414 .003 -.7622 -.1562 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.2295 .16497 .165 -.5538 .0949 
มากกวา 3 ป ถึง 
6 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .2065(*) .10285 .045 .0043 .4087 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .1611 .10137 .113 -.0381 .3604 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.2981 .16205 .067 -.6166 .0205 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.0683 .17238 .692 -.4072 .2706 
มากกวา 6 ป ถึง 
9 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .5045(*) .15512 .001 .1996 .8095 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .4592(*) .15414 .003 .1562 .7622 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.2981 .16205 .067 -.0205 .6166 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป .2297 .20784 .270 -.1789 .6384 
มากกวา 9 ปขึ้น
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป .2748 .16589 .098 -.0513 .6009 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .2295 .16497 .165 -.0949 .5538 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.0683 .17238 .692 -.2706 .4072 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.2297 .20784 .270 -.6384 .1789 

ตํ่ากวา 1 ป ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .1147 .09013 .204 -.0625 .2919 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.1032 .10313 .318 -.3059 .0996 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.1883 .15555 .227 -.4941 .1175 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.4674(*) .16634 .005 -.7944 -.1404 
ต้ังแต 1 ถึง 3 ป ตํ่ากวา 1 ป -.1147 .09013 .204 -.2919 .0625 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.2179(*) .10164 .033 -.4177 -.0181 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.3030 .15456 .051 -.6069 .0009 
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  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.5821(*) .16542 .000 -.9073 -.2569 
มากกวา 3 ป ถึง 
6 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .1032 .10313 .318 -.0996 .3059 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .2179(*) .10164 .033 .0181 .4177 
  มากกวา 6 ป ถึง 9 

ป 
-.0851 .16249 .601 -.4045 .2344 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.3642(*) .17285 .036 -.7040 -.0244 
มากกวา 6 ป ถึง 
9 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .1883 .15555 .227 -.1175 .4941 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .3030 .15456 .051 -.0009 .6069 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.0851 .16249 .601 -.2344 .4045 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.2791 .20841 .181 -.6889 .1306 
มากกวา 9 ปขึ้น
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป .4674(*) .16634 .005 .1404 .7944 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .5821(*) .16542 .000 .2569 .9073 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.3642(*) .17285 .036 .0244 .7040 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

.2791 .20841 .181 -.1306 .6889 

ความรูสึก
ผูกพันองคกร 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 1 ป ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .0668 .08144 .413 -.0933 .2269 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.1443 .09319 .122 -.3275 .0390 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.2983(*) .14055 .034 -.5746 -.0220 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.3414(*) .15031 .024 -.6369 -.0459 
ต้ังแต 1 ถึง 3 ป ตํ่ากวา 1 ป -.0668 .08144 .413 -.2269 .0933 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
-.2111(*) .09185 .022 -.3916 -.0305 

  มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

-.3651(*) .13966 .009 -.6397 -.0905 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.4082(*) .14948 .007 -.7021 -.1143 
มากกวา 3 ป ถึง 
6 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .1443 .09319 .122 -.0390 .3275 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .2111(*) .09185 .022 .0305 .3916 
  มากกวา 6 ป ถึง 9 

ป 
-.1540 .14683 .295 -.4427 .1346 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.1971 .15619 .208 -.5042 .1099 
มากกวา 6 ป ถึง 
9 ป 

ตํ่ากวา 1 ป .2983(*) .14055 .034 .0220 .5746 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .3651(*) .13966 .009 .0905 .6397 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.1540 .14683 .295 -.1346 .4427 

  มากกวา 9 ปขึ้นไป -.0431 .18832 .819 -.4134 .3271 
มากกวา 9 ปขึ้น
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป .3414(*) .15031 .024 .0459 .6369 

