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4.10 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน   49 

      ดา้นค่าตอบแทน 

4.11 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน   50 

      ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

4.12 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน  51  

      ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน   52 

      ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

4.14 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน 54 
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4.15 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน  55 

      ดา้นการฝึกอบรม 

4.16 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน  56 

      ดา้นอการศึกษา 

4.17 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน  58 

      ดา้นการพฒันา 

4.18 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร  59 

4.19 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 62 

      ปัจจยัความผกูพนัดา้นจิตใจ 

4.20 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 63  

      ปัจจยัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

4.21 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  64 

      ปัจจยัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

4.22 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  65 

      เปรียบเทียบระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 

4.23 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน  66 

      เปรียบเทียบระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 

4.24 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร   66 

      เปรียบเทียบระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 

4.25 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน   67 

      เปรียบเทียบระหวา่งการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

      และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
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4.26 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน  68 

      เปรียบเทียบระหวา่งการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

      และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า 

4.27 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร   70 

      เปรียบเทียบระหวา่งการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

      และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า 

4.28 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร   71 

      เปรียบเทียบระหวา่งการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

      และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า 

4.29 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    73 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.30 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน 75  

      ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.31 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    77 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน  ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน  78 

      ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.33 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 80 

      ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ  

4.34 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   81 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.35 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    83 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
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4.36 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   84 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.37 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    85 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้  

      จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ 86 

      ในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ 

4.39 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 87 

      ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.40 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ 88 

      ในงาน ดา้นดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.41 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA   89 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.42 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   90 

      ดา้นความเป็นอิสระในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.43 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    91 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.44 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   92 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.45 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    93 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
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4.46 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   96 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.47 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA   99 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.48 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   100 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.49 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    101 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  

      จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.50 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั   102 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.51 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 102 

      ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยับรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.52 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันา 104 

      ทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.53 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    105 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.54 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 107 

      ในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
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4.55 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA   108 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.56 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 110 

      ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.57 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    111 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.58 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 112 

      ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.59 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 112 

      ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาสและความกา้วหนา้  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.60 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 113 

      ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.61 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    114 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.62 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  115 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.63 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 116 

      ของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม 

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 



ฑ 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.64 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  118 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม  

      จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.65 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    119 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.66 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  120 

      การพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.67 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    121 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.68 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  124 

      ดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.69 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    127 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัการคงอยูก่บัองคก์ร  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

4.70 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  128 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัการคงอยูก่บัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.71 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    129 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน  

      จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายงุาน) 

 



ฒ 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.72 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  129 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.73 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    130 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.74 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 133 

      ในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.75 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA   136  

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.76 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 138 

      ในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.77 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    140 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน 

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.78 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  142 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.79 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    144 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

 

 



ณ 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.80 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  146 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.81 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    147 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาศและความกา้วหนา้  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.82 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  148 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาศและความกา้วหนา้  

      จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.83 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    149 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.84 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  151 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.85 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    153 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.86 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  154 

      ความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.87 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 155 

      ของปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

 



ด 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.88 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  156 

      ดา้นความเป็นอิสระในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.89 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    158 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.90 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  160 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.91 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    161 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.92 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  162 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.93 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    163 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.94 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  165 

      ดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.95 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    166 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

 

 



ต 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.96 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ 171 

      พฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.97 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น 176 

      ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.98 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนั 177 

      ต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.99 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    179 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.100 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  180 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่  

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.101 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    181 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน  

      จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

4.102 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั  182 

      ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ 

      ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.103 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    183 

      เก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ  

      จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั 

  



ถ 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง           หน้า 
4.104 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยั แรงจูงใจ 188 

     ในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.105 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA    191 
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บทที่ 1 
บทน ำ  

 
 

1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
เคร่ืองพิมพข์นาดเล็ก หรือท่ีมีการเรียกกนัอย่างแพร่หลายว่า พรินเตอร์ (Printer) เป็น

เคร่ืองพิมพ์อิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงเคร่ืองแรกได้เปิดตวัสู่ตลาดโดย Epson ในปี 2511 ความตอ้งการท่ี
แพร่หลายส าหรับการพิมพง์านท่ีบา้นท่ีไดข้ยายตวัอย่างรวดเร็ว น าไปสู่การพฒันาในปี 2527 ของ
เคร่ืองพิมพเ์ลเซอร์ราคาประหยดัเคร่ืองแรกคือ HP LaserJet ซ่ึงกล่าวกนัวา่ไดต้ั้งค่าจากการปฏิวติัการ
พิมพท่ี์เรียกว่า desktop publishing HP Inc และยงัคงเป็นผูน้ าในตลาดเคร่ืองพิมพท์ัว่โลก ภายในปี 
2533 งานพิมพท์ัว่ไปส่วนใหญ่ด าเนินการบนคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล และเคร่ืองพิมพเ์ลเซอร์ ในช่วง
ไม่ก่ีปีท่ีผ่านมา เคร่ืองพิมพ์เลเซอร์และอิงค์เจ็ทมีส่วนแบ่งตลาด ประมาณร้อยละ 10 และ 5 ของ
ตลาดทั้งหมด ซ่ึงไดรั้บการออกแบบส าหรับการพิมพป์ริมาณมากๆ และมีความเร็วสูง ในอีก 10 ปี
ต่อมาเคร่ืองพิมพ์คุณภาพสูงท่ีมีระบบอิงค์เจ็ทกลายเป็นผูค้รองตลาด ณ ปี 2562 มีปริมาณการใช้
เคร่ืองพิมพแ์บบอิงคเ์จ็ทคิดเป็น 5.1 เปอร์เซ็นตข์องตลาดทั้งหมดส าหรับเคร่ืองพิมพข์นาดเลก็ท่ีเป็น
อุปกรณ์ต่อพ่วงคอมพิวเตอร์ หรือท่ีเรียกกนัวา่พรินเตอร์ (Printer) 

เคร่ืองพิมพข์นาดเล็กเป็นอุปกรณ์ต่อพ่วงคอมพิวเตอร์ เพื่อการสร้างภาพกราฟิกหรือ
ขอ้ความท่ีมนุษยส์ามารถอ่านไดบ้นกระดาษ หรือส่ือทางกายภาพอ่ืนๆ มีการใชอ้ยา่งแพร่หลายตั้งแต่
ตน้ปี 2553 เร่ือยมา และเพิ่มขึ้นในระบบของการพิมพ ์3 มิติอย่างต่อเน่ืองในภาคส่วนชั้นน า ไดแ้ก่ 
ภาคการบินและอวกาศ ผูผ้ลิตเคร่ืองจกัรอุตสาหกรรมและธุรกิจ ผูผ้ลิตยานยนต์และสินคา้อุปโภค
บริโภค ตลอดจนส าหรับใชท้างการแพทย ์ในสถาบนัการศึกษา และโดยกองทพั ซ่ึงตลาดการพิมพ์
ยงัคงเติบโตอย่างต่อเน่ือง จนถึงปี 2562 มีอุปกรณ์ต่อพ่วงฉบบัพิมพ์ 94.35 ลา้นเคร่ือง ซ่ึงรวมถึง
เคร่ืองพิมพ ์เคร่ืองถ่ายเอกสาร และระบบมลัติฟังก์ชัน่ทัว่โลก และในช่วงไม่ก่ีปีท่ีผ่านมาท าให้ได้
เห็นการพฒันาของการพิมพ ์เพื่อวตัถุประสงคท์างอุตสาหกรรม ซ่ึงตลาดการพิมพก์็ยงัคงเติบโตอยา่ง
ต่อเน่ือง และคาดว่าจะมีมูลค่าถึง 17.4 พนัล้านดอลลาร์สหรัฐในปี 2565 และเพิ่มขึ้นเป็น 37.2 
พนัลา้นดอลลาร์สหรัฐภายในปี 2569 (Published by Thomas Alsop, Sep 1, 2021) 
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เม่ือเทียบรายไดท้ัว่โลกของตลาดเคร่ืองพิมพแ์ละเคร่ืองถ่ายเอกสารในปี 2565 เพิ่มขึ้น

จาก 1 พันล้านดอลลาร์เป็นกว่า 1 หม่ืนล้านดอลลาร์สหรัฐ เว็บไซต์ Statista Consumer Market 
Outlook ประมาณการว่ารายรับทั่วโลกจะเพิ่มขึ้ นเล็กน้อยในปี 2564 ก่อนท่ีจะเร่ิมลดลงเหลือ
ประมาณ 9.8 พันล้านภายในปี 2568 (Published by Statista Research Department, Jun 29, 2021) 
รายรับในกลุ่มเคร่ืองพิมพแ์ละเคร่ืองถ่ายเอกสารมีมูลค่า 59.64 ลา้นเหรียญสหรัฐ ในปี 2565 ตลาด
คาดว่าจะเติบโตปีละ 1% (CAGR 2022-2026) ในการเปรียบเทียบทัว่โลก รายได้ส่วนใหญ่อยู่ใน
ประเทศจีนถึง 2,271 ลา้นเหรียญสหรัฐ ในปี 2565 เทียบกบัตวัเลขประชากรทั้งหมด รายไดต่้อคนอยู่
ท่ี 0.85 ดอลลาร์สหรัฐฯ ในปี 2565 กลุ่มเคร่ืองพิมพแ์ละเคร่ืองถ่ายเอกสาร คาดว่าปริมาณจะอยู่ท่ี 
0.79 ลา้นช้ินภายในปี 2569 และคาดว่ากลุ่มเคร่ืองพิมพแ์ละเคร่ืองถ่ายเอกสารจะมีการเติบโต 1.2% 
ในปี 2566 ปริมาณเฉล่ียของการใช้ต่อคนในกลุ่มเคร่ืองพิมพ์และเคร่ืองถ่ายเอกสาร คาดว่าจะมี
จ านวน 0.01 ช้ินในปี 2565 

ตามรายงานของ IDC Worldwide Quarterly Industrial Printer Tracker อุตสาหกรรม
เคร่ืองพิมพโ์ดยรวมมีการเติบโต 20.3% ในไตรมาสท่ี 2 ของปี 2564 เม่ือเทียบกบัปี 2563 และในช่วง
คล่ืนท่ี 3 ของ COVID-19 การเติบโตลดลงถึง -21.9% เม่ือเทียบกบัไตรมาสแรกของปี 2564 ซ่ึงเป็น
อีกช่วงเวลาท่ีทา้ทายส าหรับผูผ้ลิตเคร่ืองพิมพ ์เพราะตั้งแต่เดือนเมษายน จนถึงเดือมิถุนายน 2564 
รัฐบาลไดเ้รียกร้องให้ทุกภาคส่วนปฏิบติัตามขอ้ก าหนดใหม่ของ Covid-19 โดยสนบัสนุนแผนการ

https://www.statista.com/
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ท างานจากท่ีบา้นหากเป็นไปได ้เน่ืองจากมีจ านวนผูติ้ดเช้ือ Covid-19 รายใหม่ต่อวนัมากกว่า 10,000 
ราย แต่อยา่งไรก็ตามบางธุรกิจยงัคงตอ้งด าเนินการ และจ าเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองพิมพ ์เช่น ธุรกิจท่ีตอ้งใช้
ฉลากท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลสุขภาพ ฉลากอาหาร ยา และเคร่ืองด่ืม บรรจุภณัฑ์ สต๊ิกเกอร์ เป็นตน้ 
ธุรกิจในไทยเร่ิมเรียนรู้วิธีรับมือกบั Covid-19 ระลอกแรกตั้งแต่เดือนมีนาคมปี 2562 แลว้ ปัจจุบนั
บางธุรกิจยงัคงด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองในช่วงคล่ืนท่ี 3 ของ Covid-19 ซ่ึงก็มีโอกาสบางอย่างท่ี
เป็นไปได้ในช่วงวิกฤตน้ี และขณะน้ีผลิตภัณฑ์ฉลากเป็นหน่ึงในผลิตภัณฑ์เพื่อขับเคล่ือน
อุตสาหกรรมเคร่ืองพิมพโ์ดยรวมให้เติบโต โดยเฉพาะในภาคการผลิต และการดูแลสุขภาพ ในช่วง
คล่ืนลูกท่ี 3 ของ Covid-19 ธุรกิจโรงพยาบาลตอ้งใช้ฉลากเพื่อด าเนินธุรกิจ เช่น ฉลากบนถุงเลือด 
ป้ายอาหาร สายรัดขอ้มือ ฯลฯ เพื่อระบุความหลากหลายของผูป่้วยหรือผูท่ี้มาใช้บริการ โดยใช้สี
ส าหรับอาย ุเพศ และสภาพท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงโรงพยาบาลบางแห่งยงัคงตอ้งการฟังชัน่ของเคร่ืองพิมพ ์
เพื่อให้รู้ว่าการใชสี้ในชีวิตประจ าวนัมีความส าคญัเพียงใด ฉลากขาวด ายงัคงเป็นส่วนส าคญัภายใต้
ผลิตภณัฑ์ฉลาก และปี 2562 ท่ีผ่านมาการระบาดของ Covid-19 ได้สร้างผลกระทบกับธุรกิจ ทั้ง
รายได ้และก าลงัการผลิต แต่ก็ท าใหเ้กิดความตอ้งการใหม่ในตลาดเคร่ืองพิมพ ์เพราะพฤติกรรมของ
ผูบ้ริโภคเปล่ียนไป เกิดรูปแบบการท างานแบบไม่จ ากัดสถานท่ี ซ่ึงก าลงัไดรั้บความนิยมเพิ่มขึ้น 
รวมทั้ งการเว้นระยะห่างทางสังคม เกิดการท างานแบบ Hybrid Workplace หรือ WFH ท่ีเป็น
ตวักระตุน้ตลาดเคร่ืองพิมพ ์ให้ขยายตวัอย่างต่อเน่ือง และผูน้ าในเซกเมนต์ตลาดเคร่ืองพิมพใ์นไทย
อยา่ง Canon ท่ีอยูใ่นตลาดเคร่ืองพิมพอิ์งคเ์จ็ทต่อเน่ืองถึง 21 ปี ก็ไดส้ร้างยอดขายรวมของเคร่ืองพิมพ์
ไดจ้ านวนทั้งหมด 242,445 เคร่ืองในไทย นบัเป็นส่วนแบ่งการตลาด 38% ส่วนในอาเซียนจากขอ้มูล
ของ IDC Canon ไดรั้บการจดัอนัดบัให้เป็นแบรนด์เลเซอร์พรินเตอร์อนัดบั 1 ส่วนของ Epson ผูน้ า
ในตลาดเคร่ืองพิมพอิ์งค์เจ็ทรูปแบบแท็งก์ ท่ีเขา้มาเปิดตลาดเป็นเวลาหลายปี และมีส่วนแบ่งตลาด
เป็นอนัดบัหน่ึงในตลาดอิงค์เจ็ทพรินเตอร์ดว้ยส่วนแบ่งตลาด 43% และในปีเดียวกนั Brother เป็น
ผูน้ าในตลาด เลเซอร์พรินเตอร์หวงัชิงส่วนแบ่งการตลาด และเม่ือความตอ้งการซ้ือมีมากขึ้นแต่
ผูป้ระกอบการประสบปัญหาในเร่ืองก าลงัผลิต และการขนส่งท่ีตอ้งน าเขา้จากต่างประเทศได้อย่าง
จ ากดั ท าใหค้วามทา้ทายและโอกาสในการเพิ่มยอดขายของแต่ละแบรนดมี์ค่อนขา้งจ ากดั 

แต่เม่ือโลกเข้าสู่ยุคของ Hybrid Workplace ได้เปล่ียนการท างานและการเรียนสู่
ออนไลน์ แทนท่ีท างานและโรงเรียนเหมือนก่อน โดยเฉพาะในพื้นท่ีท่ีมีประชากรอาศยัอยู่เป็น
จ านวนมากอย่างในเขตกรุงเทพและปริมณฑล การเปล่ียนแปลงน้ีเป็นทั้งโอกาสและความทา้ทาย
ของธุรกิจพรินเตอร์ในประเทศไทยในปี 2564 โอกาสคือการท างานท่ีบา้น ท างานในรูปแบบ Hybrid 
Workplace สร้างดีมานด์เคร่ืองพิมพใ์นกลุ่มเคร่ืองพิมพข์นาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาด 4A ท่ีใชเ้ฉพาะ
บุคคล และเคร่ืองพิมพท่ี์มีฟังกช์นัการเช่ือมต่อ Wi-Fi เพื่อการพิมพง์านท่ีสะดวกรวดเร็ว และในบาง
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บริษทัแมจ้ะยงัคงตอ้งท างานในท่ีท างาน แต่ก็มีการเปล่ียนรูปแบบการใชง้านจากเคร่ืองพิมพข์นาด
ใหญส่ าหรับใชง้านร่วมกนัหลาย ๆ แผนก มาเป็นเคร่ืองพิมพห์รือพรินเตอร์ขนาดกลาง เพื่อแยกเป็น
แต่ละแผนก หรือกลุ่มงานแทน เพื่อลดการสัมผสัเน่ืองจากการใช้งานรวม และป้องกันการแพร่
ระบาดของเช้ือโรคในท่ีท างานอีกด้วย นอกจากน้ี ตลาดเคร่ืองพิมพ์ยงัมีโอกาสจากตลาดซ้ือขาย
ออนไลน์ ท่ีเจา้ของธุรกิจ ซ้ือเคร่ืองพิมพใ์นรูปแบบ Thermal Printer ซ่ึงเป็นการพิมพด์ว้ยความร้อน
โดยไม่ตอ้งมีหมึกเป็นตัวกลาง แต่ตวัเน้ือกระดาษท่ีมีเคมี ท าให้เม่ือโดนความร้อนในปริมาณท่ี
พอเหมาะจะเกิดเป็นภาพและตวัอกัษร เป็นเคร่ืองพิมพ์ขนาดเล็กท่ีใช้พิมพช่ื์อท่ีอยู่ลูกคา้ติดกล่อง
พสัดุ และการเติบโตในเซกเมนต์น้ีผลกัดันให้ตลาดเคร่ืองพิมพ์เติบโตเป็นพิเศษ ซ่ึงเป็นเพียงการ
เติบโตในกลุ่มเคร่ืองพิมพร์าคาประหยดั และเป็นการเติบโตเพียงชัว่คราวจากเทรนด์ ธุรกิจการพิมพ์
ท่ีเปล่ียนไปในคร่ึงปีแรก 2564 ตลาดพรินเตอร์ในประเทศไทยมีมูลค่า 1,565 ลา้นบาท เติบโต 7.93% 
จากปีท่ีผา่นมา Eukeik .ee, (2021), https://marketeeronline.co 

ทั้งน้ีในการท่ีตอ้งปรับตวัอย่างต่อเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ ลกัษณะ
การด าเนินชีวิตประจ าวนั รวมถึงการท างานท่ีตอ้งปรับเปล่ียน เกิดปัญหาหลายอย่างภายในองคก์ร 
ทั้งค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มขึ้นไม่ว่าเป็นค่ารักษาหากพนักงานติดเช้ือ Covid-19 การแบกรับความเส่ียงท่ี
พนักงานไม่สามารถปฏิบติังานได้เต็มก าลงั และถึงแม่ว่าจะมียอดขายท่ีเพิ่มขึ้นในบางสินคา้ แต่
องค์กรก็ยงัคงแบกรับค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มมากขึ้นด้วย ซ่ึงหลายบริษทัลดเงินเดือนพนักงาน หรือตัด
งบประมาณบางอย่างท่ีพนกังานควรจะไดรั้บ เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ถือเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีจะช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ซ่ึงหลายทฤษฎีพบว่าแรงจูงใจใน
งานเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมาก เม่ือไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิด
ความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก ถา้ไดรั้บแรงจูงใจในงานท่ีดี มีความเหมาะสมก็จะ
เป็นส่ิงกระตุน้ให้การปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความรักและผกูพนัต่อองคก์ร และ
เตม็ใจท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป ในสถานการณ์คบัขนัองคก์รก็จะไดรั้บประโยชน์จากบุคลากร
ในดา้นคุณภาพการปฏิบติังานและสามารถพฒันาองคก์รให้ไปขา้งหนา้ เม่ือบุคลากรมีความรู้สึกว่า
ตนมีส่วนร่วมในการท างานกบัองคก์ร บุคลากรก็จะใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่าง
เตม็ท่ี ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รไดว้างไว ้นอกจากน้ีแรงจูงใจในงานไม่ใช่ปัจจยั
เดียวท่ีมีท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างความผูกพนัระหว่างบุคลากรกบัองคก์ร แต่ยงัมีการศึกษาท่ีกล่าวถึง
ความพึงพอใจในงาน ความเป็นอิสระในงาน การพฒันาทกัษะพนักงาน รวมถึงวฒันธรรมองค์กร 
ในฐานะปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากร และในการศึกษางานวิจยัหลาย
ช้ินช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัท่ีมีนยัยะส าคญัท่ีจะท าให้บุคลากรท างานดว้ยความ
กระตือรือร้น และมีผลต่อโอกาสและความส าเร็จขององคก์รโดยตรง  
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การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสนใจศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์

ในกรุงเทพและปริมณฑล ท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์

ในกรุงเทพและปริมณฑล เพื่อป้องกนัการประสบปัญหาดา้นการสูญเสียพนักงาน และเสริมสร้าง

นโยบายกระตุน้ให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง โดยท าการศึกษาปัจจยัท่ีจะสร้าง

แรงจูงใจในงานของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน เพื่อเป็นตวักระตุน้และส่งเสริมให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และยงัคงท างานกบัองคก์รต่อไป ซ่ึงผลของการวิจยัคร้ังน้ี องคก์รสามารถน าขอ้มูล

ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นการบริหารงานในองคก์ร เพื่อรักษาบุคลากรให้คงอยู่ และเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใหมี้มากยิง่ขึ้นตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้

 

 

1.2 ค ำถำมของกำรศึกษำวิจัย 
1. แรงจูงใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
2. ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัน าเข้าและ

จ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

1.4 ขอบเขตของงำนวิจัย 
1.4.1 รูปแบบการวิจยัของงานวิจยั 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใด

เวลาหน่ึง (Cross-Sectional study) 
1.4.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
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ในการวิจยัคร้ังน้ีจ ากดัขอบเขตการศึกษา โดยมีกลุ่มประชากรคือ พนกังานบริษทัน าเขา้
และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ดว้ยวิธีสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 420 
คน 

1.4.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม เพื่อศึกษาแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อท่ีมี

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ใน
กรุงเทพและปริมณฑล 

1.4.4 ระยะเวลาในการท าวิจยั 
การวิจยัเร่ิมตน้ในเดือนพฤษภาคม 2565 และเสร็จส้ินในเดือนพฤศจิกายน 2565 รวม

ระยะเวลาการวิจยัทั้งส้ิน 7 เดือน 
 
 

1.5 สมมุติฐำนงำนวิจัย 
1. ปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2. ปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
4. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
5. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
6. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
7. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
8. ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
9. ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองคก์ร 
10. ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
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11. ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

12. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

การศึกษาคร้ังน้ีท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ดงันั้นบริษทัอาจน า
ผลการวิจยัคร้ังน้ีไปขยายผลเพื่อพฒันา หรือปรับปรุงปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และความพึงพอใจดงักล่าว 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไปปรับปรุงดา้นการบริหารงาน และการปฏิบติังาน 
เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนักงานในองค์กรสามารถปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ และเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 
 

1.7 นิยำมศัพท์ 
แรงจูงใจในงาน (Work Motivation) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เป็น

แรงผลกัดันหรือแรงกระตุน้ให้พนักงานแสดงพฤติกรรม และการกระท าในการปฏิบติังานนั้นๆ 
เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัหลกัคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ
ปัจจยัคา้จุน (Hygiene Factors) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกดา้นบวก หรือความรู้สึก
พึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นต่างๆ ดงัน้ี ดา้นลกัษณะงาน 
(Work Itself) ดา้นค่าตอบแทน (Pay) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (Promotion Opportunity) ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor) และดา้นเพื่อนร่วมงาน (Coworker) 

ความเป็นอิสระในงาน (Job Autonomy) หมายถึง ความสามารถในการตดัสินใจในงาน
ท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ อย่างมีเหตุผลและไม่ถูกบงัคบั ผูป้ฏิบติังานสามารถก าหนดหรือตดัสินใจไดจ้าก
มุมมองของตนเอง ซ่ึงเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในงาน และความพึงพอใจในงาน 

การพฒันาทกัษะพนักงาน (Development Skill) หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพดา้น
ทกัษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกระดบัให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั สามารถท าไดด้ว้ยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
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ร่วมสัมมนาทั้ งในและนอกสถานท่ี ฯลฯ เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ และมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

วฒันธรรมในองคก์ร (Corporate Culture) หมายถึง ระบบของการมีส่วนร่วมท่ีเกิดจาก
การกระท า ค่านิยม ความเช่ือ เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองค์กร รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีการ
ปฏิบติักนัอย่างสม ่าเสมอ เป็นบรรทดัฐานของกลุ่มท่ีคาดหวงัหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบติัตาม 
และเป็นส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์รหน่ึงแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ 

เคร่ืองพิมพ์ (Printer) หมายถึง อุปกรณ์ต่อพ่วงท่ีจะผลิตข้อความหรือกราฟิกของ
เอกสารท่ีเก็บไวใ้นรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ออกมาในส่ือทางกายภาพเช่นกระดาษ ใช้งานดว้ยการ
เช่ือมต่อดว้ยสายเคเบิลเคร่ืองพิมพห์รือในเคร่ืองพิมพรุ่์นใหม่จะเป็นสายยูเอสบี เคร่ืองพิมพบ์างชนิด
ท่ีเรียกกนัวา่เคร่ืองพิมพเ์ครือข่าย (Network Printer) อินเตอร์เฟซท่ีใชม้กัจะเป็นแลนไร้สายและ/หรือ
อีเทอร์เน็ต โดยในงานวิจยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษาบริษทัท่ีน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์3 ประเภท 
ดงัน้ี  

1. เคร่ืองพิมพร์ะบบเลเซอร์ เป็นเคร่ืองพิมพท่ี์ใชเ้ทคโนโลยีเดียวกบัเคร่ืองถ่ายเอกสาร 
คือการยงิเลเซอร์ไปสร้างภาพบนกระดาษในการสร้างรูปภาพ หรือตวัอกัษร  

2. เคร่ืองพิมพร์ะบบพ่นหมึกหรือเคร่ืองพิมพอิ์งก์เจ็ต เป็นเคร่ืองพิมพท่ี์ท างานโดยการ
พ่นหมึกออกมาเป็นหยดเล็กๆ ลงบนกระดาษ เม่ือตอ้งการพิมพรู์ปทรงใดๆ เคร่ืองพิมพจ์ะท าการพ่น
หมึกออกตามแต่ละจุดในต าแหน่งท่ีเคร่ืองประมวลผลไวอ้ยา่งแม่นย  า 

3. เคร่ืองพิมพแ์บบใชค้วามร้อน (Thermal printer) เป็นเคร่ืองพิมพท่ี์ท างานโดยการให้
ความร้อนแก่กระดาษโดยไม่ตอ้งใชห้มึก เช่น แบบท่ีใชใ้นการพิมพใ์บเสร็จจากเคร่ืองATM เคร่ือง
คิดเงินในหา้งสรรพสินคา้ หรือร้านสะดวกซ้ือ เป็นตน้ 
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1.8 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
กรอบแนวคิดในงานศึกษาแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัน าเขา้และจดัจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ตัวแปรต้น 

ข้อมูลประชำกรศำสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

5. ระยะเวลาการท างาน (อายงุาน) 

6. ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

 

 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

(Organizational 
Commitment) 

ตัวแปรต้น 

1. แรงจูงใจในงาน (Work Motivation) 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

3. ความเป็นอิสระในงาน (Job Autonomy) 

4. การพฒันาทกัษะพนกังาน (Development Skill) 

5. วฒันธรรมในองคก์ร (Corporate Culture) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: พนักงานบริษทัน าเขา้และจดัจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพ
และปริมณฑลในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัท าการศึกษา และรวบรวมแนวคิด เอกสาร ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็นประเด็นตามรายละเอียดส าคญั ไดด้งัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเป็นอิสระในงาน 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะพนกังาน 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.8 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประชำกรศำสตร์  
วชิรวชัร  งามละม่อม (2558) ให้ความหมายลักษณะทางประชากรศาสตร์ว่า  ใน

หน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละ
คนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไป ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่ างกัน มี
สาเหตุมาจากหลายปัจจยั ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคล ดงัน้ี 

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัวา่ผลงานของบุคคล
จะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์
ในการท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นได้
วา่ คนท่ีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียน
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งานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น รวมถึง
สวสัดิการต่างๆ ก็จะได้รับเพิ่มขึ้นดว้ย และพนักงานท่ีมีอายุมากขึ้นจะปฏิบติัหน้าท่ีการงานอย่าง
สม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป เร่ือง
ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม ความสามารถ 
ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของ
นกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเ ชิงรุก 
ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 

3.  สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance)  พบว่า 
พนกังานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมีความพึง
พอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม ่าเสมอในการท างาน 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการปฏิบัติงาน (Tenure and Job Performance) ผู ้
อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ (ดวงกมล วิเชียรสาร และ ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ , 
2562) ได้แก่ อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพ รายได้ อาชีพ ระดับการศึกษา ลักษณะ
ประชากรศาสตร์เป็นส่ิงส าคญั และสถิติท่ีวดัไดข้องประชากรท่ีจะสามารถช่วยก าหนดตลาดของ
กลุ่มเป้าหมาย บุคคลท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั (ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) ประกอบดว้ย 

1. เพศ (Sex) ความแตกต่างทางเพศทาให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารท่ี
แตกต่างกัน กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโน้มความต้องการท่ีจะรับ ส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย 
นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายยงัมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิด ค่านิยมและทศันคติ 

2. อายุ (Age) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีกระบวนทศัน์ทางความคิด ทศันคติ ค่านิยมและ
พฤติกรรมการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ แตกต่างกนั เน่ืองมาจากประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั 

3. สถานภาพ (Marital Status) และรายได ้(Income) มีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสาร
ท่ีมีต่อผูส่้งสาร เน่ืองจากแต่ละคนมีวฒันธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายท่ี
แตกต่างกนั 

4. ระดบัการศึกษา (Education) เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนความแตกต่างทางความคิด ค่านิยม 
ทศันคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล  
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จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา ผู ้วิจัยน าลักษณะด้านประชากรศาสตร์มาใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบเก่ียวกบัลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ี
แตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองเพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการท างาน รวมถึงต าแหน่ง
งานปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีสามารถใช้จ าแนกประเภทของกลุ่มประชากรตามวตัถุประสงค์
ได ้ซ่ึงผูว้ิจยัน าไปก าหนดเป็นตวัแปรตน้ในการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ีดว้ย 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในงำน  
2.2.1 ควำมหมำยของแรงจูงใจในงำน 
จนัทรานี สงวนนาม (2553) ให้ความหมายของแรงจูงใจในงานว่า แรงจูงใจมีส่วน

เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drivers) ซ่ึงเกิดขึ้นภายในตวับุคคล ส่วนเคร่ืองล่อหรือ
ส่ิงจูงใจ (Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก เช่น การให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทน เป็นตน้ เม่ือ
บุคคลเกิดความตอ้งการจะท าให้เกิดแรงขบั ซ่ึงไปกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา 
ดว้ยการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ 

สัมมา รธนิธย ์(2553, อา้งถึงใน จตุรภทัร ประทุม, 2559) ให้ความหมายของแรงจูงใจ
ในงานว่า เป็นความปรารถนาท่ีจะกระท าการใดๆ ท่ีคิดว่ามีคุณค่าดว้ยความเต็มใจของบุคคล ในการ
อุทิศกายและใจปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยไดรั้บรางวลัเป็นผลตอบแทนการกระท านั้นๆ 
เป็นส่ิงจูงใจ (Incentives) ท่ีจะมากระตุน้ ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น รางวลัจากค า
ชมเชย ท าใหเ้กิดแรงขบักลายเป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดขึ้นภายในอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ 

พชัรี เหลืองอุดม (2554) ให้ความหมายของแรงจูงใจในงานว่า เป็นพลงักระตุน้ให้
บุคคลแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ดว้ยความพึงพอใจ ตั้งใจ และเตม็ใจ เป็นส่ิงท่ี
ช้ีทิศทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมนั้นๆ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546, อา้งถึงใน พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจในงานว่า เป็นการกระท าท่ีจะท าให้พนักงาน หรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ี
ตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นเสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการ
ท างานในทางท่ีถูกตอ้ง และเป็นไปตามท่ีองคก์รคาดหวงั  

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจในงาน หมายถึงสภาวะท่ีมีความตอ้งการแสดงออก เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะกระท าการใดๆ ดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงเกิดจากแรงกระตุน้ แรงผลกัดนัจากความตอ้งการ
ภายใน เป็นสภาวะท่ีถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า เพื่อให้ท าส่ิงต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
เป็นแรงผลกัดันหรือแรงกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรม หรือการกระท านั้นๆ ท าให้เกิด
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ความมุ่งมัน่ เต็มใจท างาน ตั้งใจท างาน และเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้งานนั้น
บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 
2.2.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในงำน  
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - Factor Theory) 
Herzberg (1959 อา้งใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจใน

งานท่ีท า และความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า เกิดจากกลุ่มปัจจยั 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกใหแ้ก่พนกังาน มี
ความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั และมีผลต่อความพอใจโดยตรง ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย 5 ประการ 
ดงัน้ี 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดต้ามก าหนดและประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ และ
รู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น และท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน เม่ืองานนั้นๆ 
ประสบผลส าเร็จ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ทั้งจากผูบ้งับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน โดย
เกิดจากการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ี
แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามรถของบุคคล ซ่ึงจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจ และเห็นคุณค่าในผลงานของตนเอง 

1.3 ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจ ทา้ทาย 
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั โดยท่ีองคก์รจะตอ้ง
ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นมีความส าคญั มีความหมายต่อกระบวนการท างาน เพื่อให้
พนกังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานนั้นๆ และมีอ านาจต่องานนั้นอยา่งเตม็ท่ี มีอิสระทางความคิด 
และไม่ถูกควบคุมมากเกินไป จนขาดอิสระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งขึ้น ไดรั้บโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
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2. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องหรือสัมพนัธ์กับความรู้สึก
ในทางลบกบังาน ซ่ึงเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น 
แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจ ซ่ึงการให้ความระมดัระวงัต่อปัจจยัค ้าจุนจึงเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ยงัมีเง่ือนไขไม่
เพียงพอท่ีจะใช้เป็นการจูงใจให้พนักงานมีผลงานมากขึ้นได ้ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 9 ประการ 
ดงัน้ี 

2 . 1  น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง อ ง ค์ ก ร  ( Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการบริหารขององค์กร กฎระเบียบข้อบังคับ การจัด
ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรม ซ่ึงนโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีมีการก าหนด
อยา่งชดัเจน  

2 .2  การบังคับบัญชา  (Supervision)  หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้ังคับบัญชาในการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน มีความยุติธรรมในการบริหาร มี
ความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา รับฟังความคิดเห็น และใหค้  าแนะน าในการท างาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งกิริยา วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจกนั ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั และสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ในการท างาน สภาพทางกายภาพของงาน เช่น สถานท่ีท างาน บรรยากาศในการท างาน 
อากาศ เสียง แสงสว่าง เป็นต้น และรวมถึงลกัษณะแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ มีความเหมาะสมและเพียงพอ เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการ
ปฏิบติังานท่ีพนกังานพึงไดรั้บอย่างเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น เงินเดือน เงิน
พิเศษ รูปแบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีเพียงพอและเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 

2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี
หรือไม่ดี เป็นผลท่ีไดจ้ากงานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ อาจส่งผลกระทบทางตรงหรือทางออ้ม
ต่อชีวิตส่วนตวั เช่น การถูกยา้ยไปท างานในสถานท่ีใหม่ ซ่ึงอาจห่างไกลจากครอบครัวท า
ใหพ้นกังานไม่มีความสุขและเกิดความไม่พอใจในงาน 
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2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกมัน่คงในงานท่ี
ท า ความมัน่คงต่อองคก์ร และความยัง่ยนืในอาชีพของตน 

2.8 โอกาสกาวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
โอกาสไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งในหน่วยงาน หรือการมีทกัษะต่างๆ เพิ่มขึ้นใน
สาขาวิชาชีพของตน 

2.9 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาผูอ่ื้น เช่น 
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน บุคคลภายนอก เป็นการรับรู้จากบุคคลอ่ืน 

กล่าวโดยสรุปทั้ง 2 ปัจจยัของ Herzberg เป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ ดงันั้นปัจจยัจูงใจจึง
เป็นองคป์ระกอบส าคญั ท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความสุขและสบายใจ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนอง
ตามความตอ้งการ ก็จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน จะท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองอย่างเพียงพอทั้ง 2 ปัจจยั ก็จะท า
ใหบุ้คคลนั้นๆ เกิดความพึงพอใจในงานของตน 
 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในงำน 
2.3.1 ควำมหมำยของควำมพงึพอใจในงำน 
มนตรี แกว้ดว้ง (2552) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน

เป็นทศันคติ และความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวกและทางลบ เป็นความรู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่
พอใจงานโดยภาพรวม ซ่ึงพิจารณาจากหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หัวหน้า
งาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน สวสัดิการ รางวลัจากผลการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ท างาน และการส่ือสารภายในองคก์ร 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไวว้่า ความ
พึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกโดยรวมของบุคคล ท่ีมีต่อการท างานในเชิงบวก ซ่ึงเป็นความสุขท่ี
เกิดขึ้นจากการปฏิบติังาน และการไดรั้บค่าตอบแทน โดยผลจากความพึงพอใจท าให้เกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น มุ่งมัน่ในการท างาน มีก าลงัใจในการท างาน โดยส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดประสิทธิผลใน
การปฏิบติังาน ส่งผลต่อความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหายขององคก์ร 

สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร (2553) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไวว้า่ ความพึง
พอใจในงานแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตาม
สภาพแวดลอ้ม สถานการณ์หรือกาลเวลา ความพึงพอใจมีผลท าให้เกิดทศันคติในการท างาน โดย
หากพนกังานขาดความพึงพอใจจะท าใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ในองคก์ร เช่น การขาดงาน การเปล่ียนงาน 
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การปฏิบติังานไดไ้ม่เตม็ศกัยภาพ เป็นตน้ ซ่ึงหากบุคคลไดรั้บความพึงพอใจจากการตอบสนองต่างๆ 
ก็จะท าใหเ้กิดผลในเชิงบวกและการปฏิบติังานท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ว่า เป็น
ความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่อปัจจัยต่างๆ ในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายของผูบ้ริหาร โอกาสและความกา้วหนา้ทางอาชีพ หากบุคคลมี
ความพึงพอใจในการท างาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มก าลงัความสามารถ ก็จะส่งผลให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายนั้นๆ ได ้

พรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย ์(2556) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไวว้่า ทศันคติ
หรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังาน และผลของความไม่พึงพอใจจะท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึก โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจ สนุกกบังานท่ีท า ความรับผิดชอบ 
มุ่งมัน่ท างานจนส าเร็จตามวตัถุประสงคฃ์ 

กล่าวโดยสรุป ความพึงพอใจในงานหรือ “Job Satisfaction” มีความส าคญัเป็นอย่าง
มากต่อการท างานของพนกังานในแต่ละองคก์ร เพราะหากพนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน ก็
จะท าให้พนกังานเกิดความตั้งใจ กระตือรือร้น และปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย และประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอย่างดี อีกทั้งยงั
ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และอยากท างานกบัองคก์รต่อไป  

 
2.3.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในงำน 
Smith et al. (1969, อา้งถึงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความ

พึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
1. ดา้นลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่องานท่ีตนรับผิดชอบ และ

เห็นว่างานนั้นๆ เป็นงานท่ีน่าสนใจ สามารถท าให้บรรลุตามเป้าหมายต่างๆ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ 
ความทา้ทายในงาน ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ การได้รับโอกาสในการ
เรียนรู้ ความภาคภูมิใจในงาน และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

2. ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับต่อเดือน 
สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ มีความเหมาะสมกบัความสามารถ มีความเท่าเทียมและยุติธรรม
กบับุคคลอ่ืนภายในองคก์ร  

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี
เกิดจากการได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ และมีโอกาสก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น เม่ือ
พิจารณาตามความสามารถ อยา่งยติุธรรม 
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4. ด้านหัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู ้บังคับบัญชา  ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ คอยใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบริหารทีม
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมาะสม 

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน (Colleague) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงความช่วยเหลือ การให้ค  าแนะน าและ
ปรึกษาหารือกนั 

ผู ้วิจัยมีความสนใจศึกษาตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมี
องค์ประกอบหลายด้าน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึง
พอใจ และไม่พึงพอใจ ท่ีขึ้นอยู่กบัองคป์ระกอบใดบา้ง ซ่ึงหากองคก์รสามารถตอบสนองในปัจจยั
ต่างๆ เหล่าน้ีได้ พนักงานก็อาจจะเกิดความพึงพอใจในงาน และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร และคงอยู่กับองค์กรต่อไป ด้วยองค์ประกอบทั้ง 5 
ดา้นขา้งตน้ 

 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัควำมเป็นอสิระในงำน 
2.4.1 ควำมหมำยของควำมเป็นอสิระในงำน 
Shalini Sisodia (2013) ให้ความหมายของความเป็นอิสระในงานไวว้่า Job Autonomy 

หรือ ความเป็นอิสระในงาน คือระดบัท่ีบุคคลมีอิสระในการตดัสินใจวา่จะปฏิบติังานของตนอย่างไร 
ซ่ึงเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในงาน ให้อิสระในการท างานของพนกังาน ซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัของหลกั
ความคิดทางจิตวิทยา และภาพความส าเร็จของบริษทั เน่ืองจากพนักงานมีอิสระท่ีจะเลือกวิธีการ
ท างานดว้ยตนเอง จึงสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และการให้อิสระแก่พนกังานเป็นวิธีท่ี
ยอดเยีย่มส าหรับการฝึกอบรมพนกังาน เพื่อใหส้ามารถพาองคก์รไปสู่เป้าหมายสูงสุด 

CH Wu, MA Griffin, SK Parker, (2015) ให้ความหมายของความเป็นอิสระในงานไว้
ว่า ความเป็นอิสระของงาน คือการให้โอกาสพนักงานในการควบคุมความประพฤติ และบรรลุ
เป้าหมายตามความเข้าใจและความปรารถนาส่วนตัว โดยความเป็นอิสระในงานจะก าหนด
ความสามารถของพนกังานในการท างานให้ส าเร็จ และสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงผูบ้ริหาร
ระดับสูงในองค์กรมีบทบาทอย่างมากในการปลูกฝังความเป็นอิสระของงานภายในองค์กร โดย
สนบัสนุนให้มีการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในตนเอง และการไตร่ตรอง
ตนเองแก่พนกังาน 
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จิรภิญญา จิรไพศาลกุล (2562) ให้ความหมายของความเป็นอิสระในงานไวว้่า ความมี
อิสระในการตดัสินในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมี
อิสระในการก าหนดขั้นตอน เลือกวิธีการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาโดยการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
ท าใหรู้้สึกมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อความส าเร็จ และความลม้เหลวของงาน 

Hackman and Oldham, (1980 อ้างถึงใน Saifaddin Khoshnaw, 2020) ให้ความหมาย
ของความเป็นอิสระในงานไวว้่า ความเป็นอิสระในงานถือเป็นส่วนหน่ึงของการออกแบบงาน ใน
การจดัการทรัพยากร ซ่ึงจ าแนกการออกแบบงาน ตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ควบคู่ไป
กบัค่าตอบแทน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ รวมถึงการให้รางวลั
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน 

กล่าวโดยสรุป ความมีอิสระในงาน คือลกัษณะของงานท่ีให้อิสระในการท างาน การ
วางแผนงาน และการก าหนดวิธีท่ีจะใช้ปฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการมอบหมายความรับผิดชอบ
ของพนกังาน โดยให้อิสระในการเลือกวิธี และการประเมินผลการท างาน ดงันั้นความเป็นอิสระใน
งานจึงเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงส าหรับปัญหาความพึงพอใจในงาน หากผูป้ฏิบติังานมีสิทธิ
ท างานภายใตก้ารตดัสินใจขอตนเอง ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีสามารถท างานนั้นๆ ส าเร็จ 
 
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบักำรพฒันำทักษะพนักงำน  
2.5.1 ควำมหมำยของกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
พิไลวรรณ อินทรักษา (2553) ใหค้วามหมายการพฒันาทกัษะพนกังานไวว้า่ การพฒันา

พนกังานเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน เพราะท าให้บุคคลไดเ้พิ่มพูนความรู้และความสามารถ 
ทกัษะ เจตคติ รวมถึงการปรับตวัให้ทนักบัวิทยาการทางเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
และยงัช่วยให้เกิดความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ทั้งยงัท าให้หน่วยงานไดรั้บผลผลิตเพิ่มขึ้น ซ่ึง
เม่ือพนกังานไดรั้บการพฒันาทกัษะต่างๆ แลว้ ความสามารถและความประพฤติจะเปล่ียนแปลงไป
ในทิศทางท่ีดีตามท่ีหน่วยงานนั้นๆ ตอ้งการ 

เจิดจันทร์ พลดงนอก (2555) ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า หมายถึง
กระบวนการท่ีเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ 
และเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความช านาญ ตลอดจนแรงจูงใจ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน
ให้ดียิ่งขึ้ น ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีน าไปสู่การแก้ปัญหาท่ีเกิดในระหว่างปฏิบัติงาน เป็นการดึง
ความสามารถภายในตวับุคคลให้ปรากฏ เพื่อน าไปใชแ้กปั้ญหพร้อมพฒันาการท างาน โดยมุ่งให้ผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมไดรู้้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีองคก์รตอ้งการ 
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สุริยา มนตรีภักด์ิ (2555) ให้ความหมายการพัฒนาทักษะพนักงานไว้ว่า  เป็นการ
ด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานท่ีดีขึ้น 
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน เป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น หรืออีก
นยัหน่ึงคือ  การพฒันาทกัษะพนกังานเป็นกระบวนการส่งเสริมและปรับเปลี่ยนผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย และวิธีการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพของการ
ท างานท่ีดี ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องค์กร และบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ใน
ขณะเดียวกนัพนกังานยงัไดรั้บการพฒันาตนเอง รวมถึงความกา้วหนา้ในงานอีกดว้ย 

ณัชชา วชิรหัตถพงศ์ (2558) ให้ความหมายการพฒันาทกัษะพนักงานไวว้่า หมายถึง
กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ด้านความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้และสามารถน าไปพฒันาตนเองหรือพฒันางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด 

ประชุม รอดประเสริฐ (2558) ให้ความหมายของการพฒันาทกัษะพนกังานไวว้่า เป็น
กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมีความรู้ความสามารถ ตลอดจนทศันคติ ซ่ึงเป็นผลให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การพฒันาทกัษะพนกังานอาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได ้2 
ประเภทคือ การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการพฒันาตนเอง 

กล่าวโดยสรุป การพฒันาทกัษะพนักงาน หมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ 
ความช านาญในการท างาน ทั้งความรู้ความสามารถ ตลอดจนการปรับเปล่ียนทศันคติของพนักงาน
ทุกระดบัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักับเป้าประสงค์ขององค์กร ซ่ึงการเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่
บุคลากรสามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น การฝึกอบรม เพิ่มทกัษะทศันคติ การให้การศึกษา รวมถึงการ
สัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ี เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ความรู้และทกัษะท่ีได้รับการพฒันามา
ปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร และมุ่งไปสู่
ความส าเร็จตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

 
2.5.2 ทฤษฎีเกีย่วกบักำรพฒันำทักษะพนักงำน 

Leonard Nadler (1980 อา้งถึงใน สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์, เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 
นลินณัฐ ดีสวสัด์ิ, 2560) กล่าวถึงการพฒันาทกัษะพนกังานว่า เป็นการด าเนินการให้บุคลากรไดรั้บ
ประสบการณ์ และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ดว้ยกระบวนการวางแผนอยา่งเป็นระบบ เพื่อพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังาน ปรับปรุงประสิทธิภาพและยกระดบัองค์กรให้โดดเด่นมากยิ่งขึ้น ดว้ย
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วิธีการฝึกอบรม การใหก้ารศึกษา และการพฒันาตนเอง ซ่ึงขอบเขตของการพฒันาทกัษะพนกังานจึง
ครอบคลุม 3 ดา้น ดงัน้ี  

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อก่อให้เกิดความรู้ท่ีมุ่งเน้น
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั (Present Job) มุ่งหวงัให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถและฝึกทกัษะ 
สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที หรือมีพฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการของ
องค์กร เป้าหมายคือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ รวมถึงทกัษะของบุคลากรในขณะนั้น ให้
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นๆ ได ้ซ่ึงการฝึกอบรมมีความเส่ียงอยู่บา้งท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ไม่อาจท างานไดต้ามความมุ่งหวงัขององคก์ร อาจเป็นเพราะการจดัหลกัสูตรยงัไม่เหมาะสมกบัการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น อาจเป็นผลมาจากขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนเร็ว อุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้หรือสภาพการแข่งขนัท่ีผนัแปรไปจากท่ีไดค้าดการณ์ไว ้

2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการพฒันาทกัษะพนักงานโดยตรง เพื่อเตรียม
บุคลากรให้มีความพร้อมทั้งทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนความสามารถในการปรับตวัรอบด้าน เพื่อ
เตรียมให้พนักงานมีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององค์กรในอนาคต การศึกษาจะ
แตกต่างไปจากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ีมีความแตกต่างจากงาน
ปัจจุบนั เป็นการเพิ่มระดับความรู้ ทกัษะความช านาญ ความสามารถในการปฏิบติังาน และการ
พฒันาตามสายอาชีพ โดยเป็นการปรับปรุงการกระท าท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เสริมสร้างความรู้ ทกัษะ 
และประสิทธิภาพการท างาน โดยเน้นท่ีการปรับปรุงการปฏิบติังาน ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีจะ
ได้รับมอบหมายในอนาคต การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง 
(Promotion) เพื่อท างานในหนา้ท่ีใหม่ 

3. การพฒันาตนเอง (Development) เป็นกระบวนการท่ีจดัขึ้นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
และประสบการณ์แก่บุคลากร เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีตวังาน แต่เป็นการช่วยเตรียม
ความพร้อม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยี รวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
เพื่อการปรับตวัและเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต โดยมุ่งเนน้ให้บุคลากรไดเ้พิ่มพูนความรู้ 
ไดแ้สดงขีดความสามารถของตน ไดแ้สดงความคิดเห็น รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แสดงออกถึงศกัยภาพท่ีซ่อนอยูภ่ายในออกมา 

วิจิตร อาวะกุล (2540, อา้งถึงใน เอกสิทธ์ิ สนามทอง 2562) ให้ความหมายของการ
พฒันาทกัษะพนกังานซ่ึงสอดคลอ้งกบั Leonard Nadler วา่การพฒันาทกัษะพนกังานในระดบัปัจเจก
บุคคล และในระดบัองคก์ร ประกอบดว้ยกิจกรรมส าคญั 3 ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา 
และดา้นการพฒันา โดยทั้ง 3 กิจกรรมจะพิจารณาตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 
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1. การฝึกอบรม (Training) แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบติังาน (On The Job Training – OJT.) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการพฒันารายบุคคลดว้ยการฝึกปฏิบติั
จริง จากสถานท่ีจริงเป็นการให้ค  าแนะน าเชิงปฏิบติัในลกัษณะตวัต่อตวัหรือเป็นลกัษณะกลุ่มเล็กๆ 
เป็นการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริง เพื่อเป็นพื้นฐานให้บุคคลเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานได้
ดว้ยตนเอง อีกทั้งองค์กรในปัจจุบนัมกัจะใช้การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือในการ
สร้างบรรยากาศ พบปะพูดคุย แลกเปล่ียนความรู้ เพื่อลดช่องว่างของคนในองคก์รให้มากท่ีสุด และ 
2) การฝึกอบรมโดยไม่ไดอ้ยู่หน้างาน (Off – the - Job Training - Off-JT.) เป็นกระบวนการพฒันา
รายบุคคลเพื่อการเรียนรู้ ผ่านการฝึกอบรมในรูปแบบห้องเรียน การไปดูงาน และศึกษาคน้ควา้จาก
แหล่งขอ้มูล หรือแหล่งความรู้ต่างๆ เป็นตน้ 

2. การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมระยะยาวซ่ึงเป็นเคร่ืองมือ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
ความเขา้ใจในแนวคิดทฤษฎีต่างๆ โดยตรงแก่บุคลากร การศึกษาจึงเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ และการปรับตวัในทุกๆ ดา้น โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบังานของ
พนกังานในอนาคต เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการและเป้าหมาย
ขององคก์าร 

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ โดย
เคร่ืองมือทางการพัฒนาตามกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่ง ท่ีตัวงาน แต่มีจุดเน้นให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามศกัยภาพของบุคลากรตามท่ีองคก์รตอ้งการ และมีความพร้อมในการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีของตน เช่น การพฒันาภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม การบริหารเวลา การบริหารความขดัแยง้ 
การบริหารความเส่ียง เป็นตน้ 

จากแนวคิดทษฎีของ Leonard Nadler ความหมายของการพฒันาทกัษะพนักงาน คือ
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเป็นระบบ น ามาปรับปรุงหรือเพิ่มความรู้ ความเขา้ใจ ความสามารถ รวมถึง
ทกัษะ ทศันคติ เกิดเป็นประสบการณ์และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีการ
พฒันาทกัษะพนกังานไม่ไดมี้วตัถุประสงคเ์พียงเพื่อให้พนกังานมีความเช่ียวชาญในงานปัจจุบนั แต่
ยงัมุ่งหมายใหไ้ดก้า้วหนา้และเติบโตต่อไปส าหรับงานในอนาคต เพื่อยกมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
ท าใหอ้งคก์รกา้วหนา้และบรรลุตามเป้าประสงค ์
 
 

2.6 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 
2.6.1 ควำมหมำยของวัฒนธรรมองค์กร 
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โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กรไวว้่า วฒันธรรมองค์กร
เป็นความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงัท่ีองคก์รก าหนดขึ้นมา เพื่อใชเ้ป็นแบบแผน
ส าหรับปฏิบติัร่วมกนัในองคก์ร โดยแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รอยูร่อดและประสบผลส าเร็จ โดยวฒันธรรมองคก์รมีทั้งลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรม
สามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน และนามธรรมท่ีฝังรากลึกแลว้แสดงออกเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั 
วฒันธรรมองคก์รสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อๆ ไปในองคก์รได ้มีความมัน่คงยาวนานแต่ก็
สามารถเปล่ียนแปลงได ้

วิไลวรรณ บา้นกรด (2558) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กรไวว้่า วฒันธรรมองค์กร
เป็นวิถีชีวิต เป็นแนวทางการปฏิบติัภายในองค์กร ซ่ึงมีจุดเร่ิมตน้จากกลุ่มคนภายในองค์กรท่ีได้
ปฏิบติัมา อาจเกิดจากพฤติกรรมของคนเพียงบางกลุ่ม จนแปลงเปล่ียนเป็นความเคยชิน จากความเคย
ชินจึงน ามาสู่การปฏิบติัจนเป็นนิสัย และเป็นประเพณี ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสืบต่อกนัมา โดยแต่ละ
องคก์รจะมีวฒันธรรมองค์กรท่ีแตกต่างกนัไป โดยวฒันธรรมองค์กรจะเป็นตวัก าหนดให้บุคลากร
ภายในองคก์รสามารถอยูร่่วมกนัปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งเป็นระเบียบ 

Robbins and Judge (2015 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์ , 2561)  ให้ความหมาย
วฒันธรรมองคก์รไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึงการ ก าหนดความหมายการด าเนินการเพื่อไปสู่
เป้าหมายขององค์กร รวมถึงระบบการปฏิบติังานท่ีบุคลากรในองค์กรได้ก าหนดร่วมกัน หรือมี
รูปแบบการด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีความแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ และเป็นพื้นฐานส าคญั
ส าหรับบุคลากรท่ีเข้ามาท างานใหม่ โดยจะมีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการปฏิบติัตนในขณะท่ียงัปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ร  

สมยศ นาวีการ (2540, อา้งถึงใน สถาพร วิชัยรัมย ์2563) ให้ความหมายวฒันธรรม
องค์กรไวว้่า หมายถึงค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การยึดถือร่วมกนัดว้ยจิตส านึก
ความเป็นหน่ึงเดียว โดยมีแบบแผนท่ีประดิษฐ์คิดคน้ขึ้น เพื่อใชแ้กไ้ขปัญหาการปรับตวัและถ่ายทอด
ไปยงัสมาชิกในองคก์ร เพื่อป็นบรรทดัฐานร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ร โดยมีลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 4 ประการ ดงัน้ี 

1. วฒันธรรมมุ่งผลงาน (Result – Based Culture) ผลงานคือส่ิงท่ีบอกถึง
ความส าเร็จขององค์กร การท างานใดๆ ก็เพื่อให้เกิดผลงาน บุคลากรตอ้งระลึกอยู่เสมอว่า
ผลงานคือส่ิงท่ีแสดงถึงความสามารถของบุคคล และเป็นเหตุผลของการด ารงอยูข่ององคก์ร 

2.  ว ัฒนธรรมแบบทีมง าน  (Team Culture)  ก า รท า ง านภา ย ใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีซับซ้อน องค์กรจ าเป็นจะตอ้งผนึกก าลงัคนให้ท างานเป็นทีม เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการคิดและปฏิบติั เกิดจากการจดักลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่
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ละดา้น โดยมุ่งความส าเร็จตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย สมาชิกในทีมจะตอ้งร่วมมือกัน
ปฏิบติังานให้ลุล่วง ความส าเร็จหรือลม้เหลวท่ีเกิดขึ้นถือเป็นความรับผิดชอบของทุกคนใน
ทีม 

3. วฒันธรรมความสามารถ (Competency Culture) องค์กรยุคใหม่จะยึด
หลกัความสามารถในการบริหารงาน การคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย 
การให้รางวลัด้วยความยุติธรรม เป็นไปตามผลงานและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
มากกว่าการชอบพอส่วนตัว จึงจะดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถให้ทุ่มเทท างานให้แก่
องคก์ร 

4. วฒันธรรมการเรียนรู้และการปรับตวั (Learning and Adaptive Culture) 
การเรียนรู้จะช่วยให้บุคคลและองค์กรมีการพฒันาตลอดเวลา มีความคิดริเร่ิม ปรับตวัเขา้
กบัสถาการณ์ท่ีเปลี่ยนไปในปัจจุบนั น าไปสู่การสร้างนวตักรรม (Innovation) ถือเป็นปัจจยั
ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) ผลักดันให้
องคก์รมีความกา้วหนา้และพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง 

กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองคก์รคือแบบแผนหรือวิถีขององคก์รท่ีบุคลากรในองค์กร
ยอมรับ และยึดถือปฏิบติัร่วมกัน เป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของ
องคก์ร รวมถึงปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีรูปแบบการปฏิบติัตนและการด าเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือหากหน่วยงานใดมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี เช่น พนกังานมีการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ มีคุณภาพ และมีความรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธผล ประสบความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รมุ่งหวงั 

 
2.6.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 
Robbins (1994 อา้งถึงใน กาญจนาพร พนัธ์เทศ 2560) กล่าวไวว้่าวฒันธรรมองค์กร 

หมายถึงระบบของความหมายร่วม (system of shared meaning) ท่ีสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกนั 
และเป็นส่ิงท่ีแยกแยะองคก์รหน่ึงออกจากองคก์รอ่ืนๆ ซ่ึงแสดงให้เห็นไดจ้ากคุณลกัษณะส าคญั 10 
ประการ ดงัน้ี 