  ต้ังแต 1 ถึง 3 ป .4082(*) .14948 .007 .1143 .7021 
  มากกวา 3 ป ถึง 6 

ป 
.1971 .15619 .208 -.1099 .5042 

    มากกวา 6 ป ถึง 9 
ป 

.0431 .18832 .819 -.3271 .4134 

*  The mean difference is significant at the .05 level. 
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สมมติฐานที่ 3 ปจจัยตัวกระตุนและปจจัยบํารุงรักษาที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกรแตกตางกัน 
ในภาพรวม 
Regression 
 
 Variables Entered/Removed (b) 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 ปจจัยจูงใจ
ดานการ
บํารุงรักษา, 
ปจจัยจูงใจ
ดาน
ตัวกระตุน(a) 

. Enter 

a All requested variables entered. 
b Dependent Variable: ความรูสึกผูกพันองคกร 
 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .804(a) .646 .645 .40096 
a Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 
 
 ANOVA (b) 
 

Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regressio
n 116.725 2 58.362 363.015 .000(a) 

Residual 63.826 397 .161     
Total 180.551 399       

a Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
b Dependent Variable: ความรูสึกผูกพันองคกร 
 
 
 Coefficients (a) 
 

Model   
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) .656 .106   6.173 .000 
  ปจจัยจูงใจดาน

ตัวกระตุน .271 .052 .292 5.238 .000 

  ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา .560 .058 .542 9.710 .000 

a Dependent Variable: ความรูสึกผูกพันองคกร 
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Regression 
 
 Variables Entered/Removed (b) 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 ปจจัยจูงใจ
ดานการ
บํารุงรักษา, 
ปจจัยจูงใจ
ดาน
ตัวกระตุน(a) 

. Enter 

a All requested variables entered. 
b Dependent Variable: ความเชือ่มั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .779(a) .606 .604 .52117 
a Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 
 
 ANOVA (b) 
 

Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regressio
n 166.034 2 83.017 305.642 .000(a) 

Residual 107.831 397 .272     
Total 273.866 399       

a Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
b Dependent Variable: ความเชือ่มั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 
 
 Coefficients (a) 
 

Model   
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) -.004 .138   -.030 .976 
  ปจจัยจูงใจดาน

ตัวกระตุน .289 .067 .253 4.301 .000 

  ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา .704 .075 .553 9.388 .000 

a Dependent Variable: ความเชือ่มั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
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Regression 
 
 
 Variables Entered/Removed (b) 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 ปจจัยจูงใจ
ดานการ
บํารุงรักษา, 
ปจจัยจูงใจ
ดาน
ตัวกระตุน(a) 

. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .705(a) .497 .495 .52732 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 
 
 ANOVA (b) 
 

Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regressio
n 109.276 2 54.638 196.497 .000(a) 

Residual 110.390 397 .278     
Total 219.667 399       

a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
b  Dependent Variable: ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
 
 
 Coefficients (a) 
 

Model   
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) .937 .140   6.698 .000 
  ปจจัยจูงใจดาน

ตัวกระตุน .451 .068 .441 6.634 .000 

  ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา .333 .076 .292 4.386 .000 

a  Dependent Variable: ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพื่อองคกร 
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Regression 
 
 Variables Entered/Removed (b) 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 ปจจัยจูงใจ
ดานการ
บํารุงรักษา, 
ปจจัยจูงใจ
ดาน
ตัวกระตุน(a) 

. Enter 

a  All requested variables entered. 
b  Dependent Variable: ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 
 
 Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .623(a) .388 .385 .58453 
a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
 
 
 ANOVA (b) 
 

Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regressio
n 85.944 2 42.972 125.768 .000(a) 

Residual 135.646 397 .342     
Total 221.590 399       

a  Predictors: (Constant), ปจจัยจูงใจดานการบํารุงรักษา, ปจจัยจูงใจดานตัวกระตุน 
b  Dependent Variable: ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
 
 
 Coefficients (a) 
 

Model   
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1.037 .155   6.687 .000 
  ปจจัยจูงใจดาน

ตัวกระตุน .072 .075 .071 .960 .337 

  ปจจัยจูงใจดานการ
บํารุงรักษา .644 .084 .562 7.655 .000 

a  Dependent Variable: ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 
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