1 .  การริ เ ร่ิมส่วนบุคคล ( Individual Initiative)  ได้แ ก่  ระดับความ
รับผิดชอบ อิสรภาพทางความคิดของแต่ละบุคคล และมีโอกาสในการแสดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

2. ความอดทนต่อความเส่ียง (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดับท่ีพนักงาน
สามารถอดทนต่อความไม่แน่นอนและการเปล่ียนแปลงได้ กลา้ยอมรับความคิดเห็นของ
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ผูอ่ื้น รวมถึงการแสวงหาโอกาสและทดลองส่ิงใหม่ๆ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนไดท้ าในส่ิง
ท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม 

3.  การก าหนดทิศทาง (Direction)  ได้แก่  ระดับท่ีองค์กรก าหนด
วตัถุประสงค์และความคาดหวงัในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน เพื่อให้พนักงานด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

4. การร่วมมือ (Integration) ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร
ไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกนัในการท างาน เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

5.  การสนับสนุนการจัดการ (Management Support) ได้แก่ ระดับท่ี
ผูจ้ดัการได้เตรียมหรือท า การส่ือสารอย่างชัดเจน มีการให้การสนับสนุนและช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

6. การควบคุม (Control) ไดแ้ก่ จ านวนกฎระเบียบ การควบคุม การบงัคบั
บญัชา เพื่อการดูแล และควบคุมพฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปตามแนวทางท่ีองค์กร
ก าหนด 

7.  เอกลักษณ์ (Identity) ได้แก่ ระดับของสมาชิกท่ีสร้างความเป็น
เอกลกัษณ์ใหแ้ก่องคก์ร ในแบบของส่วนรวม มากกวา่ในรูปแบบการท างานเป็นกลุ่มเฉพาะ 
หรือการท างานตามความช านาญดา้นวชิาชีพ 

8. ระบบการให้รางวลั (Reward system) ได้แก่ ระดับของการก าหนด
แนวทางการใหร้างวลั เช่น การขึ้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง โดยจะอาศยัเกณฑต์่างๆ จาก
การปฏิบติังานหรือความอาวุโส เป็นตน้ 

9. ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) ไดแ้ก่ ระดบัของการ
ท่ีพนักงานได้รับการกระตุ้นจากส่ิงท่ีปรากฏของความขัดแยง้และการวิพากษ์วิจารณ์
โดยตรง โดยผูป้ฏิบติังานมัน่ใจวา่สามารถทนต่อความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัได ้

10. รูปแบบการส่ือสาร (Communication Patterns) ไดแ้ก่ ระดบัของการ
ส่ือสารในองค์กรท่ีถูกจ ากดั รวมถึงระดบัของค าสั่งตามสายงานอ และประเภทของระบบ
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

จากแนวคิดของ Robbins ว ัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นตัวก าหนดความหมายการ
ด าเนินงานเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร โดยสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกนั เพื่อเป็นส่ิงแยกแยะ
องค์กรหน่ึงออกจากองค์กรอ่ืนๆ และรับรู้ไดโ้ดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือและค่านิยมท่ี
ปฏิบติัร่วมกนัในองคก์ร ซ่ึงอธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความเช่ือ และ
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ค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์กรมีร่วมกนั ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อให้ทราบว่าผูร่้วมงาน
ควรปฏิบติัตวัอยา่งไรในการอยูร่่วมกนัในองคก์ร 
 
 

2.7 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

2.7.1 ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ตริษา แซ่จึง (2552) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า เป็นความรู้สึกท่ีสมาชิก
มีตอ่องคก์รในทางบวก เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีตอ่องคก์ร ไดแ้ก่ ความคิดและ
ความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร และต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป รวมทั้งมีการ
แสดงออกของพฤติกรรม และทุ่มเทความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการท างานให้แก่องค์กรอย่าง
เตม็ท่ี 

กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่า เป็นความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่องาน โดยงานเป็นส่ิงส าคญั และเป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิต เป็นความรู้สึก
ตอ้งการให้งานท่ีตนรับผิดชอบประสบความส าเร็จ โดยบุคคลใดท่ีมีความผูกพนัในงานจะมีความ
ตั้งใจทุ่มเทในการท างาน และจะคงอยูก่บัองคก์รนั้นๆ ต่อไป 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรเกิดจากความผูกพนัในงาน ซ่ึงเป็นความตั้งใจทุ่มเทหรือการอุทิศตนให้แก่งานท่ีรับผิดชอบ 
ส่งผลใหพ้นกังานมีความสุข เกิดความจงรักภกัดี และมีความศรัทธาต่องาน อาชีพ และองคก์ร 

Buchanan (1974 อา้งถึงใน ปรีดี อิทธิพงศ,์ 2552) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร
ไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รคือความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นความผกูพนัทางจิตใจท่ีมีต่อเป้าหมาย 
และค่านิยมต่างๆ ขององคก์ร รวมถึงบทบาทของตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร โดยประกอบไปดว้ย
หลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร คือบุคคลมีเป้าหมาย และ
ค่านิยมของตน สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 

2. ความเก่ียวพนักับองค์กร คือการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีอย่าง
เตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
Allen & Meyer (1990, อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม , 2559) ให้ความหมายความ

ผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกผูกพนัระหว่างพนักงานกบัองค์กร ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงพนกังานให้เขา้กบัองคก์ร เป็นสภาวะทางใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รและเป็นตวั
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บ่งช้ีว่าพนักงานมีความผูกพนักบัองค์กร และมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของบุคคากรว่าจะยงัคงอยู่
เพื่อเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปหรือไม่ 

กล่าวโดยสรุป ความผูกพนัต่อองค์กร คือทศันคติหรือความรู้สึก ความตั้งใจท างาน 
และการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงาน ท่ีท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร พร้อมอุทิศตนให้กับองค์กร ทุ่มเทในงาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์กร มี
ความรู้สึกวา่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ผกูพนัและมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 
2.7.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990, อา้งถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) ได้ศึกษา

และอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) คือความรู้สึกผูกพนัของพนกังานท่ี

มีต่อองคก์ร ท่ีพนกังานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และการมีส่วนร่วมในองคก์ร 
หากพนักงานท่ีมีความผูกพนัดา้นจิตใจสูงก็จะแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะคงอยู่และอยากเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) คือความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยู่ของพนกังาน ซ่ึงเกิด
จากการไดรั้บผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ พนักงานท่ีมีความผูกพนัดา้นน้ีจะแสดงออกถึง
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือความรู้สึกของพนกังาน 
เม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรย่อมต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะ เป็นความถูกต้องและ
เหมาะสมท่ีจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเป็นหนา้ท่ี หรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร พนกังานท่ีมีการแสดงออกถึงความคิดวา่เขาจะอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีควร
กระท าเพื่อความถูกตอ้งและเหมาะสม ความผูกพนัของพนักงานท่ีเป็นผลมาจากบรรทดัฐานของ
องคก์รและสังคม ผ่านการรับรู้ถึงบทบาทของความจ าเป็นดา้นจริยธรรมท่ีตอ้งรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร
ท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ถือหนา้ท่ีเป็นพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกรู้สึกว่าตอ้งรับผิดชอบ โดยแสดงออกมาใน
ลกัษณะของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสูงจะยงัคง
อยูก่บัองคก์รดว้ยเหตุผลวา่ “ควรอยู่ (ought to)” 

จากแนวคิดดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบั
องคก์ร ถา้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รสูงก็จะท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รต่อไป และใน
วิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมีความสนใจศึกษาเร่ืยงความผูกพนัต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen & Meyer 
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เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีความครอบคลุมถึงความรู้สึกดา้นจิตใจ และดา้นพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดง
ออกมา และไดแ้ยกองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์รอย่างชดัเจน ท าให้สามารถอธิบายความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดดี้และครบทุกมิติของความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 
 
 

2.8 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
การวิจยัในคร้ังน้ีได้มีนักวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

เอาไวเ้ป็นจ านวนมาก ทั้งผูวิ้จยัชาวไทยและผูว้ิจยัชาวต่างชาติ ซ่ึงทางผูว้ิจยัไดร้วบรวมผลของการ
วิจยับางส่วน โดยแบ่งไปตามปัจจยัดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 
2.8.1 ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำนท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน ความ

ผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารว่าง
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค ้ าจุนโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.59, p<0.01) และ
แรงจูงใจในงานทั้ง 2  ดา้นปัจจยัโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.64, p<0.01) 

วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง โดยศึกษาปัจจยัจูง
ใจเพียงปัจจยัเดียว และผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวม
ของพนกังานในองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ คือดา้นความส าเร็จในการท างาน มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั (r= 0.30, p<0.01) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.29, 
p<0.01) ดา้นความรับผิดชอบ มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.26,p<0.01) ดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.33, p<0.01) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.27, p<0.01) ดา้นเงินเดือน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.29, 
p<0.01) และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.24, p<0.01) 

จากงานวิจัยท่ีรวบรวม พบว่างานวิจัยส่วนมากมีผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกัน คือ
แรงจูงใจในงานมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร การศึกษาทั้งสองปัจจัยของ
แรงจูงใจในงานหรือกาศึกษาปัจจยัเดียว ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ก็มีทิศทางความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์
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ระหว่างแรงจูงใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร โดยในงานวิจยัน้ีจะศึกษาแรงจูงใจในงานทั้ง 2 
ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เพื่อหาความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์

 
2.8.2 ปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในงำนท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
มนตรี แกว้ดว้ง (2552) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพนัต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาบริษทัน าเข้าและจดัจ าหน่าย
เส้ือผา้แบรนด์ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัน้ี ดา้นลกัษณะงาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.20, p<0.01) ดา้น
ค่าตอบแทน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.37, p<0.01) ดา้นโอกาสเล่ือนต าแหน่ง มีนัยสาคญั
ทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.30, p<0.01) ดา้นหัวหนา้งาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.28, p<0.01) 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.22, p<0.01) ความพึงพอใจในงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั ( r= 0.49, 
p<0.01) 

พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557) ได้ท าการศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา การประปาส่วนภูมิภาค ผลการศึกษา
พบว่า ความพึงพอใจในการท างานในดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ดังน้ี ด้านลักษณะงาน มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.52, p<0.01) ด้าน
ค่าตอบแทน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.61, p<0.01) ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง มีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั (r= 0.51, p<0.01) ดา้นหัวหนา้งาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r= 0.38, p<0.01) ดา้น
เพื่อนร่วมงาน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.34, p<0.01) โดยความพึงพอใจในงานและดา้น
รายไดมี้ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.58, p 
< 0.01) 

Dhurupa et al. (2016) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การหาความสัมพนัธ์ระหว่างการท างาน
เป็นทีม ความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษาองค์กรก่อสร้างในประเทศท่ี
ก าลงัพฒันา ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
งานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.36, p < 0.01) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่มีความสัมพนัธ์
กับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ (r = 0.11, p> 0.05) ความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ (r = 
0.36, p <0.01) และยงัพบอีกวา่ ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานและความ
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ผูกพนัดา้นจิตใจ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัดา้นการคงอยู่ใน
งาน (β = -0.02) ซ่ึงบ่งบอกว่าการตัดสินใจของพนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อนั้น 
นอกจากความผูกพนัด้านจิตใจและความผูกพนัด้านบรรทดัฐานแลว้ ยงัมีปัจจยัท่ีมาจากความพึง
พอใจเร่ืองค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หวัหนา้งาน สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของ
งาน ลว้นส่งผลต่อการตดัสินใจของพนกังานทั้งส้ืน 

จากงานวิจยัท่ีรวบรวม พบว่างานวิจยัส่วนมากมีผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนัคือ ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในองค์กร ส่งผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร หากบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึง
พอใจในงานก็อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ผลงานและการปฏิบติังานลดลง คุณภาพของงานต ่า มีการ
ขาดงาน และอาจน าไปสู่การลาออกจากงานไดใ้นท่ีสุด แต่หากบุคคลในองคก์รมีความพึงพอใจใน
งานสูงก็จะส่งผลเชิงบวกต่อการปฏิบติังาน 

 
2.8.3 ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำนท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ซัลวานา ฮะซานี (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 

กรณีศึกษาพนักงานในโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท.จ ากัด (มหาชน) พบว่า
อิสระในการท างาน เงินเดือน สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัความรับผิดชอบ โอกาสความกา้วหน้า ภาพลกัษณ์ขององค์กร 
และทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ลว้นมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานทั้งส้ิน เช่นเดียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจในงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายขององคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

พิมพิภา แซ่ฉั่ว (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองความกา้วหน้าในงาน ความมีอิสระในงานความ
ผกูพนัต่องานและความพึงพอใจในงานของพนกังานส านกังานท่ีดินจงัหวดัในเขตชายฝ่ังทะเลอนัดา
มนั โดยศึกษาเชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานส านกังานท่ีดินจงัหวดัในเขตชายฝ่ังทะเลอนั
ดามนั จ านวน 222 คน ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความกา้วหนา้ในงาน ความมีอิสระใน
งาน และความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงาน โดย
ความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานระดบัสูง ส่วนความเป็นอิสระในงาน 
และความผูกพนัต่องานมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พชัรา ทาหอม 
(2550) ท่ีศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของลูกจ้างอู่ซ่อม
รถยนตใ์นจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของลูกจา้งอู่ซ่อมรถยนตอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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พงศศิ์ริ ค  าขนัแกว้, สุกฤษิฎ ์ลิมโพธ์ทอง, ดาริณี ตณัฑวิเชฐ, ศิริพนัธ์ จุรีมาศ (2560) ได้
ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของความมีอิสระในงานและการรับรู้ความสามารถในตนเองท่ีมีต่อความผูกพนั
ต่องานของพนกังาน : กรณีศึกษา ในโรงเรียนนานาชาติองักฤษแห่งภาคเหนือ ผลการวิจยัพบว่า การ
รับรู้ความสามารถในตนเองและความมีอิสระในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าการท่ีพนักงานของโรงเรียนนานาชาติ
องักฤษแห่งภาคเหนือ รับรู้วา่ตนเองมีอิสระในการปฏิบติังาน ไม่ถูกควบคุมมากเกิดไป โดยสามารถ
เสนอความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได ้ท าใหพนักงานเกิดความยึดมัน่ในองค์กร และ
งานท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Akram, Ali and Hassan (2013) ท่ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความมีอิสระในงานและความผูกพันในงานในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึงในปากีสถาน 
ผลการวิจยัพบวา่ความมีอิสระในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่องานและองคก์รอย่าง
มีนยัส าคญั 

อรอนงค์ ตุ ้ยแสน และ พิมพ์ชนก เครือสุคนธ์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างความมีอิสระในงาน การรับรู้ความสามารถในตนเองต่อความผูกพันต่องานของนัก
ส่ือสารมวลชน: บทบาทการเป็นตวัแปรปรับของความกดดนัในงาน ผลวิจยัพบว่าความมีอิสระใน
งาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหพ้นกังานท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ผลของความผูกพนัต่องานท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์รมีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่ พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ผูกพนัต่อองคก์ร และมีอตัราการลาออกต ่า ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ  CORTEZ and PASSOS (2010)  ผลการศึกษาพบว่า  ความมีอิสระในงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่องาน ความผูกพนัต่องานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
ดงันั้นความมีอิสระในงานถือเป็นหน่ึงในคุณลกัษณะหลกัของงาน เพราะการแสดงความคิดเห็น
อยา่งอิสระยอ่มส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

จากงานวิจยัท่ีรวบรวม พบวา่งานวิจยัส่วนใหญ่มีผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนัคือ ความ
มีอิสระในงานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากเป็นการรับรู้ถึงความสามารถของ
ตนเองต่อการปฏิบัติท่ีเก่ียวขอ้งกับงานในความรับผิดชอบ โดยบุคคลสามารถออกแบบงาน และ
เลือกวิธีในการปฏิบติังานตามความเห็นชอบของตนเอง เพื่อให้งานลุล่วงได้อย่างอิสระ น าไปสู่
ผลส าเร็จของงานและองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.8.4 ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะของพนักงำนท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ทศพร พีสะระ (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเองทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
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ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการวิจยั และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก 
ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรจ าแนกตามอายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน สายการปฏิบติังาน พบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ต่างกนั มีความตอ้งการ
ในการพฒันาตนเองในภาพรวมแตกต่างกนั  

กาญจนา ศรีชัยตัน (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร มหาวิทยาลยัเนชัน่ ผลการศึกษาพบว่าความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรมีความต้องการพฒันาตนเองในด้านการศึกษาต่อมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และดา้นการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการตามล าดบั และ
พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 

รณิภา พงศพ์ุทธชาด และเพญ็ศรี ฉิรินงั (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรตาม
แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวดัราชบุรี ผล
การศึกษาพบว่าการพฒันาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นการอบรม (x ̅= 3.82) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันา (x ̅= 3.75) 
และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการศึกษา (x ̅= 3.47) ดา้นการอบรม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือไดรั้บความรู้จากการเขา้อบรมและน าความรู้นั้นไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
ด้านการศึกษา เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือมีการน า ทิศทางของ
หน่วยงานมาก าหนดแนวทางในการศึกษาต่อของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนและให้
ความส าคญัในการศึกษาต่อ เพื่อความกา้วหน้าส าหรับงานในอนาคต ดา้นการพฒันา เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และทกัษะเฉพาะของ
งานในต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่ และการสนับสนุนการพฒันาตนเองตามความสนใจของบุคลากร เพื่อ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดต้ลอดเวลา 

จากงานวิจยัท่ีรวบรวม พบว่าการท่ีองค์กรให้ความส าคญัในการพฒันาทกัษะให้แก่
พนักงาน ทั้งในดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง มีผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร พนกังานเกิดการสั่งสมประสบการณ์และมีทกัษะต่างๆ ท่ีเพิ่มมากขึ้นทั้งทกัษะใน
ดา้นของงานและการพฒันาตนเอง ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนต่อไป 

 
2.8.5 ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร  
นรุตต์ ทรงฤทธ์ิ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรและความผูกพันต่อ

องค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนสังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขต
ภาคเหนือของประเทศไทย โดยพบว่าวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน
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ระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (r=0.553, p< .01) ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รและความผูกพนั
ต่อองค์กรส่งผลต่อทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือของครูในโรงเรียน และส่งผลต่อเน่ืองไปสู่
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม น าไปสู่ประสิทธิผลของโรงเรียน ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
บุคลากรเกิดความจงรักภกัดี เตม็ใจและยนิดีทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อใหง้าน
ส าเร็จลุล่วงดงัท่ีองคก์รคาดหวงั 

สุชีลา ศกัด์ิเทวิน (2562) ได้ท าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรและความผูกพนักบั
องคก์ร ของบุคลากร สายสนบัสนุนสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี โดยพบว่าระดบัความคิดเห็น
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี มีความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รและ
ความผูกพันกับองค์กรในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเม่ือพิจารณา
รายละเอียดย่อยพบว่า ความสัมพนัธ์ดา้นพฤติกรรม กบัดา้นทศันคติ มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด เพราะบุคลากรรู้สึกวา่การปฏิบติังานเพื่อองคก์รมีความส าคญัมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั 
เตม็ใจท่ีจะเสียสละ และทุ่มเทความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ มีความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์กร มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในการ
แลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูลระหวา่งกนั เม่ือบรรยากาศในองคก์รดีก็ย่อมมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร 

ธัญญ์วาริน จนัทรา (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจการคา้ระหว่างประเทศ ประเภทขา้วและอาหาร ใน
เครือเจริญโภคภณัฑ์ ผลการศึกษาพบว่าวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรสามารถปรับให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป ดังนั้นวฒันธรรมองค์กรจึงได้รับการออกแบบเพื่อก าหนดพฤติกรรมท่ีน าไปสู่
ผลลพัธ์ การปฏิบติังาน โดยวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งจะเป็นส่ือกลางในการให้ข้อมูลแก่กลุ่มองค์กร
เก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการและยงัส่งต่อไปยงัสมาชิกใหม่ เพื่อส่งเสริมให้สมาชิกในองคก์ร
เดินไปในทิศทางเดียวกนั  

จากงานวิจัยท่ีรวบรวม พบว่างานวิจัยส่วนมากมีผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกันคือ 
วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัตอ้องคก์ร เพราะการมีวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีดี คือการท่ีสมาชิกในองค์กรร่วมกันสร้าง ทั้ งวิ ธีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านิยม และ
แนวความคิดเพื่อให้สมาชิกสามารถอยู่ร่วมกนัอย่างเป็นระเบียบแบบแผน เพื่อน าพาองคก์รมุ่งไปสู่
ความส าเร็จและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัอีกดว้ย  
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2.8.6 งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้องด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

โพชฌงค์ ทองน้อย (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยท่ีัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานองค์กรขนาดใหญ่ กรณีศึกษา: แผนกก่อสร้างโรงงานบางชัน บริษทั เพรซิเดนท์เบเกอร่ี 
จ ากดั (มหาชน) พนกังานมีความผกูพนัในเชิงบวกต่อองคก์ร โดยในดา้นความหลากหลายของทกัษะ
การท างาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง ด้านโอกาสความก้าวหน้าของงาน และด้านการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรในระดับสูง ด้านสถานภาพการท างานมีความ
สัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมาก พนกังานมีอิสระในการท างาน สบายใจท่ี
จะท างานกบัองคก์ร  

มณฑิรา อินจ่าย (2556) ได้ศึกษาเร่ืองบริบททางสังคมท่ีมีบรรยากาศการสนับสนุน 
และการเก้ือกูลในแผนก โดยลักษณะของงานท่ีมีเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน และได้รับอิสระในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์การท างาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์กร กลุ่มตวัอย่างท่ีมีบรรยากาศใน
การท างานท่ีเก้ือกูลกนั คอยช่วยเหลือกนัจะส่งผลให้มีความผูกพนัในองคก์รสูง มีความเต็มใจทุ่มเท 
ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร โดยจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

กฤษดา เชียรวฒันสุข และวรรณวิชนี ถนอมชาต (2564) ได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลเชิง
สาเหตุของบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานในบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเอาใจใส่ขององค์กร ทั้งในด้านการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีไดรั้บ ทั้งในเชิงนโยบายและการ
ปฏิบติัท่ีส่งเสริมใหพ้วกเขาสร้างความสมดุลในชีวิตของตนเองได ้ 

จากงานวิจยัท่ีรวบรวม พบว่างานวิจยัส่วนมากมีผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนัคือ ความ
ผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในดา้นลกัษณะงาน บรรยากาศ
ในการท างาน ความเป็นอิสระในงาน รวมถึงวฒันธรรมองค์กร หากปัจจยัเหล่าน้ีถูกก าหนดใน
ลกัษณะท่ีเหมาะสมก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความรักและภาคภูมิใจ มี
ความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเช่ือมั่น พร้อมยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เต็มใจและเสียสละเพื่อเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งการท่ีจะด ารง
ไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา : พนักงานบริษทัน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ใน
กรุงเทพและปริมณฑล โดยเก็บขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการวิจยัมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีไดก้ าหนดไว้ เพื่อให้
ทราบถึงอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัน าเขา้
และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยได้มีการก าหนดกระบวนการ
ด าเนินการศึกษาวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 วิธีการศึกษาวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 เคร่ืองมือและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 วิธีกำรศึกษำวิจัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีมุ่งหาขอ้เทจ็จริง

และขอ้สรุปเชิงปริมาณ โดยใช้ขอ้มูลตวัเลขเป็นหลกัฐานยืนยนัความถูกต้องของข้อค้นพบและ
ขอ้สรุปต่างๆ ผ่านการใชเ้คร่ืองมือท่ีมีความเป็นปรนยัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการวิจยัคร้ังน้ีมี
แนวทางการศึกษาในลักษณะวิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ด้วยการเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google Form ส าหรับการรวบรวมขอ้มูล
และท าการเก็บขอ้มูลช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึงจากกลุ่มตวัอย่างเพียงคร้ังเดียว (Cross - Sectional 
Study) 
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3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำวิจัย 
เน่ืองจากจ านวนพนกังานในบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพมี์หลายสาขา โดยไม่

ทราบจ านวน ประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นในการก าหนดขนาดตวัอยา่งท่ีจะท าการศึกษาในคร้ังน้ี โดย

ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรแน่ชดั โดยสูตรของ คอแครน (W.G. 

Cochran) 1977 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ตามสูตรค านวณ ดงัน้ี 

 
  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

P = สัดส่วนของประชากรท่ีก าหนดสุ่มในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.5  

Z = ระดบัความเช่ือมัน่ ท่ีผูวิ้จยัก าหนด ซ่ึงเป็นค่าท่ีไดจ้ากตารางสถิติ Z ซ่ึงเป็นค่า

คะแนนมาตรฐาน ณ จุดใดจุดหน่ึงท่ีสอดคลอ้งกบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 จะไดค้่า Z เท่ากบั 1.96 

d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึ้นได ้ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดให้เท่ากบั 

0.05 เม่ือน ามาแทนค่าในสูตรจะไดจ้ านวนตวัอยา่งท่ีควรจะได ้ดงัน้ี 

 

 
ดงันั้น n = 385 
จากสูตรดังกล่าว พบว่าจะต้องใช้ขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 385 คน จึงสามารถ

ประมาณค่าร้อยละ โดยมีสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดสุ่ม 0.5 และมีความคลาดเคล่ือนไม่
เกิน 0.05 ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% แต่เพื่อป้องกันความคลาดเคล่ือนผูวิ้จยัจึงท าการเพิ่มอีก 35 
ตวัอย่าง รวมกลุ่มตวัอย่างจ านวน 420 คน โดยทั้งหมดเป็นพนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ือง
พิม ท่ีอาศยัอยูใ่นกรุงเทพและปริมณฑล 

 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัน้ีใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google Form 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามดังกล่าวใช้ค  าถามปลายปิด (Closed - 
Ended Questions) ซ่ึงแบ่งโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
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แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ค าถามส าหรับใช้คดักรอง ใช้ในการคดัเลือกเพื่อให้ได้กลุ่ม
ประชากรตามท่ีก าหนด คือกลุ่มพนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ท่ีอาศยัอยูใ่นกรุงเทพ
และปริมณฑล 

แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ โดยทางผูว้ิจยัไดเ้จาะจงสัดส่วนประมาณ
ค่าเอาท่ี 5 ระดบั ประกอบไปดว้ย ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย และระดบั
น้อยท่ีสุด โดยแบ่งออกเป็น 6 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน
งาน ปัจจยัความเป็นอิสระในงาน ปัจจยัด้านการพฒันาทกัษะพนักงาน ปัจจยัด้านวฒันธรรมใน
องคก์ร และปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร โดยท่ีแต่ละค าถามจะมีค าตอบให้เลือกเป็นมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ขอ้ค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้เท็จจริง
แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดเ้จาะจงขอบเขตของการใชค้ะแนน ดงัน้ี 

ท่ีระดบั 5 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ท่ีระดบั 4 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  
ท่ีระดบั 3 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัดว้ยปานกลาง 
ท่ีระดบั 2 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัดว้ยนอ้ย 
ท่ีระดบั 1 คะแนน ใหค้วามหมายวา่ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  
วิธีการแปลผลขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนน้ีผูวิ้จยัท าการก าหนดค่าของอนัตรภาคชั้น

ส าหรับใช้ในการแปลผลขอ้มูล โดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อน ามาก าหนดช่วงชั้นดว้ยการใช้
สูตรค านวณ และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

ช่วงความกวา้งของอนัตภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด) / จ านวนชั้น = (5-
1)/5 = 0.8 

ดงันั้น จากเกณฑข์า้งตน้สามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 
ท่ีค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ใหค้วามหมายวา่มีความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ท่ีค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ใหค้วามหมายวา่มีความเห็นดว้ยมาก 
ท่ีค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ใหค้วามหมายวา่มีความเห็นดว้ยปานกลาง 
ท่ีค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ใหค้วามหมายวา่มีความเห็นดว้ยนอ้ย 
ท่ีค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ใหค้วามหมายวา่มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม โดย
ทางผูว้ิจยัได้สอบถามจ านวน 6 ขอ้ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับ
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เงินเดือน และต าแหน่งงานปัจจุบนั ขอ้ค าถามจะเป็นแบบปลายปิด (Close-ended response question) 
มีตัวเลือกหลายตัวเลือก ผูต้อบแบบสอบถามจะต้องเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบเท่านั้น (Multiple 
choices) โดยแต่ละขอ้จะเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 

- เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
- อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเทภนามบญัญติั (Nominal scale) 
- ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
- ระยะเวลาการท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Ordinal scale) 
- ระดบัเงินเดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทสเกลล าดบั (Ordinal scale) 
- ต าแหน่งงานปัจจุบนั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
ผูวิ้จยัไดแ้สดงแบบสอบถามเอาไวท่ี้ภาคผนวกของงานวิจยัฉบบัน้ี 

 

3.3.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย  

ผูวิ้จยัไดมี้การด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชส้ าหรับศึกษาวิจยัฉบบัน้ี โดยการคน้หา 
และรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบัดงัน้ี 

- ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือ โดยรวบรวมความรู้ต่างๆ จากต าราและเอกสาร
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

- ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตรวจสอบรายละเอียด
ต่างๆ เพื่อใหข้อ้ค าถามทั้งหมดครอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยั 

- ผูวิ้จัยได้ร่างแบบสอบถามขึ้นมา โดยมีความสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิด รวมทั้ง
วตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจยั เพื่อให้แบบสอบถามสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลท่ี
ไดม้าจากกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อน าขอ้มูลเหล่านั้นมาท าการวิเคราะห์หาความสอดคลอ้งต่อไป 

 
ผูว้ิจัยได้ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล โดยเร่ิมจากเดือนสิงหาคม 2565 ถึงเดือน

กนัยายน 2565 ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างคือ แบบสอบถาม
ออนไลน์ ผา่นกูเกิลฟอร์ม (Google Form) มีรายละเอียดเก่ียวกบัขั้นตอนการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

- รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัทฤษฎี และศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในงาน ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ปัจจยัความเป็นอิสระในงาน ปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะ
พนกังาน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมในองคก์ร และปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถาม  

- สร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดและสมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัฉบบัน้ี 
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- น าแบบสอบถามท่ีไดม้าจากการศึกษา คน้ควา้ขอ้มูล สอบถามอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อ
ท าการตรวจสอบและพิจารณาความเท่ียงตรงของเน้ือหาในแบบสอบถาม รวมถึงโครงสร้างของชุด
ค าถามท่ีใชว้ดัตวัแปร 

- น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขส่วนท่ีไม่ชัดเจน เพื่อให้มีความชัดเจนมากขึ้น 
เข้าใจง่ายต่อกลุ่มตัวอย่าง และครอบคลุมทุกองค์ประกอบของตัวแปรอย่างครบถ้วนตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยั 

- แจกแบบสอบถามออนไลน์ฉบบัสมบูรณ์ไปยงั กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 420 ชุด 
- น าขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างมาวิเคราะห์ และมีการแปลผล

ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 
 

3.4 เคร่ืองมือและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
เม่ือท าการเก็บขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างครบตามจ านวนแลว้ 

ผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลมา ตรวจสอบความถูกตอ้งของชุดขอ้มูล และลงรหัส (Coding) หลงัจากนั้นน า
ข้อมูลท่ีได้จากการลงรหัส ไปวิเคราะห์ แล้วท าการประมวลผลข้อมูล ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (SPSS Statistical Package for the Social Sciences) เพื่อค านวณ 
ค่าสถิติต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัและวิเคราะห์ขอ้มูล ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่ง
การวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

3.4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
3.4.1.1 ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) โดยอธิบายขอ้มูล

ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดรั้บ 
ของพนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

3.4.1.2 ค่ า เฉ ล่ีย  (Mean)  และส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใชอ้ธิบายระดยัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัต่อไปน้ี 

- แรงจูงใจในงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
- ความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
- ความเป็นอิสระในงาน 
- วฒันธรรมองคก์ร 
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- ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองค์กร 
ดา้นบรรทดัฐาน 

 
3.4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 
ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติ T-Test และ ANOVA ท่ีก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในการ

วิเคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน ปัจจยั
ดา้นการพฒันาทกัษะพนักงาน และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและปริมณฑล  

การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) เป็นการวิเคราะห์เก่ียวกบั
ความน่าเช่ือถือของขอ้มูลตามหัวขอ้ต่างๆ ท่ีศึกษาดว้ยค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) โดยน า
ผลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างมาหาค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) โดยตอ้ง
มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 หรือ 0.6 จึงจะแสดงวา่ชุดค าถามนั้นยอมรับได ้(Griethuijsen, et al.,2014)  
ตรารางท่ี 3.1 ค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) ของเคร่ืองมือวิจยั 

ปัจจัย ข้อค ำถำม 
Cronbach’s Alpha 

coefficient (α) 
แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 13 ขอ้ 0.900 
แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน 9 ขอ้ 0.884 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน 7 ขอ้ 0.909 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน 5 ขอ้ 0. 942 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 4 ขอ้ 0.766 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 7 ขอ้ 0.914 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 7 ขอ้ 0.939 
ความเป็นอิสระในงาน 7 ขอ้ 0.939 
การพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการฝึกอบรม 7 ขอ้ 0.931 
การพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการศึกษา 7 ขอ้ 0.930 
การพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการพฒันา 5 ขอ้ 0.913 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 18 ขอ้ 0.949 
ความผกูพนั ดา้นจิตใจ 6 ขอ้ 0.901 
ความผกูพนั ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 5 ขอ้ 0.694 
ความผกูพนั ดา้นบรรทดัฐาน 5 ขอ้ 0.868 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ใน
กรุงเทพและปริมณฑล” การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ย
วิธีการใช้แบบสอบถามออนไลน์(Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 420 ชุด ซ่ึงแบบสอบถามทั้ง หมดไดถู้กน ามาวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (SPSS : Statistical Packet for The Social Sciences) ผูว้ิจยัน าขอ้มูล
ท่ีไดม้าประมวลผลเพื่อตอบจุดประสงคข์องการวิจยั และผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั โดย
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็นล าดบั ดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงในงาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน 
4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน 
4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.8 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นต่างๆ เปรียบเทียบระหว่างเพศ

ชายและเพศหญิง  
4.9 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นในปัจจัยด้านต่างๆ เปรียบเทียบระหว่าง

การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
4.10 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความคิดเห็นในปัจจยัด้านต่างๆ เปรียบเทียบกับขอ้มูล

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง  
4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใช้สถิติวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ 

4.12 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 

N แทนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Population size) 
X แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D. แทนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
Sig แทนระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบท่ีใช้ในการสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
H0 แทนสมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทนสมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทนมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
** แทนมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 

4.1 กำรวิเครำะห์ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง 
การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉล่ียต่อเดือน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ตาราง 4.1 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

(N=420)  

จากตาราง 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน ส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิง โดยมีจ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 66.00 และเพศชายจ านวน 

184 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 

  

เพศ จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ชำย 184 43.81 

หญิง 236 56.19 

รวม 420 100.00 
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ตาราง 4.2 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ 

(N=420)  

จากตาราง 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22 - 34 ปีจ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 45.48 

รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 35 - 47 ปีจ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 44.76 และอนัดบัสุดทา้ย

คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ48 - 60 ปีจ านวน 41 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 9.76 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.3 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามระดบั

การศึกษา 

(N=420)  

จากตาราง 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 342 

คน คิดเป็นร้อยละ 81.43 รองลงมามีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า จ านวน 78 

คน คิดเป็นร้อยละ 18.57 ตามล าดบั 

 

  

อำยุ จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

อำยุ 22 - 34 ปี 191 45.48 

อำยุ 35-47 ปี 188 44.76 

อำยุ 48-60 ปี 41 9.76 
รวม 420 100.00 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ 342 81.43 

ปริญญำโทหรือเทียบเท่ำ 78 18.57 

รวม 420 100.00 
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ตาราง 4.4 แสดงความถี่และค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายงุาน 

(N=420)  

จากตาราง 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน  จากกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 2-5 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 รองลงมา

อนัดบัท่ีสองมีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 28.33 อนัดบัสามมีอายุงาน 11-15 ปี 

จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 17.62 อนัดบัส่ีมีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 

11.90 และอันดับท่ีห้าคือกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.24 

ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.5 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 

(N=420)  

อำยุงำน จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

น้อยกว่ำ 2 ปี 50 11.90 

2-5 ปี 134 31.90 

6-10 ปี 119 28.33 
11-15 ปี 74 17.62 
16-20 ปี 43 10.24 

รวม 420 100.00 

รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

15,000 - 30,000 บำท 104 24.76 

30,001 - 45,000 บำท 187 44.52 

45,001-60,000 บำท 88 20.95 
60,001-75,000 บำท 15 3.57 
75,001 – 90,000 บำท 17 4.05 
90,001 บำทขึน้ไป 9 2.14 

รวม 420 100.00 
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จากตาราง 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน คือ 30,001-45,000 บาท จ านวน 187 คน คิด

เป็นร้อยละ 44.52 รองลงมาอนัดับท่ีสองคือ 15,000-30,000 บาท จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 

24.76 อนัดบัสามคือ 45,001-60,000 บาท จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 20.95 อนัดบัส่ีคือ 75,001-

90,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 อนัดบัท่ีห้าคือ 60,001-75,000 บาท จ านวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.57 และอนัดับท่ีหกคือกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 90,001 บาทขึ้นไป 

จ านวน 9 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 2.14 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.6 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละ ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม
ต าแหน่งงานปัจจุบนั   

(N=420)  

 

จากตาราง 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 

420 คน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อย

ละ 27.38 รองลงมาอนัดับท่ีสองต าแหน่งงานฝ่ายขาย จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 20.24 อนัดับ

สามต าแหน่งงานวิศวกร จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 19.76 อนัดบัส่ีต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 15.95 อนัดบัท่ีห้าต าแหน่งงานหัวหนา้ทีม จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อย

ละ 8.81 และอนัดบัท่ีหกต าแหน่งงานผูจ้ดัการ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 7.86 ตามล าดบั 

  

ต ำแหน่งงำนปัจจุบัน จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ต ำแหน่งงำน เจ้ำหน้ำท่ีปฎิบัติกำร 115 27.38 

ต ำแหน่งงำน หัวหน้ำทีม 37 8.81 

ต ำแหน่งงำน ผู้เช่ียวชำญพเิศษ 67 15.95 
ต ำแหน่งงำน ฝ่ำยขำย 85 20.24 
ต ำแหน่งงำน วิศวกร 83 19.76 
ต ำแหน่งงำน ผู้จัดกำร 33 7.86 

รวม 420 100.00 
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4.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนแรงจูงในงำน 
ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงในในงาน ดา้นปัจจยัจูง

ใจ 

 (N=420)  

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนปัจจัยจูงใจ    
ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

4.23 0.514 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงาน
ท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.17 0.576 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท าส าเร็จแลว้ 4.26 0.580 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตาม
ก าหนดระยะเวลา 

4.12 0.566 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย จากหวัหนา้
งาน/หน่วยงาน 

3.82 0.695 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ใน
ดา้นความรู้ความสามารถ 

3.91 0.588 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบติัแก่พนกังานคนอ่ืนๆ 
ในองคก์ร 

3.99 0.533 เห็นดว้ยมาก 

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการท างาน
ของท่านเป็นอยา่งดี 

4.13 0.567 เห็นดว้ยมาก 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมี
ความเหมาะสม 

3.89 0.644 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และ
แนวทางในการปฏิบติังาน 

3.94 0.638 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ี
ในงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

4.05 0.610 เห็นดว้ยมาก 
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ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในสายงานให้
สูงขึ้น 

3.62 0.811 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จาก
การอบรมเพิ่มพูนความรู้ ท่ีหน่วยงานมอบ
ให ้

4.05 0.603 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.01 0.413 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.7 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด จากค าถามเก่ียวกบัความภูมิใจ

ในงานท่ีท าส าเร็จแลว้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.26 รองลงมาอนัดบัสองคือ ความสามารถปฏิบติังานได้

ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.23 อนัดบัสามเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่

ในระดบัเห็นดว้ยมาก คือความสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 อนัดบัส่ี

คือ ทราบบทบาทและหน้าท่ีในการท างานของตนเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13 อันดับห้าคือ

สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามก าหนดระยะเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.12 อนัดบัหกคือมีอิสระใน

การท างานตามบทบาทหนา้ท่ี และไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ 

ท่ีหน่วยงานมอบให้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.05 อนัดบัเจ็ดคือมีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทาง

ในการปฏิบติัแก่พนักงานคนอ่ืนๆ ในองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 อนัดบัแปดคือมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดแผนงาน และแนวทางในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 อนัดบัเกา้คือไดรั้บการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน ในดา้นความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 อนัดบัสิบคือปริมาณงานในความ

รับผิดชอบมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.89 อนัดับสิบเอ็ดคือได้รับการยกย่อง ชมเชย จาก

หัวหนา้งาน/หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.82 และอนัดบัสิบสองคือมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในสาย

งานใหสู้งขึ้น มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.62 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน 

 (N=420)  

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน    
บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์รให้
ทราบอยา่งทัว่ถึง 

3.99 0.582 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ 3.96 0.613 เห็นดว้ยมาก 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความเป็นธรรม 3.96 0.597 เห็นดว้ยมาก 
หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการใหค้  าแนะน าปรึกษา 
และรับฟังความคิดเห็น ในการท างานของท่าน 

4.00 0.570 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายในหน่วยงานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

3.94 0.613 เห็นดว้ยมาก 

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
ต่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และพร้อมใช้
งาน 

4.01 0.574 เห็นดว้ยมาก 

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น 
อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศ
ชวนใหท้ างาน 

4.04 0.549 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ท่ีท่าน
ก าลงัปฏิบติัอยู ่

3.91 0.616 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นบริษทัท่ีมัน่คง
ท่ีสุด 

3.85 0.706 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.96 0.434 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.8 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน 

ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากจากค าถาม  เร่ืองสถานท่ีท างานมี

ลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน มีค่าเฉล่ีย
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สูงสุดอยู่ท่ี 4.04 รองลงมาอันดับสองคือ หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่างๆ ในการ

ปฏิบติังานอย่างเพียงพอ และพร้อมใชง้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 อนัดบัสามคือหัวหนา้งานมีส่วนร่วม

ในการให้ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.00 อนัดบัส่ีคือ 

บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององค์กรให้ทราบอย่างทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 อนัดบัห้า 

องคก์รมีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการ และกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความเป็นธรรม มี

ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.96 อนัดบัหกคือ หวัหนา้งานบริหารจดัการภายในหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มี

ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 อนัดบัเจ็ดความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ท่ีก าลงัปฏิบติัอยู่ มีค่าเฉล่ีย

อยู่ท่ี 3.91 และอนัดบัแปดคือรู้สึกว่าบริษทัท่ีท างานอยู่เป็นบริษทัท่ีมัน่คงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.85 

ตามล าดบั 

 

 

4.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในงำน 

ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้าน

ลกัษณะงาน 

 (N=420)  

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนลกัษณะงำน    
งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีน่าสนใจ 4.00 0.600 เห็นดว้ยมาก 
ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมาย 

4.01 0.574 เห็นดว้ยมาก 

ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยู่
อยา่งเตม็ท่ี 

4.05 0.596 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท าอยู่ 3.92 0.629 เห็นดว้ยมาก 
งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และองคก์ร 

4.08 0.536 เห็นดว้ยมาก 

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 4.05 0.570 เห็นดว้ยมาก 
งานของท่านท าใหท้่านรู้สึกประสบความส าเร็จ  
และภาคภูมิใจ 

4.01 0.582 เห็นดว้ยมาก 
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รวม 4.02 0.469 
เห็นด้วย
มำก 

 

จากตาราง 4.9 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม เก่ียวกบังานท่ีท าอยู่เป็น

งานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 4.08 อนัดบัสองคือสามารถใช้

ความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี และเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.05 

อนัดบัสามคือพอใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีได้รับมอบหมาย และงานท าให้ท่าน รู้สึก

ประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจ มีค่าเฉล่ียดอยู่ท่ี 4.01 อนัดบัส่ีคือ งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัเป็นงาน

ท่ีน่าสนใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.00 และอนัดบัห้าคือความรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยู่ มีค่าเฉล่ียดอยู่ท่ี 

3.92 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

ค่าตอบแทน 

 (N=420)  

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนค่ำตอบแทน    
รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างานน้ีเพียงพอต่อ
การใชจ่้ายประจ าวนั 

3.76 0.715 เห็นดว้ยมาก 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ี
ท า 

3.70 0.733 เห็นดว้ยมาก 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่น
ระดบัดี 

3.67 0.741 เห็นดว้ยมาก 

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั 3.63 0.817 เห็นดว้ยมาก 
ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ี
เหมาะสมและยติุธรรม 

3.71 0.699 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.70 0.669 เห็นด้วยมำก 
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จากตาราง 4.10 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.70 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม เร่ืองรายไดท่ี้ไดรั้บจาก

การท างานน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 3.76 อนัดบัสองคือเช่ือว่าบริษทัมี

เกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.71 อนัดบัสามคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบังานท่ีท า มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.70 อนัดบัส่ีคือ อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัจดัว่าอยู่ใน

ระดบัดี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.67 และอนัดบัห้าคือพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 

3.63 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้ 

 (N=420)  

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ    
งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน 

3.82 0.678 เห็นดว้ยมาก 

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บั
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

3.82 0.695 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง  
ถา้ท่านท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

3.82 0.642 เห็นดว้ยมาก 

การเล่ือนต าแหน่งของท่านตอ้งใชเ้วลา
พิจารณาผลงานนานหลายปี 

3.95 0.633 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.86 0.507 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตาราง 4.11 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม  การ

เล่ือนต าแหน่งท่ีตอ้งใช้เวลาพิจารณาผลงานนานหลายปี มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 3.95 อนัดบัสองคือ
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ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.82 ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การท่ีจะไดเ้ล่ือน

ต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการปฏิบัติงาน และเช่ือว่ามีโอกาสท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่ง ถา้

ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

ผูบ้งัคบับญัชา 

 (N=420)  

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนผู้บังคับบัญชำ    
หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน า
แนวทางการท างาน เพื่อใหง้านของท่านมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

3.96 0.545 เห็นดว้ยมาก 

ในการท างาน หวัหนา้จะบอกกบัท่านเสมอวา่ท่าน
ท างานไดดี้เพียงใด ท าใหท้่านสามารถน าไปปรับปรุง
การท างานของตนเองได ้

3.92 0.599 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การประชุมร่วมกนั เพื่อหารือ
และวางแผนการท างานทุกคร้ัง 

3.93 0.553 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงใหท้่านทราบ
รายละเอียดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.89 0.607 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเขา้พบไดทุ้กเวลา
ท่ีตอ้งการ 

3.99 0.559 เห็นดว้ยมาก 

เม่ือท่านท างานผิดพลาด หวัหนา้จะใหค้  าแนะน าท่ีดี 
และใหก้ าลงัใจเพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้
ขอ้ผิดพลาดอีก 

3.96 0.623 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความ
คิดเห็นในการท างานอยา่งเต็มท่ี 

4.00 0.576 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.95 0.472 เห็นดว้ยมาก 
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จากตาราง 4.12 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม หัวหนา้เปิดโอกาส

ให้แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 4.00 อนัดบัสองคือ หัวหนา้เปิด

โอกาสให้เขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 อนัดบัสามคือ หัวหนา้มีไหวพริบปฏิภาณ

ดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น และเม่ือท างานผิดพลาด 

หัวหน้าจะให้ค  าแนะน าท่ีดี และให้ก าลงัใจเพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก มี

ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96 อนัดบัส่ีคือ หัวหนา้จดัให้มีการประชุมร่วมกนั เพื่อหารือและวางแผนการท างาน

ทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.93 อนัดบัหา้คือ ในการท างาน หวัหนา้จะบอกกบัท่านเสมอวา่ท่านท างานได้

ดีเพียงใด ท าให้สามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 และอนัดบัห้า

คือ หวัหนา้สามารถช้ีแจงใหท้ราบรายละเอียดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.89 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

เพื่อนร่วมงาน 

 (N=420)  

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน    
เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่านเกิดก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

4.03 0.612 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน ท าใหก้ารท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งราบร่ืน  
และมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

4.02 0.659 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดี 

4.02 0.596 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของ
ตนเป็นอยา่งดี 

4.00 0.578 เห็นดว้ยมาก 

หากงานเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานของท่านจะช่วยเหลือ
แกไ้ขปัญหาในการท างานร่วมกบัท่านอยูเ่สมอ 

4.01 0.600 เห็นดว้ยมาก 
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เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะใหค้  าแนะน าท่ีดี หรือให้
ความช่วยเหลือในการท างานอยูเ่สมอ 

4.02 0.602 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านจะร่วมกนัคิด ร่วมกนัท างาน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้

3.99 0.606 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.02 0.524 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.13 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม เพื่อนร่วมงานมีส่วน

ช่วยใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน 4.03 อนัดบัสอง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 ไดแ้ก่ค าถามเพื่อนร่วมงาน

สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่างราบร่ืน และมีประสิทธิผล

มากยิง่ขึ้น และเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี อนัดบัสามคือ หากงานเกิด

ปัญหา เพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท างานร่วมกันอยู่เสมอ 4.01อนัดับสามคือ  

เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.00 และอนัดับส่ีคือ 

เพื่อนร่วมจะร่วมกันคิด ร่วมกันท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 

ตามล าดบั 
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4.4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน 
ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน 

 (N=420)  

ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง วา่จะใช้
วิธีการใดในการท างานให้แลว้เสร็จ 

4.21 0.600 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์หรือวิจารณญาณส่วนตวัในการ
ด าเนินงาน 

4.15 0.714 เห็นดว้ยมาก 

งานท่ีท่านท าอยู ่ช่วยใหท้่านสามารถวางแผน 
การท างานของตนเองได ้

4.21 0.613 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่งในงานท่ีท า
ดว้ยตนเอง 

4.15 0.719 เห็นดว้ยมาก 

งานของท่านตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้น  
เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง 

4.20 0.626 เห็นดว้ยมาก 

งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านท างานตั้งแต่ 
เร่ิมตน้ จนเสร็จสมบูรณ์ 

4.14 0.629 เห็นดว้ยมาก 

งานของท่านให้อิสระในการแกปั้ญหา โดยการ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

4.15 0.644 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.18 0.557 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.14 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อความเป็นอิสระใน

งาน โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.18 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง วา่

จะใช้วิธีการใดในการท างานให้แลว้เสร็จ และงานท่ีท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านสามารถวางแผนการ

ท างานของตนเองได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.21 อนัดบัสองคือ งานของท่านตอ้งใชท้กัษะหลากหลาย

ดา้น เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.20 อนัดบัสาม มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 4.15 ไดแ้ก่ค าถาม 

งานท าให้ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือวิจารณญาณส่วนตวัในการด าเนินงาน 
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ท่านสามารถตัดสินใจได้หลายอย่างในงานท่ีท าด้วยตนเอง และงานของท่านให้อิสระในการ

แกปั้ญหา โดยการตดัสินใจไดด้้วยตนเอง และอนัดับส่ีคืองานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านท างาน

ตั้งแต่เร่ิมตน้ จนเสร็จสมบูรณ์ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.14 ตามล าดบั 

 

 

4.5 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
ตาราง 4.15 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทักษะพนักงาน 

ดา้นการฝึกอบรม 

(N=420)  

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนกำรฝึกอบรม    
องคก์รของท่านมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร
ในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี 

4.01 0.608 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านน าความตอ้งการของบุคลากรมา
พิจารณาในการจดัฝึกอบรม 

4.00 0.590 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 

3.97 0.605 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านไดจ้ดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
ตามความตอ้งการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

3.95 0.623 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร
ในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี 

4.01 0.618 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ เพื่อการ
ฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคก์รในสัดส่วนท่ี
เหมาะสมกบับุคลากร 

3.95 0.591 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน
และนอกสถานท่ี 

3.99 0.614 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.99 0.510 เห็นด้วยมำก 
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จากตาราง 4.15 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทกัษะ

พนกังาน ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม องคก์รของท่าน

มีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี และองคก์รของท่านมีการส ารวจ

ความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.01 อนัดบัสองคือ องคก์ร

ของท่านน าความตอ้งการของบุคลากรมาพิจารณาในการจดัฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.00 อนัดบัสาม

คือ องค์กรของท่านส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งในและนอกสถานท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 

อนัดับส่ีคือ องค์กรของท่านมีการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกับงานในหน้าท่ีตามความ

รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 อนัดบัห้าคือ องค์กรของท่านไดจ้ดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม 

ตามความตอ้งการได้อย่างทัว่ถึง องค์กรของท่านได้จดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม ตามความ

ตอ้งการไดอ้ย่างทัว่ถึง และอนัดบัหกคือ องคก์รของท่านไดจ้ดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม ตาม

ความตอ้งการได้อย่างทั่วถึง และองค์กรของท่านมีการจัดสรรงบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้ง

ภายในและภายนอกองคก์รในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.16 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน 

ดา้นอการศึกษา 

(N=420)  

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนกำรศึกษำ    
องคก์รของท่านมีการส ารวจความตอ้งการเร่ือง
การศึกษาต่อทุกปี 

3.28 0.874 เห็นดว้ยปานกลาง 

มีการส่งเสริมการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนคุณวุฒิ 
ใหแ้ก่บุคลากร 

3.38 0.865 เห็นดว้ยปานกลาง 

องคก์รของท่านจูงใจใหบุ้คลากรเห็นความส าคญั 
ของการศึกษาต่อ 

3.29 0.824 เห็นดว้ยปานกลาง 

องคก์รของท่านสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อ  
แก่บุคลากรตามความเหมาะสม 

3.27 0.862 เห็นดว้ยปานกลาง 
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มีการจดัหาขอ้มูล เพื่อการศึกษาต่อภายในประเทศ
ใหแ้ก่พนกังาน ส าหรับบทบาทและลกัษณะงานใหม ่
ท่ีจะไดรั้บมอบหมายในอนาคต 

3.34 0.868 เห็นดว้ยปานกลาง 

มีเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตา้
ลา เพื่อศึกษาต่อท่ีเหมาะสม 

3.40 0.852 เห็นดว้ยปานกลาง 

องคก์รของท่านไดเ้ตรียมความพร้อมใหบุ้คลากรก่อน
รับการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

3.59 0.778 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวม 3.37 0.710 เห็นด้วยปำนกลำง 
 

จากตาราง 4.16 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทกัษะ

พนกังาน ดา้นการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.37 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม องคก์รของท่านได้

เตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนรับการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้ น เช่น อบรมภาษาอังกฤษ 

คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 3.59 อนัดบัสองคือ มีเกณฑ์การคดัเลือกบุคลากรในการ

รับทุนหรือโควตา้ลา เพื่อศึกษาต่อท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.40 อนัดับสามคือ มีการส่งเสริม

การศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนคุณวุฒิให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.38 อนัดบัส่ีคือ มีการจดัหาขอ้มูล 

เพื่อการศึกษาต่อภายในประเทศให้แก่พนักงาน ส าหรับบทบาทและลกัษณะงานใหม่ท่ีจะได้รับ

มอบหมายในอนาคต มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 อันดับห้าคือ องค์กรของท่านจูงใจให้บุคลากรเห็น

ความส าคญัของการศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.29 อนัดบัหกคือ องค์กรของท่านมีการส ารวจความ

ตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อทุกปี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.28 และอนัดับเจ็ดคือ องค์กรของท่านสนับสนุน

ทุนการศึกษาต่อ แก่บุคลากรตามความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.27 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.17 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน 

ดา้นการพฒันา 

(N=420)  

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้ำนกำรพฒันำ    
องคก์รของท่านมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร 
ในเร่ืองการพฒันาตนเองทุกปี 

3.84 0.625 เห็นดว้ยมาก 

องคข์องท่านจดัใหมี้หลกัสูตรฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันา
ตนเอง และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานได ้ 3.90 0.606 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ผา่น
ระบบคอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผา่น Internet, e-learning 3.91 0.608 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรท่ีมีผลงานดีเด่น  
มีโอกาสแสดงผลงานและจดัใหมี้พื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน 3.87 0.651 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านสนบัสนุนงบประมาณ  
ดา้นการพฒันาตนเองของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

3.86 0.550 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.88 0.524 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.17 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทกัษะ

พนกังาน ดา้นการพฒันา โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม องค์กรของท่านมี

การส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผ่าน Internet, e-learning มี

ค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 3.91 อนัดบัสองคือ องค์ของท่านจดัให้มีหลกัสูตรฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันา

ตนเอง และสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานได ้มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.90 อนัดบัสามคือ องค์กร

ของท่านส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น มีโอกาสแสดงผลงานและจดัให้มีพื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน 

มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.87 อนัดบัส่ีคือ องค์กรของท่านสนับสนุนงบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเองของ
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บุคลากรอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 และอันดับห้าคือ องค์กรของท่านมีการส ารวจความ

ตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการพฒันาตนเองทุกปี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.84 ตามล าดบั 

 

 

4.6 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 
ตาราง 4.18 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

 (N=420)  

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่านมีอิสระทางความคิด 
ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

3.97 0.561 เห็นดว้ยมาก 

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบัการ
ท างาน 
ของท่าน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

4.03 0.560 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส และใหพ้นกังาน 
ไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

3.92 0.621 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และ
วตัถุประสงค ์
ดา้นการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

4.03 0.584 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการปฏิบติังานอยา่งไร และ
ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์ร 
เป็นอยา่งดี 

4.07 0.537 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละ
หน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และ 
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

3.97 0.627 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีส่วนร่วมและพร้อมจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ  
ขององคก์ร 

4.06 0.520 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รอยูเ่สมอ 

3.96 0.593 เห็นดว้ยมาก 
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เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขได้
ดว้ยตนเอง หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุนและให้
ความช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

4.07 0.519 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั  
ภายในองคก์รอยา่งเหมาะสม 

4.00 0.537 เห็นดว้ยมาก 

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่ท างานในองคก์รแห่งน้ี 4.04 0.553 เห็นดว้ยมาก 
เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่นทางเสียหาย 
ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นบุคลากรคนหน่ึงของ
องคก์ร และพร้อมจะช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อ
องคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 

4.15 0.604 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้รางวลั  
การปรับขึ้นเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่งแก่พนกังาน 

3.92 0.757 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการ
เล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังานในองคก์ร เกิดจากผลงาน
มากกวา่ระบบอาวุโส 

3.80 0.741 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบันโยบายขององคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

3.86 0.686 เห็นดว้ยมาก 

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน หวัหนา้งาน
ของท่านจะจดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ีประชุม และ
หาทางออกร่วมกนั 

3.95 0.606 เห็นดว้ยมาก 

การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน เป็นการส่ือสาร
ตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

4.02 0.554 เห็นดว้ยมาก 

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ 
เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน  
ตามสายการบงัคบับญัชา 

3.96 0.645 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.99 0.442 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.18 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง

มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากจากค าถาม เม่ือมีใครพูดถึงองค์กรท่ีท างานอยู่ในทาง
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เสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหน่ึงขององคก์ร และพร้อมจะช้ีแจงเพื่อให้เกิด

ความเข้าใจท่ีดีต่อองค์กรท่ีท างานอยู่  มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 4.15 อันดับสองคือ ท่านรู้ว่าองค์กร

คาดหวงัในการปฏิบติังานอย่างไร และท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์รเป็น

อย่างดี และเม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้งานของท่าน

จะสนับสนุนและให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  4.07 อนัดบัสามคือ ท่านมีส่วนร่วม

และพร้อมจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.06 อนัดบัส่ีคือ ท่านยินดีแสดงตน 

และภูมิใจวา่ท างานในองคก์รแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.04 อนัดบัหา้คือ ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลง

ท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร และองคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย 

และวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.03 อนัดบัหกคือ การส่ือสารภายใน

องค์กรเป็นการส่ือสารตามล าดับขั้นของสายการบงัคบับัญชาจากบนลงล่าง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 

อนัดบัเจ็ดคือ องคก์รก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั ภายในองคก์รอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 

4.00 อนัดับแปดคือ องค์กรสนับสนุนให้มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ร และองคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรม

การประสานงาน และร่วมมือกนัท างานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 อนัดบัเกา้คือ องคก์รสนบัสนุน

พนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รอยูเ่สมอ และหวัหนา้งานเปิด

โอกาสให้ไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบับญัชา มี

ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96 อนัดบัสิบคือ เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน หัวหนา้งานจะจดัให้ผูท่ี้

เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ีประชุม และหาทางออกร่วมกนั มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 อนัดบัสิบเอ็ดคือ องคก์ร

แสวงหาโอกาส และให้พนักงานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยู่เสมอ และองค์กรมีขอ้ก าหนดชัดเจนใน

การใหร้างวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.92 อนัดบั

สิบสองคือ องค์กรเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายขององค์กรได้อย่าง

เปิดเผย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 และอนัดบัสิบสามคือ ท่านเห็นว่าการให้รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน 

และการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังานในองคก์ร เกิดจากผลงานมากกว่าระบบอาวุโส มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 

3.80 ตามล าดบั 
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4.7 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัควำมคิดเห็นต่อปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ตาราง 4.19 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจยัความผกูพนัดา้นจิตใจ 

(N=420)  

 
จากตาราง 4.19 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นจิตใจ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม เก่ียวกบัความรู้สึกภาคภูมิใจ
ท่ีไดท้ างานกบัองคก์ร และรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดีขององคก์รกับบุคคลภายนอก มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.00 อนัดบัสองคือรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร มีความรู้สึก
รักและผูกพนักบัองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.89 อนัดบัสามคือ องค์กรมีความส าคญั และมีความหมาย
อย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 อนัดับส่ีคือ ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของท่านด้วย มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.84 ตามล าดบั 
 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ควำมผูกพนัด้ำนจิตใจ    
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานกบัองคก์รน้ี 4.00 0.546 เห็นดว้ยมาก 
ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดี
ขององคก์รกบับุคคลภายนอก 

4.00 0.584 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของ
ท่านดว้ย 

3.84 0.610 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

3.89 0.637 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์รของ
ท่าน 

3.89 0.591 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รน้ีมีความส าคญั และมีความหมายกบั
ท่านอยา่งยิง่ 

3.86 0.619 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.92 0.488 เห็นด้วยมำก 
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ตาราง 4.20 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 

ปัจจยัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

(N=420)  

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ควำมผูกพนัด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กร    
ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่าน
ลาออกจากองคก์รน้ีโดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

4.03 0.737 เห็นดว้ยมาก 

เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่ลาออกจากองคก์รน้ีคือ 
“งานหายาก” 

3.95 0.823 เห็นดว้ยมาก 

การลาออกจากองคก์ร ท าให้ท่านตอ้งสละผลประโยชน์
บางอยา่งท่ีองคก์รท่ีใหม่ไม่มีให้ 

3.91 0.724 เห็นดว้ยมาก 

เป็นเร่ืองยากในการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี แมว้า่ท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

3.43 0.856 เห็นดว้ยมาก 

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าในปัจจุบนั และจะคงอยูก่บั
องคก์รไปจนเกษียณอายุ 

3.26 1.001 
เห็นดว้ยปาน

กลาง 
รวม 3.72 0.550 เห็นด้วยมำก 

 

จากตาราง 4.20 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากจากค าถาม ท่ีกลวั

ว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากลาออกจากองคก์รน้ีโดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด

อยูท่ี่ 4.03 อนัดบัสองคือ เหตุผลส าคญัท่ีท าใหไ้ม่ลาออกจากองคก์รน้ีคือ “งานหายาก” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 

3.95 อนัดบัสามคือ การลาออกจากองคก์รท าให้ตอ้งสละผลประโยชน์บางอย่างท่ีองคก์รท่ีใหม่ไม่มี

ให้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.91 อนัดบัส่ีคือ เป็นเร่ืองยากในการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนน้ี 

แมว้่าอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.43 และอนัดบัห้าคือมีความสุขกบังานท่ีท าใน

ปัจจุบนั และจะคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.26 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.21 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 

ปัจจยัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

(N=420)  

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ควำมผูกพนัด้ำนบรรทัดฐำน    
เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้ท่านยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ี 
คือท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

3.34 0.839 
เห็นดว้ยปาน

กลาง 
แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ 
ท่านคิดวา่มนัเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากท่านจะลาออกจาก
องคก์รน้ี 

3.26 0.923 
เห็นดว้ยปาน

กลาง 

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  
จึงท าใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

3.44 0.826 เห็นดว้ยมาก 

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร  
จึงท าใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

3.56 0.811 เห็นดว้ยมาก 

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การพฒันา
ขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

4.10 0.568 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.54 0.648 เห็นด้วยมำก 
 

จากตาราง 4.21 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นจิตใจ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.54 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากจากค าถาม  การยินดีท่ีจะช่วยเหลือ

ส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.10 อนัดบัสองคือ ท่านรู้สึกผกูพนั

ต่องาน และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหย้งัคงท างานกบัองคก์รต่อไป มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.56 อนัดบั

สามคือ เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีจึงท าให้ยงัคงท างานกบัองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.44 

อนัดบัส่ีคือ เหตุผลหลกัอย่างหน่ึงท่ีท าให้ยงัคงท างานกบัองค์กร คือเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นส่ิง

ส าคญั มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 และอนัดบัส่ีคือ แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกว่าจากองค์กรอ่ืนๆ แต่

ท่านคิดวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากจะลาออกจากองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.26 ตามล าดบั 
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4.8 วิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับควำมคิดเห็นในปัจจัยด้ำนต่ำงๆ เปรียบเทียบระหว่ำงเพศชำย

และเพศหญิง 
ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ความคิดเห็นในปัจจยัดา้นต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่างเพศชาย

และเพศหญิง ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ผูว้ิจัยได้เลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 

Statistics) ดว้ยวิธี T-Test วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร ก าหนดระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตาราง 4.22 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน

เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน เพศ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 

ชาย 184 3.97 0.562 2.298 0.022 

หญิง 236 3.83 0.696   
 

จากตาราง 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

แรงจูงใจในงาน เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศหญิง  มี

ความคิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศชาย ในดา้นความ

เหมาะสมของปริมาณงานในความรับผิดชอบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.23 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน

เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในงำน เพศ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ ของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

ชาย 184 4.09 .464 2.479 .014 

หญิง 236 3.95 .641   

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า
อยู ่

ชาย 184 3.99 .558 2.093 .037 
หญิง 236 3.87 .675   

 

จากตาราง 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน เปรียบเทียบระหวา่งเพศชายและเพศหญิง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมีความ

คิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงานมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย ในดา้นความรู้สึกพอใจใน

หนา้ท่ีรับผิดชอบ และรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.24 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร เพศ N �̅� S.D. t 
Sig. 
(2-

tailed) 
เป็นเร่ืองยากในการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รในตอนน้ีแมว้า่ท่าน
อยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

ชาย 184 3.30 0.98  -2.645 .008 

หญิง 236 3.52 0.80   
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จากตาราง 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์ร เปรียบเทียบระหว่างเพศชายและเพศหญิง พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มีความ

คิดเห็นเชิงลบต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ในดา้นการตดัสินใจลาออกจากองค์กร มากกว่า

เพศหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

4.9 วิ เครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับควำมคิดเห็นในปัจจัยด้ำนต่ำงๆ เปรียบเทียบระหว่ำง

กำรศึกษำระดับปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ และระดับปริญญำโทหรือเทียบเท่ำ 
ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความคิดเห็นในปัจจัยด้านต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่าง

การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการ

วิ เคราะห์  ผู ้วิจัยได้เ ลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics)  ด้วยวิ ธี  T-Test วิ เคราะห์

เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตาราง 4.25 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน เปรียบเทียบ

ระหว่างการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า  โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน วุฒิกำรศึกษำ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ท่านสามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

342 4.18 0.50 -3.766 .000 

ปริญญาโทหรือ
เทียบเท่า 

78 4.42 0.49   

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ในงานท่ีท าได้
เป็นอยา่งดี 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

342 4.13 0.56 -2.523 .013 

ปริญญาโทหรือ
เทียบเท่า 

78 4.32 0.59   
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ท่านมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนงานและแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

342 3.90 0.64  -2.541 .011 

ปริญญาโทหรือ
เทียบเท่า 

78 4.10 0.59   

 

จากตาราง 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

ความแรงจูงใจในงาน เปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและระดับ

การศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า มี

ความคิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย

ท่ีก าหนดไว ้การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงาน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และ

แนวทางในการปฏิบติังาน มากกว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.26 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

เปรียบเทียบระหว่างการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า  

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในงำน วุฒิกำรศึกษำ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็น
งานท่ีน่าสนใจ 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.97 0.592 -2.211 .029 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.14 0.618   

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.97 .570 -3.600 .000 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.22 .550   

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.72 .728 -2.619 .010 
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รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการ
ท างานน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ประจ าวนั 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 78 3.94 .631   

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.66 .740 -2.321 .022 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.86 .679   

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดี 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.63 .739 -2.850 .005 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.88 .720   

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.59 .819 -2.281 .023 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.82 .875   

 

จากตาราง 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

ความความพึงพอใจในงาน เปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและระดบั

การศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า มี

ความคิดเห็นเชิงบวกต่อปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความน่าสนใจของงาปัจจุบนั ความพอใจต่อ

หนา้ท่ี อตัราเงินเดือน รายไดเ้หมาะสม และมีความพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั  มากกว่าผูท่ี้มี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.27 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เปรียบเทียบ

ระหว่างการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า  โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร วุฒิกำรศึกษำ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไรและท่านพร้อม
ท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงั
ขององคก์รเป็นอยา่งดี 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 4.04 .518 -2.047 .043 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.19 .604   

ท่านมีส่วนร่วมและพร้อมจะเขา้
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 4.03 .501 -2.287 .024 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.19 .582   

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ี
ไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุน
และใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่าน
อยา่งเตม็ท่ี 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 4.04 .485 -2.117 .037 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 78 4.21 .632   

ท่านยนิดีแสดงตนและภูมิใจวา่
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 4.00 .533 -2.699 .008 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.21 .611   

ท่านเห็นวา่การให้รางวลัการปรับ
ขึ้นเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหน่งให้แก่พนกังานในองคก์ร 
เกิดจากผลงานมากกวา่ระบบ
อาวุโส 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.77 .725 -2.251 .025 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 78 3.97 .789   

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่านจะ

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.90 .600 -3.198 .001 
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จดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ี
ประชุมและหาทางออกร่วมกนั 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.14 .597   

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านได้
ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานตาม
สายการบงัคบับญัชา 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.91 .639 -3.505 .001 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.19 .625   

 

จากตาราง 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

วฒันธรรมองคก์ร เปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและระดบัการศึกษา

ปริญญาโทหรือเทียบเท่า พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า มีความ

คิดเห็นเชิงบวกต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์ร มี

ส่วนร่วมและพร้อมจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร หัวหน้างานสนับสนุนและให้ความ

ช่วยเหลือ เปิดโอกาสให้ช้ีแจงเหตุผลตท่ีเก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน รวมถึงการปรับขึ้น

เงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร ท่ีเกิดจากผลงานมากกวา่ระบบอาวุโส และ

ภูมิใจว่าท างานในองค์กรแห่งน้ี มากกว่าผูท่ี้มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.28 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

เปรียบเทียบระหว่างการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า  

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร วุฒิกำรศึกษำ N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.84 .635 -3.462 .001 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.12 .603   

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.39 .852 -1.997 .046 
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เป็นเร่ืองยากในการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รในตอนน้ี แมว้า่
ท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 78 3.60 .858   

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าใน
ปัจจุบนั และจะคงอยูก่บัองคก์รไป
จนเกษียณอายุ 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.19 1.013 -3.029 .003 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.56 .891   

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงท าให้
ท่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.38 .808 -3.142 .002 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.71 .854   

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องานและเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหท้่าน
ยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 3.50 .799 -3.345 .001 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 3.83 .813   

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

342 4.07 .545 -2.081 .040 

ปริญญาโท
หรือเทียบเท่า 

78 4.23 .643   

จากตาราง 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั

ผูกพนัต่อองคก์ร เปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและระดบัการศึกษา

ปริญญาโทหรือเทียบเท่า พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า มีความ

คิดเห็นเชิงบวกต่อผูกพนัต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร 

ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี รู้สึกผูกพนัต่องานและเพื่อนร่วมงานในองคก์ร มีความสุขกบังานท่ี

ท าในปัจจุบนั และจะคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอาย ุยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การ

พฒันาขององคก์ร มากกว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
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4.10 วิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับควำมคิดเห็นในปัจจัยด้ำนต่ำงๆ เปรียบเทียบกับข้อมูล

ประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง 
ผู ้วิจัยได้ท าการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทน าเข้าและจ าหน่าย

เคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล เปรียบเทียบกบัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อายุ 

ระยะเวลาการท างาน(อายุงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานปัจจุบนั ส าหรับสถิติท่ีใชใ้น

การวิเคราะห์ ผูว้ิจยัได้เลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ด้วยวิธี One-way ANOVA 

วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากผลการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกเฉพาะผลลพัธ์ท่ีตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์มี

ผลกับปัจจยัความคิดเห็นของพนักงานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑล ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตาราง 4.29 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ ในตาราง 4.29 น้ี จะแสดงดา้นปัจจยัจูงใจ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยจูงใจ) 

      

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

อาย ุ22-34 ปี 191 4.24 .527 5.670 .004 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.17 .488   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.46 .504   

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้
ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.09 .630 5.926 .003 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.20 .516   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.41 .499   

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.73 .680 4.312 .014 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.86 .688   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.05 .740   
อาย ุ22-34 ปี 191 3.87 .588 5.414 .005 
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ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ในดา้นความรู้ความสามารถ 

อาย ุ35-47 ปี 188 3.90 .590   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.20 .511   

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่
พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.91 .510 8.178 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .532   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .549   

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ี ในการ
ท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.07 .590 6.492 .002 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.14 .529   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.41 .547   

ปริมาณงานในความรับผิดชอบของ
ท่านมีความเหมาะสม 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.86 .603 7.180 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.84 .683   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.24 .538   

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .594 4.677 .010 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.89 .649   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.22 .725   

ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาท
หนา้ท่ีในงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.97 .644 8.183 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.06 .563   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.39 .542   

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ ท่ี
หน่วยงานมอบให้ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.98 .598 4.737 .009 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.06 .577   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.29 .680   

 

จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เร่ืองความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย การแกไ้ขปัญหาเฉพาะ

หน้า การได้รับยกย่องชมเชยทั้ งจากหัวหน้าหรือหน่วยงาน และเพื่อนร่วมงานในด้านความรู้

ความสามารถ การมีโอกาสเสนอความคิดเห็น รู้บทบาทหน้าท่ีในการท างาน ปริมาณงานในความ

รับผิดชอบมีความเหมาะสม มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน มี
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อิสระในการท างานตามบทบาท และไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมท่ีหน่วยงาน

มอบให ้

 

ตาราง 4.30 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยจูงใจ) 

    

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .223* .034 
 อาย ุ35-47 ปี .293* .003 
    

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .326* .003 
    

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .321* .021 
    

ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ในดา้นความรู้
ความสามารถ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .326* .004 
 อาย ุ35-47 ปี .296* .010 
    

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น 
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่
พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .357* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .252* .016 
    

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีใน
การท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .347* .001 
 อาย ุ35-47 ปี .276* .013 
    

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .385* .001 
 อาย ุ35-47 ปี .403* .001 
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ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .293* .022 
 อาย ุ35-47 ปี .331* .008 
    

ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .416* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .326* .005 
    

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้
ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .314* .007 

    

 

จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Bonferroni โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

อาย ุ48-60 ปีมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย การแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะหน้า การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน 

การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในองค์กร มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน ความเหมาะสมของ

ปริมาณงาน รวมถึงอิสระในการท างานตามบทบาท และโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรม

เพิ่มพูนความรู้ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22 - 34 ปีและอายุ 35-47 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 
 

 

ตาราง 4.31 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจัยแรงจูงใจในงาน  ด้านปัจจัยค ้ าจุน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยค ำ้จุน) 

      

บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์รใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.91 .560 9.615 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.98 .571   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.34 .617   

องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ในการ
บริหารจดัการ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.89 .601 10.871 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.94 .600   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.37 .581   

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มี
ความเป็นธรรม 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.92 .580 4.493 .012 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.94 .600   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.22 .613   

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .571 7.486 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.06 .549   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.22 .571   

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.86 .549 5.417 .005 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.96 .669   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.20 .558   

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชต้่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอ และพร้อมใชง้าน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .548 10.349 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .589   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.37 .488   

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ 
แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวน
ใหท้ างาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.92 .556 12.887 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.10 .512   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.34 .530   
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ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู่ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.89 .601 4.002 .019 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.88 .600   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.17 .704   

ท่านรู้สึกวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็น
บริษทัท่ีมัน่คงท่ีสุด 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.77 .723 3.370 .035 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.88 .652   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.07 .818   

 

จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าด้านปัจจัยค ้ าจุน มีความแตกต่างอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองบริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์รใหท้ราบอย่าง

ทัว่ถึง องคก์รมีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการ กฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์รมีความเป็น

ธรรม หัวหน้างานมีส่วนร่วมในการให้ค  าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็น สามารถบริหารจัดการ

ภายในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ  ในการ

ปฏิบติังานอย่างเพียงพอ สถานท่ีท างานมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี  เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่าง

เพียงพอ มีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี  

 

ตาราง 4.32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน 

ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน  
(ปัจจัยค ำ้จุน) 

    

บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์รใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .430* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .357* .001 
    

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .476* .000 
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องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ใน
การบริหารจดัการ 

 อาย ุ35-47 ปี .430* .000 
    

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มี
ความเป็นธรรม 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .298* .011 
 อาย ุ35-47 ปี .283* .017 
    

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .324* .003 

    

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .336* .004 
    

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และพร้อม
ใชง้าน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .439* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .350* .001 

    

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ 
แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวน
ใหท้ างาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .425* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .240* .028 

    

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู่ 

 
อาย ุ48-60 ปี 

 
อาย ุ22 - 34 ปี 

 
.281* 

 
.024 

 อาย ุ35-47 ปี .288* .020 
    

ท่านรู้สึกวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยู่
เป็นบริษทัท่ีมัน่คงท่ีสุด 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .298* .042 
    

 

จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ดา้นปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

อาย ุ 48-60 ปีมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ความ
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ยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มีความเป็นธรรม หวัหนา้งานมีส่วน

ร่วมในการใหค้  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็น สามารถบริหารจดัการภายในหน่วยงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ในการปฏิบติังาน สถานท่ีท างานมีลกัษณะ

แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี และรู้สึก

วา่บริษทัท่ีท างานอยูม่ ัน่คง มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปีและอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.33 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 5 ด้านคือ ด้านลกัษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน

โอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ในตาราง 4.33 น้ีจะแสดงปัจจยัความพึง

พอใจดา้นลกัษณะงาน 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนลกัษณะงำน) 

      

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็น
งานท่ีน่าสนใจ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.92 .615 8.594 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.01 .576   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.34 .530   

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.94 .515 12.154 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.00 .612   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.41 .499   

ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.97 .593 7.596 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.06 .591   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.37 .536   

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า
อยู ่

อาย ุ22-34 ปี 191 3.82 .627 12.550 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.94 .613   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.34 .530   
อาย ุ22-34 ปี 191 3.956 .541 18.564 .000 
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งานของท่านเป็นงานท่ีมี
คุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร 

อาย ุ35-47 ปี 188 4.11 .489   

อาย ุ48-60 ปี 41 
4.49 .506 

  

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .567 20.168 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.11 .531   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.46 .505   

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึก
ประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .533 19.072 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .594   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.49 .506   

 

จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ด้านลกัษณะงานจ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ดา้นลกัษณะงานมีความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าในปัจจุบนั ความรู้สึกพอใจใน

หน้าท่ี การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท าอย่างเต็มท่ี ความรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยู่ ซ่ึงเป็น

งานท่ีทา้ทายความสามารถ ท าใหรู้้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจ 

 

ตาราง 4.34 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ

ในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจใน 
(ด้ำนลกัษณะงำน) 

    

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงาน
ท่ีน่าสนใจ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .420* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .331* .004 
    

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .472* .000 
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ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

 อาย ุ35-47 ปี .415* .000 

    

ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .392* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .302* .009 
    

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า
อยู ่

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .525* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .400* .001 
    

งานของท่านเป็นงานท่ีมี
คุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .530* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .376* .000 
    

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .563* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .352* .001 
    

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึก
ประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .593* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .467* .000 
    

 

จากตารางท่ี 4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับขอ้มูล ท่ีเก่ียวกับ

ระดับความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี  

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ดา้นลกัษณะงาน 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ48-60 ปีมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าในปัจจุบนั 

ความรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ การใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงาน ความรู้สึกสบายใจกบั

งานท่ีท า และงานนั้นมีคุณประโยชน์ต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ ท าใหรู้้สึกประสบ

ความส าเร็จและภาคภูมิใจ มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.35 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนค่ำตอบแทน) 

      

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างานน้ี
เพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.68 .686 10.107 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.74 .738   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.22 .571   

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.69 .708 5.713 .004 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.63 .753   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.05 .669   

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดั
วา่อยูใ่นระดบัดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.64 .733 9.706 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.61 .734   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.15 .654   

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.62 .837 3.669 .026 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.57 .808   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.95 .705   

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.72 .660 7.425 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.62 .733   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.07 .608   

 

จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ดา้นค่าตอบแทนมีความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในเร่ือง รายได้ท่ีได้รับจากการท างาน เพียงพอต่อการใช้จ่าย

ประจ าวนั เงินเดือนมีความเหมาะสมกับงานและอยู่ในระดับดี และเช่ือว่าบริษทัมีเกณฑ์การให้

เงินเดือนท่ีเหมาะสม 



84 
 

 

ตาราง 4.36 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ

ในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Differenc

e (I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจใน 
(ด้ำนค่ำตอบแทน) 

    

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างานน้ี
เพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .539* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .475* .000 
    

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
กบังานท่ีท า 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .363* .011 
 อาย ุ35-47 ปี .421* .002 
    

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่
อยูใ่นระดบัดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .508* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .540* .000 
    

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั 
อาย ุ48-60 ปี อาย ุ35-47 ปี .377* .022 

    

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .356* .009 
 อาย ุ35-47 ปี .456* .000 
    

 

จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติพบว่า ด้านค่าตอบแทนกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองรายได้ท่ีได้รับจากการท างานเพียงพอ 

เงินเดือนมีความเหมาะสมกบังานจดัวา่อยู่ในระดบัดี มีความพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั และ
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เช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปี 

และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.37 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ) 

      

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.83 .618 8.725 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.72 .709   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.20 .679   

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่
กบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.76 .699 4.062 .018 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.82 .670   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.10 .735   

ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งถา้ท่านท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.81 .670 3.185 .042 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.77 .617   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.05 .590   

 

จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Oneway ANOVA 

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นลกัษณะมีความแตกต่าง

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในเร่ืองโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้เล่ือน

ต าแหน่งท่ีขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น หาก

ท างานอยา่เตม็ความสามารถ 
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ตาราง 4.38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ

ในงาน ด้านโอกาสและความกา้วหน้า โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจใน 
(ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ) 

    

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .363* .005 
 อาย ุ35-47 ปี .477* .000 
    

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .338* .014 

    

ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งถา้ท่านท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ35-47 ปี .278* .036 

    

 

จากตารางท่ี 4.38 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติพบว่า ด้านค่าตอบแทนกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การได้

เล่ือนต าแหน่งท่ีขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22 - 34 ปี 

และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.39 ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน) 

      

เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่านเกิด
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.85 .561 7.025 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.98 .522   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.07 .608   
เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้
การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่าง
ราบร่ืน และมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.85 .561 3.290 .038 

อาย ุ35-47 ปี 188 3.98 .522   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.07 .608   

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.85 .561 6.973 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.98 .522   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.07 .608   

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็น 
อยา่งดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.80 .659 9.686 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.95 .530   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.98 .651   

เพื่อนร่วมงานของท่านจะร่วมกนัคิด 
ร่วมกนัท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีคาดหวงัไว ้

อาย ุ22-34 ปี 191 3.92 .618 3.595 .028 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.05 .493   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.12 .678   

 
จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Oneway ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นเพื่อนร่วมงานมีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ในเร่ืองการมีส่วนช่วยให้เกิดก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบร่ืน มีการ
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ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกันเป็นอย่างดี และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเป็นอย่างดี รวมไปถึง
เพื่อนร่วมงานจะร่วมกนัคิดร่วมกนัท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้

 

ตาราง 4.40 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจ

ในงาน ดา้นดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจใน 
(ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน) 

    

เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่าน
เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .389* .001 

 อาย ุ35-47 ปี .310* .009 

    
เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้
การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่าง
ราบร่ืน และมีประสิทธิผลมาก
ยิง่ขึ้น 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .279* .042 

 อาย ุ35-47 ปี .274* .047 

    

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .352* .002 
 อาย ุ35-47 ปี .368* .001 
    

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็น
อยา่งดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .387* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .424* .000 
    

เพื่อนร่วมงานของท่านจะร่วมกนั
คิด ร่วมกนัท างาน เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .277* .023 
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จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติพบว่า ด้านค่าตอบแทนกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองเพื่อนร่วมงานสร้างเกิดก าลงัใจในการ

ปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้การท างานร่วมกันมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตน รวมไปถึงการร่วมกนัคิดร่วมกนัท างาน 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.41 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน       

งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่านสามารถ
วางแผนการท างานของตนเองได ้

อาย ุ22-34 ปี 191 4.18 .675 3.217 .041 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.19 .550   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.44 .550   

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่ง
ในงานท่ีท าดว้ยตนเอง 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.09 .776 3.391 .035 

อาย ุ35-47 ปี 188 4.14 .675   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.41 .591   

งานของท่านตอ้งใชท้กัษะหลากหลาย
ดา้นเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.12 .701 4.959 .007 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.22 .540   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.44 .550   

งานของท่านให้อิสระในการ
แกปั้ญหาโดยการตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.11 .698 4.699 .010 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.13 .589   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.44 .550   
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จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในเร่ืองงานท่ีสามารถวางแผนการท างานของตนเองได ้สามารถใชท้กัษะหลากหลายดา้น เพื่อใหง้าน
ส าเร็จลุล่วง รวมถึงมีอิสระในการแกปั้ญหา โดยการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
 
ตาราง 4.42 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความเป็น

อิสระในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน     

งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่าน
สามารถวางแผนการท างานของ
ตนเองได ้

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .256* .046 

 อาย ุ35-47 ปี .253* .050 

    

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่ง
ในงานท่ีท าดว้ยตนเอง 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .320* .029 

    
งานของท่านตอ้งใชท้กัษะ
หลากหลายดา้นเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วง 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .324* .008 

    

งานของท่านให้อิสระในการ
แกปั้ญหาโดยการตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .329* .009 
 อาย ุ35-47 ปี .311* .015 
    

 

จากตารางท่ี 4.42 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดง

เฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติพบว่า ด้านความเป็นอิสระในงานกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับเร่ืองงานท่ีสามารถวางแผนการท างานของ
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ตนเองได้ และตดัสินใจได้หลายอย่างในงานท่ีท าด้วยตนเอง สามารถใช้ทกัษะหลากหลายด้าน 

เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง รวมถึงมีอิสระในการแกปั้ญหา โดยการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง มากกวา่กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.43 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจัยด้านการพัฒนาทักษะพนักงาน  จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน       

องคก์รของท่านน าความตอ้งการของ
บุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .612 7.672 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.04 .574   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .449   
องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณเพื่อการฝึกอบรม ทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .571 5.192 .006 

อาย ุ35-47 ปี 188 3.96 .602   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.22 .571   

องคก์รของท่านส่งเสริมการฝึกอบรม
แก่บุคลากรทั้งใน และนอกสถานท่ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .640 7.583 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.01 .585   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.29 .512   

 

จากตารางท่ี 4.43 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการ

พฒันาทกัษะพนักงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน มีความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืององค์กรน าความตอ้งการของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั

ฝึกอบรม มีการจัดงบประมาณเพื่อการฝึกอบรม ทั้ งภายในและภายนอกองค์กรในสัดส่วนท่ี

เหมาะสม องคก์รส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน และนอกสถานท่ี 
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ตาราง 4.44 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันา

ทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน     
องคก์รของท่านน าความตอ้งการของ
บุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .368* .001 

    

องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณเพื่อการฝึกอบรม ทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .324* .004 

 อาย ุ35-47 ปี .262* .029 

    

องคก์รของท่านส่งเสริมการฝึกอบรม
แก่บุคลากรทั้งใน และนอกสถานท่ี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22 - 34 ปี .397* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .282* .021 
    

 

จากตารางท่ี 4.44 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี  Bonferroni โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นการพฒันาทกัษะพนกังานในงาน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปีมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืององคก์รน าความตอ้งการของบุคลากร

มาพิจารณาในการจดัฝึกอบรม การจดัสรรงบประมาณเพื่อการฝึกอบรม ทั้งภายในและภายนอก

องค์กร ในสัดส่วนท่ีเหมาะสม ส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน และนอกสถานท่ี มากกว่า

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22 - 34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.45 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร       
องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่านมี
อิสระทางความคิด ในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.83 .506 21.131 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .561   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.41 .547   

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
กระทบกบัการท างานของท่าน เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .590 9.242 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.07 .468   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .687   

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส และให้
พนกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.86 .567 7.613 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.91 .632   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .708   

องคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.87 .594 17.227 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.10 .502   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.39 .666   

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่านพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานตามความคาดหวงัของ
องคก์รเป็นอยา่งดี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.95 .559 12.944 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.13 .479   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.37 .536   

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้
ใหแ้ต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการ
ประสานงาน และร่วมมือกนัท างานอยู่
เสมอ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.85 .627 10.090 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .594   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.29 .642   

ท่านมีส่วนร่วมและพร้อมจะเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.99 .518 6.708 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.07 .507   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .521   
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องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังานให้
มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
ดา้นการบริหารองคก์รอยูเ่สมอ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .576 8.747 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.95 .583   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .610   

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่
สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หวัหนา้
งานของท่านจะสนบัสนุนและใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.94 0.515 11.840 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.19 0.488   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.17 0.543   

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบั ภายในองคก์รอยา่งเหมาะสม 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.89 .584 9.509 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.05 .448   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.24 .582   

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่ท างาน
ในองคก์รแห่งน้ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.39 .572 9.971 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.09 .514   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .521   

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยู่
ในทางเสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตน
วา่เป็นบุคลากรคนหน่ึงขององคก์ร และ
พร้อมจะช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดี
ต่อองคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 

อาย ุ22-34 ปี 191 4.05 .659 7.220 .001 

อาย ุ35-47 ปี 188 4.21 .545   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.39 .494   

องคก์รของท่านมีขอ้ก าหนดชดัเจนใน
การใหร้างวลั การปรับขึ้นเงินเดือน 
และการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังาน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .703 8.546 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.84 .805   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.37 .623   

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับขึ้น
เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่
พนกังานในองคก์ร เกิดจากผลงาน
มากกวา่ระบบอาวุโส 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.80 .659 12.445 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.70 .813   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .521   

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายของ
องคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.84 .662 10.000 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.78 .704   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.29 .559   

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่านจะจดั

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .557 6.785 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.89 .620   
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ใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ีประชุม
และหาทางออกร่วมกนั 

อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .672   

การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน เป็น
การส่ือสารตามล าดบัขั้นของสายการ
บงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .562 7.178 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.06 .519   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .593   
หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านไดช้ี้แจง
เหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดใน
การปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบั
บญัชา 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.88 .639 6.970 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.97 .641   

อาย ุ48-60 ปี 41 4.29 .602   

 

จากตารางท่ี 4.45 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

วัฒนธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในเร่ือง องคก์รสนบัสนุนให้มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ใหพ้นกังานไดท้ดลอง

งานใหม่ๆ อยูเ่สมอ พนกังานพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้

ขององคก์ร และปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์ร ซ่ึงมีการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ด้านการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน นอกจากนั้นองค์กรมักจะจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุ้นให้แต่ละ

หน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกันท างานอยู่เสมอ เม่ือพบปัญหาในการ

ท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หัวหน้าจะสนับสนุนและให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี มี

การก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบัภายในองคก์รอย่างเหมาะสม ชดัเจนในการให้รางวลั การปรับ

ขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังาน เปิดโอกาสใหส้ามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบั

นโยบายขององค์กรได้อย่างเปิดเผย มีการส่ือสารตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชา และเปิด

โอกาสใหส้ามารถช้ีแจงเหตุผลเก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน  
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ตาราง 4.46 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันา

ทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร     
องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่านมี
อิสระทางความคิด ในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .582* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .399* .000 

    

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
กระทบกบัการท างานของท่าน เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .385* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .243* .032 

    

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส และให้
พนกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .410* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .353* .003 
    

องคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .516* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .289* .009 
    

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่านพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานตามความคาดหวงัของ
องคก์รเป็นอยา่งดี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .418* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .238* .026 

    

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้
ใหแ้ต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการ
ประสานงาน และร่วมมือกนัท างานอยู่
เสมอ  

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .445* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .271* .032 

    

ท่านมีส่วนร่วมและพร้อมจะเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .322* .001 
 อาย ุ35-47 ปี .248* .016 
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องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังานให้
มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
ดา้นการบริหารองคก์รอยูเ่สมอ 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .417* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .370* .001 
    

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่
สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หวัหนา้
งานของท่านจะสนบัสนุนและใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.244* .000 

 อาย ุ48-60 ปี -.228* .027 

    

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบั ภายในองคก์รอยา่งเหมาะสม 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.163* .008 
 อาย ุ48-60 ปี -.354* .000 
    

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่ท างาน
ในองคก์รแห่งน้ี 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.158* .014 
 อาย ุ48-60 ปี -.385* .000 
    

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยู่
ในทางเสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตน
วา่เป็นบุคลากรคนหน่ึงขององคก์ร และ
พร้อมจะช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดี
ต่อองคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.166* .021 

 อาย ุ48-60 ปี -.343* .003 

    

องคก์รของท่านมีขอ้ก าหนดชดัเจนใน
การใหร้างวลั การปรับขึ้นเงินเดือน 
และการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังาน 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .471* .001 
 อาย ุ35-47 ปี .525* .000 
    

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับขึ้น
เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่
พนกังานในองคก์ร เกิดจากผลงาน
มากกวา่ระบบอาวุโส 

    

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .516* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .620* .000 

    
องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายของ
องคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .450* .000 
 อาย ุ35-47 ปี .516* .000 
    



98 
 

 

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่านจะจดั
ใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ีประชุม
และหาทางออกร่วมกนั 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .342* .003 
 อาย ุ35-47 ปี .375* .001 

    

การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน เป็น
การส่ือสารตามล าดบัขั้นของสายการ
บงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ48-60 ปี -.336* .001 

    

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านไดช้ี้แจง
เหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดใน
การปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบั
บญัชา 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .408* .001 
 อาย ุ35-47 ปี .319* .011 

    

 

จากตารางท่ี 4.46 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า ดา้นวฒันธรรมองคก์รกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

อาย ุ48-60 ปีมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ือง องคก์รสนบัสนุนใหมี้อิสระทางความคิด ในการริเร่ิม

โครงการใหม่ๆ ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกับการท างานปัจจุบัน เพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร การแสวงหาโอกาส และให้พนักงานได้ทดลองงานใหม่ๆ นอกจากน้ี

องค์กรมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และ

ร่วมมือกนัท างานอยู่เสมอ โดยองค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น

ดา้นการบริหาร มีขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง

ใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงเกิดจากผลงานมากกวา่ระบบอาวุโส และองคก์รเปิดโอกาสใหส้ามารถเสนอความ

คิดเห็นเก่ียวกบันโยบายขององคก์รไดอ้ย่างเปิดเผย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22 - 34 ปี และอายุ 

35-47 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22-34 ปี มีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้งานจะสนบัสนุน

และให้ความช่วยเหลือ มีการก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั ภายในองค์กรอย่างเหมาะสม โดย

พนกังานยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่ท างานในองคก์รแห่งน้ี รวมถึงการส่ือสารภายในองคก์รเป็นการ

ส่ือสารตามล าดบัขั้น น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 35-47 ปี และกลุ่มอายุ 48-60 ปีอย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.47 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจั ยท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 

      

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานกบั
องคก์รน้ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.93 .543 4.305 .014 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.02 .547   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.20 .511   

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุย
เก่ียวกบัดา้นดีขององคก์รกบั
บุคคลภายนอก 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.90 .594 9.358 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 4.03 .551   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.32 .567   

ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็น
ปัญหาของท่านดว้ย 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.71 .655 9.833 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.91 .545   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.10 .539   

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.81 .637 9.001 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.89 .637   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.27 .501   

ท่านมีความรู้สึกรักและผกูพนักบั
องคก์รของท่าน 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.79 .614 7.080 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.93 .542   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.15 .615   

องคก์รน้ีมีความส าคญัและมี
ความหมายกบัท่านอยา่งยิง่ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.73 .646 9.851 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.93 .552   
อาย ุ48-60 ปี 41 4.15 .654   

 

จากตารางท่ี 4.47 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั 0.05 ในเร่ืองความรู้สึกภาคภูมิใจในการท างานกบัองคก์ร มีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดี

ขององค์กรกบับุคคลภายนอก รู้สึกว่าตนเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร มีความรู้สึกรักและ

ผกูพนั ซ่ึงองคก์รมีความส าคญัและมีความหมายเป็นอยา่งยิง่ 

 

ตาราง 4.48 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อ

องคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 

    

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานกบั
องคก์รน้ี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .263* .015 

    

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบั
ดา้นดีขององคก์รกบับุคคลภายนอก 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .417* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .290* .010 

    

ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็น
ปัญหาของท่านดว้ย 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.203* .003 
 อาย ุ48-60 ปี -.391* .000 
    

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .457* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .375* .002 

    

ท่านมีความรู้สึกรักและผกูพนักบั
องคก์รของท่าน 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ48-60 ปี -.356* .001 

    

องคก์รน้ีมีความส าคญัและมีความหมาย
กบัท่านอยา่งยิง่ 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.193* .006 

 อาย ุ48-60 ปี -.413* .000 
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จากตารางท่ี 4.48 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี  Bonferroni โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติพบว่า ความผูกพนัด้านจิตใจ  กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุ 48-60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานกบัองค์กร 

ความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดีขององค์กร และรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร 

มากกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22 - 34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ

ในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22-34 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองความรู้สึกท่ีว่าปัญหาขององค์กร

เป็นปัญหาของตนเองด้วย ความส าคัญและความหมายขององค์กรต่อความรู้สึก น้อยกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ35-47 ปี และอาย ุ48-60 ปีอยา่งมีนยัส าคญั 

 

ตาราง 4.49 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

      

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าใน
ปัจจุบนัและจะคงอยูก่บัองคก์รไป

จนเกษียณอายุ 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.06 1.044 8.003 .000 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.37 0.942   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.63 0.888   

 
จากตารางท่ี 4.49 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่ามีความแตกต่างใน
เร่ือง ความสุขกบังานท่ีท าในปัจจุบนั และการคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอาย ุ 
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ตาราง 4.50 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอาย ุกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี 

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

    

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าในปัจจุบนั
และจะคงอยูก่บัองคก์รไปจน
เกษียณอาย ุ

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.310* .007 

 อาย ุ48-60 ปี -.571* .002 

 

จากตารางท่ี 4.50 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี  

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า 

ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์รของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 22-34 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

เร่ืองความสุขกบังานในปัจจุบนัและจะคงอยู่กบัองค์กรไปจนเกษียณอายุ น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

อาย ุ35-47 ปี และอาย ุ48-60 ปี 

 

ตาราง 4.51 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยับรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยแสดงเฉพาะปัจจยั

ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  
 อำยุ N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบันทัดฐำน) 

      

เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้ท่าน
ยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ีคือ ท่านเช่ือวา่
ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.20 .830 5.728 .004 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.43 .814   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.61 .891   
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แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ี
ดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ ท่านคิดวา่มนั
เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากท่านจะลาออก
จากองคก์รน้ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.17 .879 3.257 .039 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.29 .944   

อาย ุ48-60 ปี 41 
3.56 .976 

  

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงท าใหท้่านยงัคง
ท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.34 .756 5.341 .005 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.48 .868   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.78 .852   

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องานและเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหท้่านยงัคง
ท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.42 .783 7.004 .001 
อาย ุ35-47 ปี 188 3.63 .820   
อาย ุ48-60 ปี 41 3.88 .781   

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะ
น าไปสู่การพฒันาขององคก์รอยา่ง
เตม็ท่ี 

อาย ุ22-34 ปี 191 3.98 .594 13.438 .000 

อาย ุ35-47 ปี 188 4.13 .505   

 
จากตารางท่ี 4.51 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่ามีความแตกต่างกันใน
เร่ืองความจงรักภกัดีเร่ืองการคงอยูก่บัองคก์ร ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ผกูพนัต่องานและเพื่อน
ร่วมงานท าให้ยงัคงท างานกบัองคก์รต่อไป และยินดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวมท่ีจะน าไปสู่การพฒันา
ขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
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ตาราง 4.52 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุ กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันา

ทกัษะพนกังาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี 

(N=420)  

Dependent Variable อำยุ (I) อำยุ (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

    

เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้ท่าน
ยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ีคือ ท่านเช่ือวา่
ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.221* .029 

 อาย ุ48-60 ปี -.406* .014 

แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ี
ดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ ท่านคิดวา่มนั
เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากท่านจะลาออก
จากองคก์รน้ี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .393* .039 

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงท าใหท้่านยงัคง
ท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .445* .005 

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องานและเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหท้่านยงัคง
ท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

อาย ุ22-34 ปี อาย ุ35-47 ปี -.214* .028 

 อาย ุ48-60 ปี -.459* .003 

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะ
น าไปสู่การพฒันาขององคก์รอยา่ง
เตม็ท่ี 

อาย ุ48-60 ปี อาย ุ22-34 ปี .479* .000 

 อาย ุ35-47 ปี .330* .002 

 

จากตารางท่ี 4.52 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี  

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

อายุ 22-34 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองความจงรักภกัดี ความรู้สึกผูกพนัต่องานและเพื่อน
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ร่วมงานในองคก์ร นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ35-47 ปี และอายุ 48-60 ปี และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ

48-60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการลาออกจากองคก์ร เม่ือไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกว่าจาก

องคก์รอ่ืนๆ เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี จึงท าใหย้งัคงท างานกบัองคก์ร

น้ีต่อไป และยินดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวมท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองค์กรอย่างเต็มท่ี มากกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ22-34 ปี และอาย ุ35-47 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.53 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายุงาน) โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยจูงใจ) 

      

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.04 .669 3.754 .002 
2-5 ปี 134 4.04 .586   

6-10 ปี 119 4.21 .550   
11-15 ปี 74 4.32 .526   
16-20 ปี 36 4.31 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท า
ส าเร็จแลว้ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.32 .551 2.646 .023 
2-5 ปี 134 4.16 .578   

6-10 ปี 119 4.31 .564   
11-15 ปี 74 4.23 .653   
16-20 ปี 36 4.31 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.86 .378   

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่
พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.92 .444 3.480 .004 
2-5 ปี 134 3.90 .518   

6-10 ปี 119 3.97 .520   
11-15 ปี 74 4.18 .506   
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16-20 ปี 36 4.08 .649   
20 ปีขึ้นไป 7 4.29 .756   

ท่านทราบบทบาท และหนา้ท่ีใน
การท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.04 .533 4.078 .001 
2-5 ปี 134 3.99 .607   

6-10 ปี 119 4.21 .535   
11-15 ปี 74 4.24 .569   
16-20 ปี 36 4.22 .422   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   

ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.06 .470 4.144 .001 
2-5 ปี 134 3.96 .698   

6-10 ปี 119 3.96 .573   
11-15 ปี 74 4.22 .580   
16-20 ปี 36 4.31 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆจากการอบรมเพิ่มพูนความรู้
ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.06 .373 3.626 .003 
2-5 ปี 134 3.90 .640   

6-10 ปี 119 4.05 .622   
11-15 ปี 74 4.19 .515   
16-20 ปี 36 4.19 .710   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   
 

จากตารางท่ี 4.53 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ในเร่ืองความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าในงาน มีความภูมิใจในงานท่ีท า
ส าเร็จแลว้ มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนกังานคนอ่ืนๆ และทราบ
บทบาทหนา้ท่ีในการท างานเป็นอย่างดี มีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีรับผิดชอบ รวมถึง
ไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให ้
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ตาราง 4.54 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน (ปัจจัยจูงใจ)     

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ใน
งานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

11-15 ปี 2-5 ปี .280* .011 

    
ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท าส าเร็จแลว้ 20 ปีขึ้นไป 2-5 ปี .693* .030 
ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนกังาน
คนอ่ืนๆในองคก์ร 

11-15 ปี 2-5 ปี .273* .006 

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการ
ท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

2-5 ปี 6-10 ปี -.218* .031 
 11-15 ปี -.251* .030 

ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาท
หนา้ท่ี ในงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

16-20 ปี 2-5 ปี .343* .036 
 6-10 ปี .348* .036 

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ 
จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ ท่ี
หน่วยงานมอบให้ 

11-15 ปี 2-5 ปี .294* .010 

 

จากตารางท่ี 4.54 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดับความคิดเห็นในปัจจัยแรงจูงใจในงาน ด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี  

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

อายุงาน 2-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั การรับทราบบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน มากกว่ากลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 6-10 ปี และกลุ่มอายุงาน 11-15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการแกไ้ขปัญหาเฉพาะ

หนา้ในงาน การมีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนกังานคนอ่ืนๆ ใน

องค์กร และไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ ท่ีหน่วยงานมอบให้ 
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มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี อย่างมีนยัส าคญั รวมถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป 

มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความภูมิใจในงานท่ีท าส าเร็จแลว้ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 2-5 ปี 

อยา่งมีนยัส าคญั 

 

ตาราง 4.55 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ด้านปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายุงาน) โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  
 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยค ำ้จุน) 

      

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมี
ความเป็นธรรม 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.93 .348 2.799 .017 
2-5 ปี 134 3.92 .638   

6-10 ปี 119 3.97 .617   
11-15 ปี 74 3.84 .642   
16-20 ปี 36 4.19 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.92 .601 2.934 .013 
2-5 ปี 134 3.90 .538   

6-10 ปี 119 4.00 .597   
11-15 ปี 74 4.18 .506   
16-20 ปี 36 4.11 .575   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .690   

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.90 .463 4.692 .000 
2-5 ปี 134 3.77 .587   

6-10 ปี 119 3.95 .723   
11-15 ปี 74 4.16 .469   
16-20 ปี 36 4.08 .604   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .577   
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หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและพร้อม
ใชง้าน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.96 .493 3.105 .009 
2-5 ปี 134 3.90 .495   

6-10 ปี 119 4.03 .670   
11-15 ปี 74 4.08 .614   
16-20 ปี 36 4.28 .454   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .378   

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิ
พอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มี
บรรยากาศชวนใหท้ างาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.92 .528 3.397 .005 
2-5 ปี 134 3.93 .578   

6-10 ปี 119 4.07 .563   
11-15 ปี 74 4.18 .506   
16-20 ปี 36 4.22 .422   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .378   
 

จากตารางท่ี 4.55 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
แรงจูงใจในงาน ด้านปัจจัยค ้ าจุน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นปัจจยัจูงใจมีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองความเป็นธรรมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์ร หัวหน้า
งานมีส่วนร่วมในการใหค้  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นในงาน มีการบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ในการปฏิบติังาน
อย่างเพียงพอและพร้อมใชง้าน รวมถึงสถานท่ีท างานมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี  เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ 
แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน 

 
 

 

 

 

 

 



110 
 

 

ตาราง 4.56 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน (ปัจจัยค ำ้จุน)     
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความ
เป็นธรรม 

16-20 ปี 11-15 ปี .357* .047 

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็น
ในการท างานของท่าน 

11-15 ปี 2-5 ปี .280* .010 

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

11-15 ปี 2-5 ปี .394* .000 

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชต้่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอและพร้อมใชง้าน 

16-20 ปี 2-5 ปี .328* .005 

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสง
สวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน 

11-15 ปี 2-5 ปี .243* .031 

 
จากตารางท่ี 4.56 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดับความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ด้านปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี 
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า ความผูกพนัดา้น
จิตใจองคก์รกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหนา้งานมีส่วนร่วมใน
การใหค้  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นในการท างาน มีการบริหารจดัการภายในหน่วยงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสถานท่ีท างานมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่าง
เพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้ท างาน มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี อย่างมีนัยส าคัญ 
นอกจากน้ีกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นธรรมของ
กฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี และมีความคิดเห็น
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เก่ียวกบัลกัษณะแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่างเพียงพอ บรรยากาศชวนให้
ท างาน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 2-5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.57 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายุ

งาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนลกัษณะงำน) 

      

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.06 .652 5.060 .000 
2-5 ปี 134 3.87 .554   

6-10 ปี 119 4.08 .599   
11-15 ปี 74 4.20 .468   
16-20 ปี 36 4.25 .439   

20 ปีขึ้นไป 7 4.29 .488   
 

จากตารางท่ี 4.57 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้นปัจจยัจูงใจมีความ

แตกต่างในเร่ืองของงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
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ตาราง 4.58 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
อำยุงำน 
(I) 

อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนลกัษณะงำน) 

    

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

2-5 ปี 11-15 ปี -.330* .001 
 16-20 ปี -.377* .005 

จากตารางท่ี 4.58 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี 
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่า 
ความพึงพอดา้นลกัษณะงานของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ทา้ทายของงานท่ีท าอยู ่นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี และ16-20 ปี  
 

ตาราง 4.59 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาสและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการ

ท างาน(อายงุาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ) 

      

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.90 .505 2.472 .032 
2-5 ปี 134 3.70 .638   

6-10 ปี 119 3.76 .745   
11-15 ปี 74 4.00 .682   
16-20 ปี 36 3.89 .919   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .378   
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จากตารางท่ี 4.59 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาสและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้น
ปัจจยัจูงใจมีความแตกต่างในเร่ืองการได้เล่ือนต าแหน่งในงานจะขึ้นอยู่กบัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 
 

ตาราง 4.60 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
อำยุงำน 
(I) 

อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ) 

    

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่
กบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

11-15 ปี 2-5 ปี .299* .044 

 
จากตารางท่ี 4.60 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า  จ าแนกตามกลุ่ม
อายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05พบว่า ดา้นลกัษณะงาน ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการได้
เล่ือนต าแหน่งในงานจะขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 
2-5 ปี 
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ตาราง 4.61 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายุ

งาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนผู้บังคับบัญชำ) 

      

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณ
ดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการ
ท างาน เพื่อใหง้านของท่านมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.90 .463 2.312 .043 
2-5 ปี 134 3.88 .563   

6-10 ปี 119 3.95 .594   
11-15 ปี 74 4.14 .416   
16-20 ปี 36 4.00 .632   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การประชุม
ร่วมกนัเพื่อหารือ และวางแผนการ
ท างานทุกคร้ัง 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.84 .510 3.734 .003 
2-5 ปี 134 3.84 .551   

6-10 ปี 119 3.92 .591   
11-15 ปี 74 4.15 .395   
16-20 ปี 36 4.03 .696   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงให้
ท่านทราบรายละเอียดของงานได้
อยา่งชดัเจน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.82 .596 3.532 .004 
2-5 ปี 134 3.77 .612   

6-10 ปี 119 3.87 .637   
11-15 ปี 74 4.11 .484   
16-20 ปี 36 4.00 .676   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
เขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .553 2.870 .015 
2-5 ปี 134 3.89 .485   

6-10 ปี 119 3.98 .638   
11-15 ปี 74 4.19 .488   
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16-20 ปี 36 4.03 .654   
20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.94 .512 2.461 .033 
2-5 ปี 134 3.89 .621   

6-10 ปี 119 4.04 .588   
11-15 ปี 74 4.16 .469   
16-20 ปี 36 4.00 .632   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   
 
จากตารางท่ี 4.61 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  พบว่าในด้าน
ผูบ้ังคับบัญชามีความแตกต่างเร่ืองหัวหน้างานมีการแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยจดัให้มีการประชุมร่วมกนัเพื่อหารือ และวางแผนการท างานทุกคร้ัง 
และสามารถช้ีแจงให้ทราบรายละเอียดของงานไดอ้ย่างชดัเจน รวมถึงเปิดโอกาสให้เขา้พบไดทุ้ก
เวลาท่ีตอ้งการ และยงัเปิดโอกาสใหทุ้กคนสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 

ตาราง 4.62 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ด้านปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนผู้บังคับบัญชำ) 

    

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณดี โดย
ช่วยแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อใหง้าน
ของท่านมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

11-15 ปี 2-5 ปี .255* .019 
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หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การประชุมร่วมกนั
เพื่อหารือ และวางแผนการท างานทุกคร้ัง 

11-15 ปี 
นอ้ยกวา่ 2 

ปี 
.309* .100 

 2-5 ปี .313* .001 
หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงใหท้่าน
ทราบรายละเอียดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

11-15 ปี 2-5 ปี .339* .002 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเขา้พบ
ไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ 

11-15 ปี 2-5 ปี .301* .003 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านได้
แสดงความคิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

11-15 ปี 2-5 ปี .274* .015 

 
จากตารางท่ี 4.62 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ย
วิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า  กลุ่มตวัอย่าง
ท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองหัวหนา้งานมีการแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้
งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยจดัให้มีการประชุมร่วมกนัเพื่อหารือ และวางแผนการท างานทุก
คร้ัง และสามารถช้ีแจงให้ทราบรายละเอียดของงานไดอ้ย่างชดัเจน รวมถึงเปิดโอกาสให้เขา้พบได้
ทุกเวลาท่ีตอ้งการ และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี  
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 2-5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.63 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น
ของปัจจยัด้านการพฒันาทกัษะพนักงาน ด้านปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการ
ท างาน(อายงุาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะ
พนักงำน (ด้ำนกำรฝึกอบรม) 

      

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
ฝึกอบรมทุกปี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.90 .463 3.330 .006 
2-5 ปี 134 3.88 .563   

6-10 ปี 119 3.95 .594   
11-15 ปี 74 4.14 .416   
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16-20 ปี 36 4.00 .632   
20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

องคก์รของท่านน าความตอ้งการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.84 .510 3.443 .005 
2-5 ปี 134 3.84 .551   

6-10 ปี 119 3.92 .591   
11-15 ปี 74 4.15 .395   
16-20 ปี 36 4.03 .696   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรม
ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.82 .596 4.432 .001 
2-5 ปี 134 3.77 .612   

6-10 ปี 119 3.87 .637   
11-15 ปี 74 4.11 .484   
16-20 ปี 36 4.00 .676   

20 ปีขึ้นไป 7 4.00 .000   
 

จากตารางท่ี 4.63 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการ

พฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA 

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้นปัจจยัการ

ฝึกอบรม มีความแตกต่างในเร่ืององคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรม

ทุกปี และได้น าความตอ้งการของบุคลากรมาพิจารณาในการจดัฝึกอบรม โดยสนับสนุนการจดั

ฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 
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ตาราง 4.64 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ

พฒันาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ด้วยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนกำรฝึกอบรม) 

    

องคก์รของท่านมีการส ารวจความตอ้งการ
ของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี 

16-20 ปี 2-5 ปี .371* .016 

องคก์รของท่านน าความตอ้งการของ
บุคลากรมาพิจารณาในการจดัฝึกอบรม 

16-20 ปี 2-5 ปี .392* .006 

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมใน
หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีตาม
ความรับผิดชอบ 

16-20 ปี 2-5 ปี .409* .004 

 

จากตารางท่ี 4.64 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มอายุ

งาน ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า 

ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี มีระดบัความคิดเห็น

เร่ืององคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมและไดน้ าความตอ้งการของ

บุคลากรมาพิจารณาในการจดัฝึกอบรม โดยสนับสนุนการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกับ

งานในหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายงุาน 2-5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.65 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน

(อายงุาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
(ด้ำนกำรพฒันำ) 

      

องคก์รของท่านจดัใหมี้หลกัสูตร
ฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันาตนเอง 
และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่องานได ้

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .622 4.156 .001 
2-5 ปี 134 3.80 .610   

6-10 ปี 119 3.80 .605   
11-15 ปี 74 4.09 .473   
16-20 ปี 36 4.11 .667   

20 ปีขึ้นไป 7 3.86 .690   

องคก์รของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรท่ี
มีผลงานดีเด่นมีโอกาสแสดงผลงาน
และจดัใหมี้พื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.86 .606 2.964 .012 
2-5 ปี 134 3.84 .635   

6-10 ปี 119 3.73 .685   
11-15 ปี 74 4.05 .571   
16-20 ปี 36 4.06 .715   

20 ปีขึ้นไป 7 3.86 .690   

องคก์รของท่านสนบัสนุน
งบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.88 .480 7.022 .000 
2-5 ปี 134 3.81 .4827   

6-10 ปี 119 3.69 .607   
11-15 ปี 74 4.07 .448   
16-20 ปี 36 4.11 .667   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .378   
 

จากตารางท่ี 4.65 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการ

พฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  พบว่าด้านปัจจยัการ
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พฒันา มีความแตกต่างในเร่ืององค์กรจัดให้มีหลักสูตรฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันาตนเอง และ

สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานได้ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นมีโอกาส

แสดงผลงาน และจดัให้มีพื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน สนับสนุนงบประมาณด้านการพฒันาตนเองของ

บุคลากรอยา่งเพียงพอ 

 

ตาราง 4.66 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันา

ทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
อำยุงำน 
(I) 

อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนกำรพฒันำ) 

    

องคก์รของท่านจดัใหมี้หลกัสูตร
ฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันาตนเอง และ
สามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อ
งานได ้

11-15 ปี 2-5 ปี .296* .010 

 6-10 ปี .296* .013 

องคก์รของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรท่ีมี
ผลงานดีเด่นมีโอกาสแสดงผลงานและ
จดัใหมี้พื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน 

11-15 ปี 6-10 ปี .323* .012 

องคก์รของท่านสนบัสนุนงบประมาณ 
ดา้นการพฒันาตนเองของบุคลากรอยา่ง
เพียงพอ 

11-15 ปี 2-5 ปี .262* .011 
 6-10 ปี .378* .000 

16-20 ปี 2-5 ปี .305* .035 
 6-10 ปี .422* .001 

 

จากตารางท่ี 4.66 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นปัจจยัการพฒันา จ าแนกตามกลุ่มอายุ

งาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า การ

พฒันาทกัษะพนักงาน ด้านปัจจยัการพฒันา ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 11-15 ปี มีระดับความ
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คิดเห็นเร่ืององค์กรจดัให้มีหลกัสูตรฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันาตนเอง และสามารถน าไปใชใ้ห้เกิด

ประโยชน์ต่องานได้ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นมีโอกาสแสดงผลงาน และจดัให้มี

พื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน มากวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมายงุาน 2-5 ปี และ 6-10 ปี นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ

งาน 16-20 ปี มีระดับความคิดเห็นเร่ืองการสนับสนุนงบประมาณขององค์กร ในด้านการพฒันา

ตนเองของบุคลากรอย่างเพียงพอ มากว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมายุงาน 2-5 ปี และ 6-10 ปี  อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.67 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน(อายุงาน) โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร       

องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่าน
มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองคก์ร 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .428 6.670 .000 
2-5 ปี 134 3.82 .488   

6-10 ปี 119 3.92 .653   
11-15 ปี 74 4.12 .548   
16-20 ปี 36 4.28 .454   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ี
จะกระทบกบัการท างานของท่าน 
เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .515 6.188 .000 
2-5 ปี 134 3.89 .530   

6-10 ปี 119 4.00 .638   
11-15 ปี 74 4.24 .463   
16-20 ปี 36 4.25 .439   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส 
และใหพ้นกังานไดท้ดลองงาน
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.96 .493 4.828 .000 
2-5 ปี 134 3.83 .542   

6-10 ปี 119 3.85 .684   
11-15 ปี 74 3.97 .702   
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16-20 ปี 36 4.25 .500   
20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   

องคก์รของท่านมีการก าหนด
เป้าหมาย และวตัถุประสงคด์า้น
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .473 8.710 .000 
2-5 ปี 134 3.86 .590   

6-10 ปี 119 3.97 .610   
11-15 ปี 74 4.28 .483   
16-20 ปี 36 4.28 .513   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่านพร้อม
ท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงั
ขององคก์รเป็นอยา่งดี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.04 .493 7.527 .000 
2-5 ปี 134 3.95 .510   

6-10 ปี 119 3.98 .582   
11-15 ปี 74 4.28 .454   
16-20 ปี 36 4.31 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อ
กระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงานเกิด
พฤติกรรมการประสานงานและ
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .589 5.427 .000 
2-5 ปี 134 3.84 .635   

6-10 ปี 119 3.88 .666   
11-15 ปี 74 4.18 .479   
16-20 ปี 36 4.17 .609   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   

ท่านมีส่วนร่วม และพร้อมจะเขา้
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .428 4.088 .001 
2-5 ปี 134 4.01 .490   

6-10 ปี 119 3.98 .582   
11-15 ปี 74 4.22 .414   
16-20 ปี 36 4.17 .609   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   
องคก์รของท่านสนบัสนุน
พนกังาน ใหมี้ส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็นดา้นการบริหาร
องคก์รอยูเ่สมอ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .553 5.236 .000 
2-5 ปี 134 3.81 .564   

6-10 ปี 119 3.92 .570   
11-15 ปี 74 4.09 .601   
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16-20 ปี 36 4.28 .659   
20 ปีขึ้นไป 7 4.29 .488   

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ี
ไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุน 
และใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่าน
อยา่งเตม็ท่ี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 4.04 .402 5.435 .000 
2-5 ปี 134 3.97 .490   

6-10 ปี 119 4.01 .589   
11-15 ปี 74 4.28 .454   
16-20 ปี 36 4.22 .485   

20 ปีขึ้นไป 7 4.43 .535   

องคก์รของท่านก าหนด
กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายใน
องคก์รอยา่งเหมาะสม 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.88 .558 3.183 .008 
2-5 ปี 134 3.90 .566   

6-10 ปี 119 4.03 .512   
11-15 ปี 74 4.15 .459   
16-20 ปี 36 4.11 .575   

20 ปีขึ้นไป 7 4.14 .378   

การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน 
เป็นการส่ือสารตามล าดบัขั้นของ
สายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.94 .550 6.527 .000 
2-5 ปี 134 3.87 .517   

6-10 ปี 119 4.02 .624   
11-15 ปี 74 4.20 .437   
16-20 ปี 36 4.31 .467   

20 ปีขึ้นไป 7 4.29 .488   

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านได้
ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ตาม
สายการบงัคบับญัชา 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.90 .580 3.154 .008 
2-5 ปี 134 3.82 .647   

6-10 ปี 119 3.99 .631   
11-15 ปี 74 4.11 .653   
16-20 ปี 36 4.14 .683   

20 ปีขึ้นไป 7 4.29 .488   
 

จากตารางท่ี 4.67 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

วฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี
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ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความ

แตกต่างในเร่ืององคก์รสนับสนุนให้มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่านพร้อมรับ

การเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร โดยองคก์รมีการแสวงหา

โอกาส และใหพ้นกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ มีการก าหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคด์า้น

การปฏิบติังานท่ีชดัเจน พร้อมปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององค์กร โดยองค์กรมกัจดักิจกรรม

ต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกนัท างานอยู่เสมอ 

สนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น ด้านการบริหารองค์กรอยู่เสมอ และเม่ือพบ

ปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแก้ไขไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้จะสนบัสนุนให้ความช่วยเหลืออย่าง

เต็มท่ี เปิดโอกาสให้ไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน อีกทั้งองค์กรยงัมี

การก าหนดกฎระเบียบ และข้อบังคับภายในองค์กรอย่างเหมาะสม มีการส่ือสารภายในองค์กร

ตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชา 

 

ตาราง 4.68 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน

วฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร     

องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่านมีอิสระ
ทางความคิด ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

11-15 ปี 2-5 ปี .301* .002 
16-20 ปี 2-5 ปี .457* .000 

 6-10 ปี .353* .010 
ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบ
กบัการท างานของท่าน เพื่อความกา้วหนา้
ขององคก์ร 

11-15 ปี 2-5 ปี .355* .000 
 6-10 ปี .243* .040 

16-20 ปี 2-5 ปี .362* .007 

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส และให้
พนกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

16-20 ปี 2-5 ปี .422* .004 
 6-10 ปี .401* .009 

20 ปีขึ้นไป 2-5 ปี .743* .026 
 6-10 ปี .723* .035 
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องคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 

11-15 ปี 
นอ้ยกวา่ 2 

ปี 
.304* .047 

 2-5 ปี .426* .000 
 6-10 ปี .317* .002 

16-20 ปี 2-5 ปี .420* .001 
20 ปีขึ้นไป 2-5 ปี .713* .016 

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการปฏิบติังาน
อยา่งไร และท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตาม
ความคาดหวงัขององคก์รเป็นอยา่งดี 

11-15 ปี 2-5 ปี .336* .000 
 6-10 ปี .301* .002 

16-20 ปี 2-5 ปี .358* .004 
 6-10 ปี .322* .017 

20 ปีขึ้นไป 2-5 ปี .624* .030 
องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้
แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการ
ประสานงานและร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

11-15 ปี 2-5 ปี .332* .003 
 6-10 ปี .293* .019 

20 ปีขึ้นไป 2-5 ปี .728* .034 
ท่านมีส่วนร่วม และพร้อมจะเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

6-10 ปี 11-15 ปี -.233* .033 
 20 ปีขึ้นไป -.588* .049 

องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังาน ใหมี้
ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นดา้นการ
บริหารองคก์รอยูเ่สมอ 

11-15 ปี 2-5 ปี .281* .013 
16-20 ปี 2-5 ปี .464* .000 

 6-10 ปี .353* .021 
เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่
สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หวัหนา้งาน
ของท่านจะสนบัสนุน และใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

11-15 ปี 2-5 ปี .314* .000 

 6-10 ปี .275* .004 

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัภายในองคก์รอยา่งเหมาะสม 

11-15 ปี 2-5 ปี .253* .016 

การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน เป็นการ
ส่ือสารตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบั
บญัชาจากบนลงล่าง 

11-15 ปี 2-5 ปี .337* .000 

16-20 ปี 
นอ้ยกวา่ 2 

ปี 
.336* .030 

 2-5 ปี .440* .000 
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หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านไดช้ี้แจง
เหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการ
ปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบับญัชา 

11-15 ปี 2-5 ปี .287* .030 

 

จากตารางท่ี 4.68 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 6-10 ปี 

มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการมีส่วนร่วมและพร้อมเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร นอ้ยกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี และกลุ่ม 20 ปีขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี 

มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการสนับสนุนให้มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็น

ประโยชน์ พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์รท่ีมีการ

ก าหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานอย่างชดัเจน พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความ

คาดหวงัขององค์กรเป็นอย่างดี ซ่ึงองค์กรมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิด

พฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกนัท างาน สนับสนุนพนักงาน ให้มีส่วนร่วมในการเสนอ

ความคิดเห็นดา้นการบริหาร และเม่ือพบปัญหาในงานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หวัหนา้งาน

จะคอยสนับสนุนช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี และมีการก าหนดกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายในองค์กร

อย่างเหมาะสม มีการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี เปิดโอกาสให้พนกังานไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั

ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี และกลุ่มอายุ 6-10 ปี อย่างมี

นยัส าจคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.69 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร ด้านปัจจัยการคงอยู่กับองค์กร จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการ

ท างาน(อายงุาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

      

การลาออกจากองคก์รท าให้ท่านตอ้ง
สละผลประโยชน์บางอยา่ง ท่ีองคก์ร
ท่ีใหม่ไม่มีให ้

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .622 4.475 .001 
2-5 ปี 134 3.86 .673   

6-10 ปี 119 3.82 .697   
11-15 ปี 74 4.09 .743   
16-20 ปี 36 4.11 .667   

20 ปีขึ้นไป 7 3.00 1.633   
 

จากตารางท่ี 4.69 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านปัจจยัการคงอยู่กับองค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้น
ปัจจยัการคงอยู่กับองค์กร มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในเร่ืองการลาออกจากองค์กร ท าให้
พนกังานตอ้งสละผลประโยชน์บางอยา่ง ท่ีองคก์รท่ีใหม่ไม่มีให ้
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ตาราง 4.70 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัการคงอยู่กบัองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

    

การลาออกจากองคก์รท าให้ท่านตอ้ง
สละผลประโยชน์บางอยา่ง ท่ีองคก์รท่ี
ใหม่ไม่มีให ้

20 ปีขึ้นไป นอ้ยกวา่ 2 ปี -.980* .010 
 2-5 ปี -.858* .029 
 6-10 ปี -.824* .045 
 11-15 ปี -1.095* .002 
 16-20 ปี -1.111* .003 

 

จากตารางท่ี 4.70 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัการคงอยู่กบัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่ม

อายุงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการลาออกจากองคก์รท าให้ตอ้งสละ

ผลประโยชน์บางอย่าง ท่ีองคก์รท่ีใหม่ไม่มีให้ นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงานตั้งแต่ นอ้ยกว่า 2 ปี 

ไปจนถึง 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.71 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการท างาน

(อายงุาน) โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 อำยุงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

      

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม  
ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 50 3.98 .377 5.596 .000 
2-5 ปี 134 3.99 .594   

6-10 ปี 119 4.08 .591   
11-15 ปี 74 4.18 .533   
16-20 ปี 36 4.44 .504   

20 ปีขึ้นไป 7 4.57 .535   
 

จากตารางท่ี 4.71 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบวา่มีความแตกต่าง ใน
เร่ืองการยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
 

ตาราง 4.72 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ดา้นปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable อำยุงำน (I) อำยุงำน (J) 
Mean 

Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

    

16-20 ปี นอ้ยกวา่ 2 ปี .464* .002 
 2-5 ปี .452* .000 
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ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี 

 6-10 ปี .360* .010 

 

จากตารางท่ี 4.72 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ย

วิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า  กลุ่มตวัอย่าง

ท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความยินดีในการช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การ

พฒันาขององคก์รอย่างเต็มท่ี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน นอ้ยกว่า 2 ปี จนถึงกลุ่มท่ีมีอายุงาน 

10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.73 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยจูงใจ) 

      

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 

15,000-30,000 บาท 104 4.231 .487 3.390 .005 
30,001-45,000 บาท 187 4.148 .524   
45,001-60,000 บาท 88 4.31 .488   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

15,000-30,000 บาท 104 4.16 .640 5.005 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.05 .561   
45,001-60,000 บาท 88 4.30 .483   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
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90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้/งานหน่วยงาน 

15,000-30,000 บาท 104 3.75 .693 2.379 .038 
30,001-45,000 บาท 187 3.80 .671   
45,001-60,000 บาท 88 3.81 .756   
60,001-75,000 บาท 15 3.93 .594   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .782   

ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในดา้นความรู้
ความสามารถ 

15,000-30,000 บาท 104 3.87 .608 4.065 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.83 .598   
45,001-60,000 บาท 88 4.01 .536   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติั
แก่พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 3.93 .468 5.709 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.93 .539   
45,001-60,000 บาท 88 4.02 .525   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .632   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีใน
การท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

15,000-30,000 บาท 104 4.03 .565 3.951 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.12 .584   
45,001-60,000 บาท 88 4.14 .507   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.59 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .596 3.846 .002 
30,001-45,000 บาท 187 3.78 .680   
45,001-60,000 บาท 88 3.97 .615   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .352   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
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90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

15,000-30,000 บาท 104 3.95 .644 5.901 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.84 .592   
45,001-60,000 บาท 88 3.91 .689   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

15,000-30,000 บาท 104 4.04 .573 5.246 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.95 .633   
45,001-60,000 บาท 88 4.10 .568   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ในสายงานใหสู้งขึ้น 

15,000-30,000 บาท 104 3.56 .786 4.937 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.50 .812   
45,001-60,000 บาท 88 3.69 .862   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.06 .429   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้
ส่ิงต่างๆจากการอบรมเพิ่มพูน
ความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

15,000-30,000 บาท 104 4.03 .599 4.982 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.93 .587   
45,001-60,000 บาท 88 4.16 .544   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .717   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

 

จากตารางท่ี 4.73 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

แรงจูงใจในงานดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่ามีความแตกต่างใน
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เร่ืองการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดเ้ป็นอย่างดี และ

ไดรั้บการยกย่องชมเชยจากหัวหน้า/หน่วยงาน ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสเสนอ

ความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนักงานในองคก์ร ทราบบทบาทและหน้าท่ีในการ

ท างานเป็นอย่างดี ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม มีส่วนร่วมในการก าหนด

แผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน มีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีในงาน มีโอกาสได้

เล่ือนต าแหน่งในสายงานให้สูงขึ้น และไดเ้รียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ีหน่วยงาน

มอบให ้

 

ตาราง 4.74 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ปัจจัยจูงใจ) 

    

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

75,001 – 
90,000 บาท 

30,001 - 
45,000 บาท 

.385* .043 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้
ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

30,001 - 
45,000 บาท 

45,001-60,000 
บาท 

-.247* .011 

 
75,001 – 

90,000 บาท 
-.481* .012 

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.603* .013 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.551* .026 

 
45,001-60,000 

บาท 
.546* .044 
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ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในดา้นความรู้ความสามารถ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.488* .020 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.524* .006 

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่
พนกังานคนอ่ืนๆในองคก์ร 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.467* .018 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.470* .012 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.538* .001 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.540* .001 

 
45,001-60,000 

บาท 
.448* .018 

ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการ
ท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.559* .002 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.471* .014 

 
45,001-60,000 

บาท 
.452* .035 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบของ
ท่านมีความเหมาะสม 

75,001 – 
90,000 บาท 

30,001 - 
45,000 บาท 

.572* .006 

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงานและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.519* .022 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.631* .001 

 
45,001-60,000 

บาท 
.561* .010 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.491* .026 
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ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.578* .002 

ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใน
สายงานใหสู้งขึ้น 

30,001 - 
45,000 บาท 

60,001-75,000 
บาท 

-.636* .044 

 
90,001 บาทขึ้น

ไป 
-.836* .032 

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆจากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ี
หน่วยงานมอบให้ 

30,001 - 
45,000 บาท 

45,001-60,000 
บาท 

-.229* .042 

 
60,001-75,000 

บาท 
-.470* .047 

 
75,001 – 

90,000 บาท 
-.540* .005 

 

จากตารางท่ี 4.74 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ือง

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าในงาน มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในสายงาน และได้

เรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให้ น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท รายไดเ้ฉล่ีย 60,001-75,000 บาท และรายไดเ้ฉล่ีย 90,001 บาทขึ้น

ไปอย่างมีนัยส าคญั นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดบั

ความคิดเห็นเร่ืองความสามารถในการฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหัวหนา้

งาน เพื่อนร่วมงาน มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่คนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

ทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการท างานเป็นอยา่งดี ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม มี

ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน รวมถึงการมีอิสระในการท างานตาม

บทบาทหน้าท่ี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15 ,000 - 30,000 บาท ไปจนถึงกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.75 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ี

มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน) 

      

บริษทัช้ีแจงนโยบายการ
บริหารงานขององคก์รใหท้ราบ
อยา่งทัว่ถึง 

15,000-30,000 บาท 104 3.93 .612 4.972 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.93 .563   
45,001-60,000 บาท 88 4.01 .536   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.59 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ใน
การบริหารจดัการ 

15,000-30,000 บาท 104 3.94 .518 8.370 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.82 .695   
45,001-60,000 บาท 88 4.06 .382   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.59 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมี
ความเป็นธรรม 

15,000-30,000 บาท 104 3.98 .418 3.138 .009 
30,001-45,000 บาท 187 3.87 .694   
45,001-60,000 บาท 88 3.998 .536   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .516 3.795 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.98 .618   
45,001-60,000 บาท 88 4.03 .490   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .594   
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75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

15,000-30,000 บาท 104 3.79 .515 4.047 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.90 .697   
45,001-60,000 บาท 88 4.05 .523   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และ
พร้อมใชง้าน 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .527 5.450 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.95 .642   
45,001-60,000 บาท 88 4.13 .424   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิ
พอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มี
บรรยากาศชวนใหท้ างาน 

15,000-30,000 บาท 104 3.91 .464 5.475 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.01 .596   
45,001-60,000 บาท 88 4.08 .485   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู่ 

15,000-30,000 บาท 104 3.86 .703 3.010 .011 
30,001-45,000 บาท 187 3.86 .601   
45,001-60,000 บาท 88 3.97 .513   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 . 493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

 

จากตารางท่ี 4.75 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

แรงจูงใจในงาน ด้านปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี Oneway ANOVA 
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โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบวา่มีความแตกต่าง

ในเร่ืองการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององค์กรให้พนักงานทราบอย่างทัว่ถึง องค์กรมีความ

ยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเป็นธรรม หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้

ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นในการท างาน สามารถบริหารจดัการภายในหน่วยงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ 

และพร้อมใช้งาน สถานท่ีท างานของมีลักษณะแวดล้อมท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่าง

เพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน และรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 

 

ตาราง 4.76 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจใน

งาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อ
เดือน (I) 

รำยได้ต่อ
เดือน (J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน) 

    

บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงานของ
องคก์รใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.656* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.663* .000 

 
45,001-

60,000 บาท 
.577* .002 

องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ในการ
บริหารจดัการ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.646* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.770* .000 

 
45,001-

60,000 บาท 
.531* .010 
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กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความ
เป็นธรรม 

75,001 – 
90,000 บาท 

30,001 - 
45,000 บาท 

.487* .018 

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษาและรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.478* .018 

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.564* .006 

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชต้่างๆในการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอและพร้อมใชง้าน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.568* .001 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.519* .004 

สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ 
แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้
ท างาน 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.487* .016 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.557* .001 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.460* .011 

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู่ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.497* .029 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.497* .020 

 

จากตารางท่ี 4.76 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองลกัษณะ

แวดล้อมท่ีดีในท่ีท างาน เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่างเพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้ท างาน 

มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท และนอกจากนั้นยงัมีกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ืองการช้ีแจงนโยบายการ
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บริหารงานขององค์กรให้พนักงานทราบอย่างทัว่ถึง องค์กรมีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการ 

กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเป็นธรรม หัวหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟัง

ความคิดเห็นในการท างาน สามารถบริหารจัดการภายในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ และพร้อมใช้งาน 

มากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 บาทไปจนถึง 60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.77 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงานจ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยลกัษณะงำน) 

      

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็น
งานท่ีน่าสนใจ 

15,000-30,000 บาท 104 3.89 .652 3.767 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.00 .549   
45,001-60,000 บาท 88 3.98 .625   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .561   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .635 6.283 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.01 .503   
45,001-60,000 บาท 88 4.05 .585   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ี 

15,000-30,000 บาท 104 3.98 .574 6.723 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.97 .600   
45,001-60,000 บาท 88 4.09 .560   
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60,001-75,000 บาท 15 4.67 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่าน
ท าอยู ่

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .665 6.551 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.82 .655   
45,001-60,000 บาท 88 4.03 .466   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

งานของท่านเป็นงานท่ีมี
คุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 3.96 .573 6.964 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.04 .506   
45,001-60,000 บาท 88 4.10 .480   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.65 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

15,000-30,000 บาท 104 3.90 .583 7.976 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.99 .586   
45,001-60,000 บาท 88 4.16 .426   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .483   
75,001–90,000 บาท 17 4.65 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึก
ประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจ 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .602 7.014 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.97 .553   
45,001-60,000 บาท 88 4.05 .565   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.65 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

 
จากตารางท่ี 4.77 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway 
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ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าดา้นปัจจยัลกัษณะ
งาน มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั ความรู้สึกพอใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบ การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท าอยู่อย่าง
เต็มท่ี ความรู้สึกสบายใจกับงาน รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร และทา้ทายความสามารถท าใหรู้้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจในงาน 

 

ตาราง 4.78 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยลกัษณะงำน) 

    

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ี
น่าสนใจ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.576* .003 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.471* .027 

 
45,001-60,000 

บาท 
.493* .026 

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.554* .005 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.624* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.465* .016 

ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์น
งานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.686* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
,693* .000 
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45,001-60,000 

บาท 
.576* .006 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.490* .019 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.497* .011 

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท าอยู่ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.624* .002 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.652* .000 

งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์
ต่อหน่วยงาน และองคก์ร 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.438* .035 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.686* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.604* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.545* .001 

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.743* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.658* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.488* .013 

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึกประสบ
ความส าเร็จและภาคภูมิใจ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.722* .000 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.674* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.602* .001 
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จากตารางท่ี 4.78 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตาม

กลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติพบว่าด้านกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดบัความ

คิดเห็นเร่ืองความรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า

อยู่อย่างเต็มท่ี และงานนั้นๆ มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน และองค์กร มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียน 15,000 - 30,000 บาท อย่างมีนัยส าคญั และนอกจากนั้นยงัมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ีย 75,001 – 90,000 บาท ระดับความคิดเห็นเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าอยู่ปัจจุบัน โดย

สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานอย่างเตม็ท่ี รู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยู ่ซ่ึงงานนั้นเป็นงานท่ีมี

คุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน และองค์กร ทา้ทายความสามารถและท าให้รู้สึกประสบความส าเร็จ 

ภาคภูมิใจในงาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตั้งแต่ 15,000 ไปจนถึง 60,000 บาท อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.79 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  
 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค่ำตอบแทน) 

      

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการ
ท างานน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ประจ าวนั 

15,000-30,000 บาท 104 3.70 .695 5.058 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.66 .768   
45,001-60,000 บาท 88 3.83 .629   
60,001-75,000 บาท 15 4.00 .378   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดี 

15,000-30,000 บาท 104 3.67 .645 4.454 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.55 .811   
45,001-60,000 บาท 88 3.73 .690   



145 
 

 

60,001-75,000 บาท 15 4.00 .535   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

15,000-30,000 บาท 104 3.66 .732 3.310 .006 
30,001-45,000 บาท 187 3.51 .900   
45,001-60,000 บาท 88 3.68 .736   
60,001-75,000 บาท 15 3.93 .594   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.67 .707   

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม 

15,000-30,000 บาท 104 3.75 .570 4.179 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.59 .774   
45,001-60,000 บาท 88 3.73 .656   
60,001-75,000 บาท 15 4.07 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

 
จากตารางท่ี 4.79 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่าดา้น
ปัจจยัค่าตอบแทน มีความแตกต่างในเร่ืองรายได้จากการท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายประจ าวนั 
อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัจดัว่าอยู่ในระดบัดี พอใจกบัรายไดปั้จจุบนั และเช่ือว่าบริษทัมีเกณฑ์การ
ใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
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ตาราง 4.80 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค่ำตอบแทน) 

    

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างาน
น้ีเพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.651* .006 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.690* .002 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่าน
จดัวา่อยูใ่นระดบัดี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.562* .049 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.684* .003 

ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

75,001 – 
90,000 บาท 

30,001 - 45,000 
บาท 

.727* .006 

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

75,001 – 
90,000 บาท 

30,001 - 45,000 
บาท 

.647* .003 

 

จากตารางท่ี 4.80 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตาม

กลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดบัความ

คิดเห็นเร่ืองรายไดจ้ากการท างานปัจจุบนัเพียงพอต่อการใชจ่้าย โดยอตัราเงินเดือนในปัจจุบนัถือว่า

อยู่ในระดบัดี มีความพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ และเช่ือว่าบริษทัมีเกณฑก์ารให้เงินเดือนท่ีเหมาะสม

และยุติธรรม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย 15,000 บาทไปจนถึงรายไดต้่อเดือนเฉล่ีย 45,000 

บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.81 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาศและความกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนโอกำศและควำมก้ำวหน้ำ) 

      

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน 

15,000-30,000 บาท 104 3.78 .687 4.771 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.73 .706   
45,001-60,000 บาท 88 3.84 .623   
60,001-75,000 บาท 15 4.07 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

15,000-30,000 บาท 104 3.81 .542 3.012 .011 
30,001-45,000 บาท 187 3.76 .741   
45,001-60,000 บาท 88 3.80 .790   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .352   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

การเล่ือนต าแหน่งของท่านตอ้งใช้
เวลาพิจารณาผลงานนานหลายปี 

15,000-30,000 บาท 104 3.91 .559 3.581 .004 
30,001-45,000 บาท 187 3.89 .607   
45,001-60,000 บาท 88 4.08 .731   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .437   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.44 1.014   

 

จากตารางท่ี 4.81 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาศและความกา้วหน้า จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี 

Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
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พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืองโอกาสกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงการท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่

กบัความสามารถในการปฏิบติังาน และตอ้งใชเ้วลาพิจารณาผลงานนานหลายปี 

 

ตาราง 4.82 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาศและความกา้วหนา้ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยโอกำศและ

ควำมก้ำวหน้ำ) 
    

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.692* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.738* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.630* .006 

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.545* .038 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.594* .011 

 
45,001-60,000 

บาท 
.557* .035 

การเล่ือนต าแหน่งของท่านตอ้ง
ใชเ้วลาพิจารณาผลงานนาน
หลายปี 

75,001 – 
90,000 บาท 

90,001 บาทขึ้น
ไป 

.791* .034 
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จากตารางท่ี 4.82 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ข้อมูลเ ก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยโอกาศและ

ความก้าวหน้าในงาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 

90,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการปรับเล่ือนต าแหน่ง

ขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 

บาท ไปจนถึงรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,000 บาท นอกจากนั้นยงัมีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการเล่ือน

ต าแหน่งท่ีตอ้งใช้เวลาพิจารณาผลงานนานหลายปี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

90,001 บาทขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.83 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนผู้บังคับบัญชำ) 

      

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบ
ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนว
ทางการท างาน เพื่อใหง้านของ
ท่านมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

15,000-30,000 บาท 104 3.87 .541 3.219 .007 
30,001-45,000 บาท 187 3.96 .585   
45,001-60,000 บาท 88 3.94 .464   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

ในการท างานหวัหนา้จะบอกกบั
ท่านเสมอวา่ ท่านท างานไดดี้
เพียงใด ท าใหท้่านสามารถ
น าไปปรับปรุงการท างานของ
ตนเองได ้

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .587 3.997 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.91 .584   
45,001-60,000 บาท 88 3.91 .618   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
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90,001 บาทขึ้นไป 9 3.67 .707   

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การ
ประชุมร่วมกนัเพื่อหารือ และ
วางแผนการท างานทุกคร้ัง 

15,000-30,000 บาท 104 3.84 .559 4.527 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.90 .579   
45,001-60,000 บาท 88 3.97 .441   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.45 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจง
ใหท้่านทราบรายละเอียดของ
งานไดอ้ยา่งชดัเจน 

15,000-30,000 บาท 104 3.77 .627 3.301 .006 
30,001-45,000 บาท 187 3.87 .621   
45,001-60,000 บาท 88 3.93 .563   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .437   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านเขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ 

15,000-30,000 บาท 104 3.92 .456 2.579 .026 
30,001-45,000 บาท 187 3.99 .613   
45,001-60,000 บาท 88 3.98 .546   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

เม่ือท่านท างานผิดพลาด 
หวัหนา้จะใหค้  าแนะน าท่ีดีและ
ใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุง
การท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาด
อีก 

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .498 2.798 .017 
30,001-45,000 บาท 187 4.00 .656   
45,001-60,000 บาท 88 3.92 .698   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี 

15,000-30,000 บาท 104 3.89 .501 3.023 .011 
30,001-45,000 บาท 187 3.99 .626   
45,001-60,000 บาท 88 3.99 .557   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
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90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   
 

จากตารางท่ี 4.83 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความพึงพอใจในงาน ด้านผูบ้งัคบับัญชา จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่าดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา มีความแตกต่างในเร่ืองหัวหนา้งานมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการ
ท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และในการท างานหัวหน้าจะบอกเสมอว่าท างานไดดี้
เพียงใด ท าให้สามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได ้มีการจดัให้มีการประชุมร่วมกนัเพื่อ
หารือ และวางแผนการท างานทุกคร้ัง ช้ีแจงให้ทราบรายละเอียดของงานไดอ้ย่างชดัเจน เปิดโอกาส
ให้เขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ และเม่ือท างานผิดพลาด หัวหนา้จะให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ 
เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก และหัวหนา้มกัจะเปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความ
คิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 

ตาราง 4.84 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนผู้บังคับบัญชำ) 

    

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณดี 
โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างาน 
เพื่อใหง้านของท่านมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.488* .009 

ในการท างานหวัหนา้จะบอกกบัท่าน
เสมอวา่ ท่านท างานไดดี้เพียงใด ท า
ใหท้่านสามารถน าไปปรับปรุงการ
ท างานของตนเองได ้

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.487* .043 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.507* .016 
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30,001 - 

45,000 บาท 
.444* .046 

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การประชุม
ร่วมกนัเพื่อหารือ และวางแผนการ
ท างานทุกคร้ัง 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.497* .015 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.430* .050 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.516* .005 

 
30,001 - 

45,000 บาท 
.449* .017 

หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงให้
ท่านทราบรายละเอียดของงานได้
อยา่งชดัเจน 

15,000 - 
30,000 บาท 

60,001-75,000 
บาท 

-.497* .042 

 
75,001 – 

90,000 บาท 
-.466* .047 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
เขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.430* .048 

เม่ือท่านท างานผิดพลาด หวัหนา้จะ
ใหค้  าแนะน าท่ีดีและใหก้ าลงัใจ เพื่อ
น าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้
ขอ้ผิดพลาดอีก 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.507* .027 

หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 
30,000 บาท 

.459* .033 

 

จากตารางท่ี 4.84 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่ม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ือง

ความสามารถในการช้ีแจงรายละเอียดของงานไดอ้ยา่งชดัเจนของหัวหนา้งาน นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท และกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท 
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นอกจากน้ียงัมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ือง

หัวหนา้มีไหวพริบ ช่วยแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ซ่ึงหัวหนา้

จะบอกเสมอว่า ท างานได้ดีเพียงใดท าให้สามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได้ มีการ

จดัการประชุมร่วมกนัเพื่อหารือ และวางแผนการท างานทุกคร้ัง หัวหนา้จะเปิดโอกาสให้เขา้พบได้

ทุกเวลาท่ีตอ้งการ และเม่ือท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ เพื่อน าไป

ปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก โดยหัวหนา้เปิดโอกาสให้สามารถแสดงความคิดเห็นใน

การท างานอย่างเต็มท่ี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15 ,000 - 30,000 บาท อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.85 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน) 

      

เพื่อนร่วมงานของท่านให้
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดี 

15,000-30,000 บาท 104 4.00 .521 2.825 .016 
30,001-45,000 บาท 187 3.98 .630   
45,001-60,000 บาท 88 4.00 .606   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.89 .601   

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตน
เป็นอยา่งดี 

15,000-30,000 บาท 104 3.97 .548 2.989 .012 
30,001-45,000 บาท 187 3.97 .581   
45,001-60,000 บาท 88 3.95 .623   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   
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จากตารางท่ี 4.85 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความพึงพอใจในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  พบว่ามี
ความแตกต่างในเร่ืองเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี  และมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี 

 
ตาราง 4.86 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน) 

    

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.471* .036 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.492* .016 

 
45,001-60,000 

บาท 
.471* .041 

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็น
อยา่งดี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.499* .014 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.497* .010 

 
45,001-60,000 

บาท 
.516* .011 

 

จากตารางท่ี 4.86 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่ม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิติพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ือง

เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันและกันเป็นอย่างดี  ต่างมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตน 

มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 บาทไปจนถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.87 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัด้านความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้ต่อเดือน โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน       

งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ
วิจารณญาณส่วนตวัในการ
ด าเนินงาน 

15,000-30,000 บาท 104 4.06 .774 3.948 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.05 .728   
45,001-60,000 บาท 88 4.34 .585   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .702   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.56 .527   

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลาย
อยา่งในงานท่ีท าดว้ยตนเอง 

15,000-30,000 บาท 104 4.10 .704 4.476 .001 
30,001-45,000 บาท 187 4.02 .740   
45,001-60,000 บาท 88 4.31 .684   
60,001-75,000 บาท 15 4.60 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.44 .726   

งานของท่านตอ้งใชท้กัษะ
หลากหลายดา้นเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วง 

15,000-30,000 บาท 104 4.12 .715 4.512 .001 
30,001-45,000 บาท 187 4.10 .591   
45,001-60,000 บาท 88 4.34 .544   
60,001-75,000 บาท 15 4.60 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.44 .726   
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งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จ
สมบูรณ์ 

15,000-30,000 บาท 104 4.08 .634 3.889 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.05 .654   
45,001-60,000 บาท 88 4.24 .547   
60,001-75,000 บาท 15 4.60 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.44 .726   

 
จากตารางท่ี 4.87 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

ความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่ามีความแตกต่างในเร่ือง
การใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือวิจารณญาณส่วนตวัในการด าเนินงาน ความสามารถในการ
ตดัสินใจไดห้ลายอย่างในงาน และงานท่ีท าตอ้งใช้ทกัษะหลากหลายดา้น เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 
และสามารถท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 

 
ตาราง 4.88 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความ
เป็นอิสระในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน     
งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ
วิจารณญาณส่วนตวัในการ
ด าเนินงาน 

45,001-60,000 
บาท 

30,001 - 45,000 
บาท 

.293* .020 

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่ง
ในงานท่ีท าดว้ยตนเอง 

45,001-60,000 
บาท 

30,001 - 45,000 
บาท 

.285* .028 

60,001-75,000 
บาท 

30,001 - 45,000 
บาท 

.579* .036 
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งานของท่านตอ้งใชท้กัษะ
หลากหลายดา้นเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วง 

30,001 - 45,000 
บาท 

45,001-60,000 
บาท 

-.239* .040 

 
60,001-75,000 

บาท 
-.498* .039 

งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.523* .035 

 
45,001-60,000 

บาท 
.547* .016 

 

จากตารางท่ี 4.88 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติพบวา่

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองโอกาสในการใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือวิจารณญาณส่วนตวัในการด าเนินงาน และสามารถตดัสินใจไดห้ลาย

อยา่งในงานท่ีท าดว้ยตนเอง มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท อยา่ง

มีนยัส าคญั และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ือง

การใชท้กัษะหลากหลายดา้นในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาทและ 60,001-75,000 บาทบาท อย่างมีนัยส าคญั นอกจากน้ีกลุ่ม 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ืองการท างานท่ี

สามารถท าเองตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 

30,000 บาท และ 45,001-60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.89 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน 

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนปัจจัยกำรฝึกอบรม) 

      

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
ฝึกอบรมทุกปี 

15,000-30,000 บาท 104 3.87 .608 3.484 .004 
30,001-45,000 บาท 187 3.98 .652   
45,001-60,000 บาท 88 4.13 .475   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

องคก์รของท่านน าความตอ้งการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .587 5.031 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.96 .638   
45,001-60,000 บาท 88 4.13 .450   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.35 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรม 
ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .604 4.174 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.92 .613   
45,001-60,000 บาท 88 4.08 .530   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.12 .600   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้ง
ภายใน และภายนอกองคก์รใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

15,000-30,000 บาท 104 3.82 .604 5.450 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.91 .589   
45,001-60,000 บาท 88 4.03 .556   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
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75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .333   

องคก์รของท่านส่งเสริมการ
ฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน และ
นอกสถานท่ี 

15,000-30,000 บาท 104 3.83 .660 5.570 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.95 .637   
45,001-60,000 บาท 88 4.08 .460   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

 
จากตารางท่ี 4.89 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

การพฒันาทกัษะพนักงาน ด้านปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี 
Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืององคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุก
ปี และน าความต้องการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัดฝึกอบรม  โดยมีการจัดฝึกอบรมใน
หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีตามความรับผิดชอบ จดัสรรงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์รในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร และส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากร
ทั้งใน และนอกสถานท่ี 
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ตาราง 4.90 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ

พฒันาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่ ด้วยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนปัจจัยกำรฝึกอบรม) 

    

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
ฝึกอบรมทุกปี 

45,001-60,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.260* .044 

องคก์รของท่านน าความตอ้งการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

15,000 - 30,000 
บาท 

45,001-60,000 
บาท 

-.279* .014 

 
75,001-90,000 

บาท 
-.507* .013 

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรม 
ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.621* .003 

 
45,001-60,000 

บาท 
.547* .0101 

องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้ง
ภายใน และภายนอกองคก์รใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

75,001-90,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.653* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.556* .002 

องคก์รของท่านส่งเสริมการ
ฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งในและนอก
สถานท่ี 

75,001-90,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.644* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.524* .009 
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จากตารางท่ี 4.90 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยการพฒันาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการฝึกอบรม 

จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท มีระดับ

ความคิดเห็นเร่ืองการส ารวจความต้องการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี มากกว่ากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท อย่างมีนยัส าคญั และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการน าความตอ้งการของบุคลากรมา

พิจารณาในการจดัฝึกอบรมขององคก์ร นอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 

บาท และกลุ่ม 75,001-90,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั ความคิดเห็นเร่ืองการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได ้60,001-75,000 บาท มีระดบั

ความคิดเห็นต่อเร่ืองน้ี มากกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท และกลุ่ม 45,001-

60,000 บาท อย่างมีนัยส าคญั รวมถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉ ล่ียต่อเดือน 75,001-90,000 บาท มี

ระดบัความคิดเห็นเร่ืองการจดัสรรงบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรใน

สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร องคก์รมีการส่งเสริมการฝึกอบรมทั้งในและนอกสถานท่ี มากกว่า

กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 บาท ไปจนถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได ้45,000 บาท อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.91 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนปัจจัยกำรศึกษำ) 

      

องคก์รของท่านมีการส ารวจ
ความตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อ
ทุกปี 

15,000-30,000 บาท 104 3.38 .874 2.542 .028 
30,001-45,000 บาท 187 3.36 .840   
45,001-60,000 บาท 88 3.01 .916   
60,001-75,000 บาท 15 3.33 .724   
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75,001–90,000 บาท 17 3.12 1.111   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.11 .333   

องคก์รของท่านไดเ้ตรียมความ
พร้อมใหบุ้คลากรก่อนรับ
การศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น 
อบรมภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ 
เป็นตน้ 

15,000-30,000 บาท 104 3.59 .808 3.411 .005 
30,001-45,000 บาท 187 3.57 .761   
45,001-60,000 บาท 88 3.60 .704   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 3.18 1.131   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.44 .527   

 
จากตารางท่ี 4.91 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

การพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  พบว่ามี
ความแตกต่างในเร่ืองการส ารวจความตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อทุกปี องคก์รมีการเตรียมความพร้อม
ใหบุ้คลากรก่อนรับการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

 
ตาราง 4.92 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ

พฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
(ด้ำนปัจจัยกำรศึกษำ) 

    

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อทุกปี 

45,001-60,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

-.373* .047 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
-.352* .027 

องคก์รของท่านไดเ้ตรียมความพร้อม
ใหบุ้คลากรก่อนรับการศึกษาใน

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.680* .021 
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ระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรม
ภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.694* .012 

 
45,001-60,000 

บาท 
.664* .031 

 
75,001 – 90,000 

บาท 
1.090* .001 

 

จากตารางท่ี 4.92 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนก

ตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท มีระดับความ

คิดเห็นเร่ืองการส ารวจความตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อทุกปีขององค์กร น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาทและ 30,001 - 45,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ และกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการเตรียมความพร้อม

ให้บุคลากรก่อนรับการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ มากกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 ไปจนถึง 60,000 บาทและกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.93 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน  
(ด้ำนปัจจัยกำรพฒันำ) 

      

องคก์รของท่านมีการส ารวจ
ความตอ้งการของบุคลากรใน
เร่ืองการพฒันาตนเองทุกปี 

15,000-30,000 บาท 104 3.81 .640 3.639 .003 
30,001-45,000 บาท 187 3.79 .626   
45,001-60,000 บาท 88 3.84 .565   
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60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.23 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.24 .667   

องคข์องท่านจดัใหมี้หลกัสูตร
ฝึกอบรม ในเร่ืองการพฒันา
ตนเอง และสามารถน าไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ต่องานได ้

15,000-30,000 บาท 104 3.80 .644 3.481 .004 
30,001-45,000 บาท 187 3.88 .623   
45,001-60,000 บาท 88 3.94 .464   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.78 .667   

องคก์รของท่านมีการส่งเสริม
การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ผา่นระบบ
คอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผา่น
Internet, e-learning 

15,000-30,000 บาท 104 3.81 .592 4.481 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.89 .642   
45,001-60,000 บาท 88 3.95 .426   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .831   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.78 .667   

องคก์รของท่านสนบัสนุน
งบประมาณ ดา้นการพฒันา
ตนเองของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

15,000-30,000 บาท 104 3.80 .538 5.711 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.78 .558   
45,001-60,000 บาท 88 3.95 .453   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.24 .664   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.78 .667   

 
จากตารางท่ี 4.93 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

การพฒันาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการพัฒนา จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี 
Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืองการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเร่ืองการพฒันาตนเอง การจดัให้
มีหลกัสูตรฝึกอบรมเร่ืองการพฒันาตนเอง และสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานได้ มีการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผ่าน Internet, e-learning และ
สนบัสนุนงบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเองของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 
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ตาราง 4.94 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ

พัฒนาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการพัฒนา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่  ด้วยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
(ด้ำนปัจจัยกำรพฒันำ) 

    

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
พฒันาตนเองทุกปี 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.526* .032 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.542* .017 

องคข์องท่านจดัใหมี้หลกัสูตร
ฝึกอบรม ในเร่ืองการพฒันาตนเอง 
และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่องานได ้

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.535* .019 

องคก์รของท่านมีการส่งเสริมการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง ผา่นระบบ
คอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผา่น
Internet, e-learning 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.659* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.579* .005 

 
45,001-60,000 

บาท 
.512* .033 

องคก์รของท่านสนบัสนุน
งบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

60,001-75,000 
บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.535* .005 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.553* .002 

 
จากตารางท่ี 4.94 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการพฒันา  จ าแนก
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ตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติพบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดับความ
คิดเห็นเร่ืองการส ารวจความต้องการของบุคลากรเร่ืองการพฒันาตนเอง  การจัดให้มีหลักสูตร
ฝึกอบรม ในเร่ืองการพฒันาตนเอง และสามารถน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่องานได้ มีการส่งเสริม
การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผ่าน Internet, e-learning และสนับสนุน
งบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเองของบุคลากรอยา่งเพียงพอ มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 15,000 บาท ไปจนถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตาราง 4.95 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มรายได้ต่อเดือน โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร       

องคก์รของท่านสนบัสนุนให้
ท่าน มีอิสระทางความคิดในการ
ริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 3.85 .436 13.119 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.86 .606   
45,001-60,000 บาท 88 4.11 .440   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.71 .470   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ี
จะกระทบกบัการท างานของ
ท่าน เพื่อความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 3.92 .475 6.199 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.98 .618   
45,001-60,000 บาท 88 4.11 .440   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.65 .493   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   
15,000-30,000 บาท 104 3.82 .604 6.337 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.86 .618   



167 
 

 

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส 
และใหพ้นกังานไดท้ดลองงาน
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
 

45,001-60,000 บาท 88 3.99 .536   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .717   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

องคก์รของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายและวตัถุประสงคด์า้น
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

15,000-30,000 บาท 104 3.90 .493 9.866 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.94 .606   
45,001-60,000 บาท 88 4.11 .535   
60,001-75,000 บาท 15 4.47 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.71 .470   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่าน
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความ
คาดหวงัขององคก์รเป็นอยา่งดี 

15,000-30,000 บาท 104 3.94 .554 6.481 .001 
30,001-45,000 บาท 187 4.02 .523   
45,001-60,000 บาท 88 4.16 .477   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อ
กระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงานเกิด
พฤติกรรมการประสานงาน และ
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

15,000-30,000 บาท 104 3.89 .606 6.146 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.87 .646   
45,001-60,000 บาท 88 4.09 .539   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

ท่านมีส่วนร่วม และพร้อมจะเขา้
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 4.01 .493 3.808 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.00 .529   
45,001-60,000 บาท 88 4.10 .504   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

องคก์รของท่านสนบัสนุน
พนกังาน ใหมี้ส่วนร่วมในการ

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .596 6.666 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.88 .550   
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เสนอความคิดเห็น ดา้นการ
บริหารองคก์รอยูเ่สมอ 
 

45,001-60,000 บาท 88 4.03 .596   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน
ท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
หวัหนา้งานของท่านจะ
สนบัสนุน และใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

15,000-30,000 บาท 104 3.92 .456 4.944 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.04 .546   
45,001-60,000 บาท 88 4.25 .461   
60,001-75,000 บาท 15 4.20 .414   
75,001–90,000 บาท 17 4.29 .470   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

องคก์รของท่านก าหนด
กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายใน
องคก์รอยา่งเหมาะสม 

15,000-30,000 บาท 104 3.87 .592 4.315 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.99 .524   
45,001-60,000 บาท 88 4.02 .428   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

15,000-30,000 บาท 104 3.92 .516 5.279 .000 
30,001-45,000 บาท 187 4.02 .553   
45,001-60,000 บาท 88 4.06 .554   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่าน
ท างานอยูใ่นทางเสียหาย ท่าน
พร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็น
บุคลากรคนหน่ึงขององคก์ร 
และพร้อมจะช้ีแจง เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีดีต่อองคก์รท่ีท่าน
ท างานอยู่ 

15,000-30,000 บาท 104 4.03 .599 3.784 .002 
30,001-45,000 บาท 187 4.12 .631   
45,001-60,000 บาท 88 4.23 .541   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.59 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500 

  

15,000-30,000 บาท 104 3.99 .549 6.321 .000 
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องคก์รของท่านมีขอ้ก าหนด
ชดัเจนในการให้รางวลั การปรับ
ขึ้นเงินเดือน และการเล่ือน
ต าแหน่งให้แก่พนกังาน 

30,001-45,000 บาท 187 3.76 .790   
45,001-60,000 บาท 88 3.92 .834   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .617   
75,001–90,000 บาท 17 4.59 .712   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การ
ปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือน
ต าแหน่งให้แก่พนกังานใน
องคก์ร เกิดจากผลงานมากกวา่
ระบบอาวุโส 

15,000-30,000 บาท 104 3.79 .634 5.921 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.70 .745   
45,001-60,000 บาท 88 3.78 .823   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .594   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่าน
สามารถเสนอความคิดเห็น 
เก่ียวกบันโยบายขององคก์รได้
อยา่งเปิดเผย 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .580 5.169 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.74 .702   
45,001-60,000 บาท 88 3.86 .730   
60,001-75,000 บาท 15 4.07 .704   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่าน
จะจดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือใน
ท่ีประชุม และหาทางออก
ร่วมกนั 

15,000-30,000 บาท 104 3.87 .522 5.150 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.91 .593   
45,001-60,000 บาท 88 3.92 .665   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.47 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   

การส่ือสารภายในองคก์รของ
ท่าน เป็นการส่ือสารตามล าดบั
ขั้นของสายการบงัคบับญัชาจาก
บนลงล่าง 
 

15,000-30,000 บาท 104 3.93 .544 4.867 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.96 .566   
45,001-60,000 บาท 88 4.11 .466   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.11 .782   
15,000-30,000 บาท 104 3.86 .598 4.431 .001 
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หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน
ตามสายการบงัคบับญัชา 

30,001-45,000 บาท 187 3.94 .636   
45,001-60,000 บาท 88 3.95 .710   
60,001-75,000 บาท 15 4.40 .507   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

 

จากตารางท่ี 4.95 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น

วฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืององค์กร

สนบัสนุนให้มีอิสระทางความคิดในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และพร้อม

รับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ องคก์รมีการแสวงหาโอกาสและ

ให้พนักงานได้ทดลองงานใหม่ๆ อยู่เสมอ มีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ด้านการ

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน พนักงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามความคาดหวงัขององค์กร โดยมีการจัด

กิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกนัท างาน  

องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ดา้นการบริหารองค์กรอยู่เสมอ 

และเม่ือพบปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแก้ไขได้  หัวหน้างานจะสนับสนุนและให้ความ

ช่วยเหลือเต็มท่ี องค์กรได้ก าหนดกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายในองค์กรอย่างเหมาะสม ท าให้

พนกังานยินดีท่ีจะแสดงตนและภูมิใจว่าท างานในองค์กรแห่งน้ี และเม่ือมีใครพูดถึงองคก์รในทาง

เสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นบุคลากรคนหน่ึงและพร้อมจะช้ีแจง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ี

ดีต่อองค์กร ซ่ึงองค์กรมีขอ้ก าหนดชัดเจนในการให้รางวลั  การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือน

ต าแหน่งให้แก่พนักงาน โดยเกิดจากผลงานมากกว่าระบบอาวุโส เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ

เสนอความคิดเห็น เก่ียวกบันโยบายขององคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย และเม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน

หน่วยงาน หัวหน้างานจะจดัให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้หารือในท่ีประชุม และหาทางออกร่วมกัน มีการ

ส่ือสารภายในองคก์รท่ีเป็นไปตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง และเปิดโอกาส

ใหช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา 

 



171 
 

 

ตาราง 4.96 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการ

พัฒนาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการพัฒนา โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายุเป็นรายคู่  ด้วยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อ
เดือน (I) 

รำยได้ต่อเดือน 
(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร     

องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ท่าน มี
อิสระทางความคิดในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

45,001-
60,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.267* .007 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.253* .003 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.860* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.845* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.592* .000 

ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
กระทบกบัการท างานของท่าน เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.724* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.663* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.533* .004 

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส 
และใหพ้นกังานไดท้ดลองงาน
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.516* .031 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.478* .049 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.712* .000 
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30,001 - 45,000 

บาท 
.674* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.541* .000 

องคก์รของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายและวตัถุประสงคด์า้นการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.563* .004 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.525* .007 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.802* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.765* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.592* .000 

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่านพร้อมท่ี
จะปฏิบติังานตามความคาดหวงัของ
องคก์รเป็นอยา่งดี 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.458* .024 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.587* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.513* .002 

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อ
กระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงานเกิด
พฤติกรรมการประสานงาน และ
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.635* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.663* .000 

ท่านมีส่วนร่วม และพร้อมจะเขา้
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.420* .043 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.412* .024 

องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังาน 
ใหมี้ส่วนร่วมในการเสนอความ

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.515* .019 
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คิดเห็น ดา้นการบริหารองคก์รอยู่
เสมอ 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.523* .011 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.645* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.652* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.495* .018 

เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ี
ไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุน 
และใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่านอยา่ง
เตม็ท่ี 

45,001-
60,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.327* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.207* .025 

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบ 
และขอ้บงัคบัภายในองคก์รอยา่ง
เหมาะสม 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.546* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.417* .029 

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.606* .000 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.513* .003 

 
45,001-60,000 

บาท 
.473* .015 

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างาน
อยูใ่นทางเสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะ
แสดงตนวา่เป็นบุคลากรคนหน่ึง
ขององคก์ร และพร้อมจะช้ีแจง 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อองคก์ร
ท่ีท่านท างานอยู่ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.559* .005 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.465* .032 
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องคก์รของท่านมีขอ้ก าหนดชดัเจน
ในการใหร้างวลั การปรับขึ้น
เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง
ใหแ้ก่พนกังาน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.598* .030 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.829* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.668* .010 

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับ
ขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง
ใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร เกิดจาก
ผลงานมากกวา่ระบบอาวุโส 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.682* .005 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.770* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.686* .005 

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถ
เสนอความคิดเห็น เก่ียวกบันโยบาย
ขององคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.586* .014 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.727* .000 

 
45,001-60,000 

บาท 
.607* .010 

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่านจะ
จดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ี
ประชุม และหาทางออกร่วมกนั 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.535* .017 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.491* .032 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.605* .002 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.561* .003 

 
45,001-60,000 

บาท 
.550* .007 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.467* .029 
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การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน 
เป็นการส่ือสารตามล าดบัขั้นของ
สายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.443* .037 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.479* .012 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.455* .015 

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านได้
ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานตาม
สายการบงัคบับญัชา 

60,001-
75,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.544* .029 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.556* .013 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.476* .047 

 

จากตารางท่ี 4.96 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืององคก์รสนับสนุน

ใหมี้อิสระทางความคิดในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ และเม่ือพบปัญหาในการท างาน

ท่ีไม่สามารถแกไ้ขได้ดว้ยตนเอง หัวหน้างานจะคอยสนับสนุนและให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี 

มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท และกลุ่มรายได้เฉล่ีย 30,001 - 

45,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดบัความ

คิดเห็นเร่ืององค์กรแสวงหาโอกาสและให้พนักงานได้ทดลองงานใหม่ๆ  อยู่เสมอ มีการก าหนด

เป้าหมายและวตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังานท่ีชดัเจน โดยองคก์รสนบัสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วม

ในการเสนอความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร และเม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน 

หัวหน้างานจะจัดให้ผูท่ี้เก่ียวข้องได้หารือเพื่อหาทางออกร่วมกัน มีการส่ือสารภายในองค์กร

ตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง และเปิดโอกาสให้ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั

ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ตั้งแต่ 15,000 บาทไปจนถึงกลุ่มรายไดเ้ฉล่ีย 45,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั และส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการพร้อมรับการเปล่ียนแปลง
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ท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององค์กร ซ่ึงมีการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้

แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกนัท างาน นอกจากน้ีองคก์รไดก้ าหนด

กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายในองคก์รอย่างเหมาะสม ซ่ึงท่านยินดีแสดงตนและภูมิใจว่าท างานใน

องคก์รแห่งน้ี เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รในทางเสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นบุคลากรคนหน่ึง

ขององค์กรและพร้อมจะช้ีแจง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีดีต่อองค์กร มีขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้

รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งให้แก่พนักงานท่ีเกิดจากผลงานมากกว่าระบบ

อาวุโส และองค์กรเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคิดเห็น เก่ียวกบันโยบายขององค์กรได้อย่าง

เปิดเผย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 บาทไปจนถึงกลุ่มรายไดเ้ฉล่ีย 

60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.97 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ี

มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 

      

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุย
เก่ียวกบัดา้นดีขององคก์ร กบั
บุคคลภายนอก 

15,000-30,000 บาท 104 3.93 .488 4.909 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.94 .665   
45,001-60,000 บาท 88 4.01 .442   
60,001-75,000 บาท 15 4.33 .488   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.22 .667   

ท่านรู้สึกวา่ ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

15,000-30,000 บาท 104 3.78 .638 5.460 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.82 .661   
45,001-60,000 บาท 88 3.98 .546   
60,001-75,000 บาท 15 4.27 .458   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
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90,001 บาทขึ้นไป 9 4.22 .667   

ท่านมีความรู้สึกรัก และผกูพนั
กบัองคก์รของท่าน 

15,000-30,000 บาท 104 3.88 .489 4.379 .001 
30,001-45,000 บาท 187 3.81 .684   
45,001-60,000 บาท 88 3.89 .466   
60,001-75,000 บาท 15 4.07 .258   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.22 .667   

องคก์รน้ีมีความส าคญั และมี
ความหมายกบัท่านอยา่งยิง่ 

15,000-30,000 บาท 104 3.81 .609 3.871 .002 
30,001-45,000 บาท 187 3.81 .666   
45,001-60,000 บาท 88 3.85 .492   
60,001-75,000 บาท 15 4.13 .352   
75,001–90,000 บาท 17 4.41 .507   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.00 .866   

 
จากตารางท่ี 4.97 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี Oneway ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่มีความแตกต่าง
ในเร่ืองความรู้สึกมีความสุขท่ีได้พูดคุยเก่ียวกับด้านดีขององค์กรกับบุคคลภายนอก และรู้สึกว่า
ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร มีความรู้สึกรักและผูกพนักับองค์กร เห็นว่าองค์กรมี
ความส าคญั และมีความหมายต่อตนเอง 

 
ตาราง 4.98 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 
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ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุย
เก่ียวกบัดา้นดีขององคก์ร กบั
บุคคลภายนอก 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.597* .001 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.588* .001 

 
45,001-60,000 

บาท 
.518* .010 

ท่านรู้สึกวา่ ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.633* .002 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.588* .003 

ท่านมีความรู้สึกรัก และผกูพนักบั
องคก์รของท่าน 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.527* .008 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.604* .001 

 
45,001-60,000 

บาท 
.525* .010 

องคก์รน้ีมีความส าคญั และมี
ความหมายกบัท่านอยา่งยิง่ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.604* .003 

 
30,001 - 45,000 

บาท 
.599* .002 

 
45,001-60,000 

บาท 
.559* .009 

 

จากตารางท่ี 4.98 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 

บาท มีระดับความคิดเห็นเร่ืองความรู้สึกมีความสุขท่ีได้พูดคุยเก่ียวกับด้านดีขององค์กรกับ

บุคคลภายนอก และรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร มีความรู้สึกรักและผูกพนักบั
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องค์กร มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 บาทไปจนถึงกลุ่มรายได้เฉล่ีย 

60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.99 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

      

ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการ
ด ารงชีวิต หากท่านลาออกจาก
องคก์รน้ี โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับ
อยู ่

15,000-30,000 บาท 104 3.96 .637 3.079 .010 
30,001-45,000 บาท 187 4.03 .775   
45,001-60,000 บาท 88 4.11 .702   
60,001-75,000 บาท 15 3.80 1.014   
75,001–90,000 บาท 17 4.53 .514   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.56 .726   

เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่
ลาออกจากองคก์รน้ีคือ“งานหา
ยาก” 

15,000-30,000 บาท 104 4.08 .649 3.386 .005 
30,001-45,000 บาท 187 3.86 .837   
45,001-60,000 บาท 88 4.08 .805   
60,001-75,000 บาท 15 3.93 1.163   
75,001–90,000 บาท 17 4.06 .899   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.11 1.267   

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าใน
ปัจจุบนั และจะคงอยูก่บัองคก์รไป
จนเกษียณอายุ 

15,000-30,000 บาท 104 3.18 1.022 2.993 .011 
30,001-45,000 บาท 187 3.21 1.055   
45,001-60,000 บาท 88 3.22 .890   
60,001-75,000 บาท 15 3.67 .816   
75,001–90,000 บาท 17 4.06 .556   
90,001 บาทขึ้นไป 9 3.33 1.000   
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จากตารางท่ี 4.99 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร  จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี 
Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
พบวา่มีความแตกต่างในเร่ืองท่ีกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิตหากลาออกจากองคก์รน้ี โดยไม่
มีงานอ่ืนรองรับอยู่ และเหตุผลส าคญัท่ีท าให้ไม่ลาออกคือ “งานหายาก” และมีความสุขกบังานท่ีท า
ในปัจจุบนั จึงจะคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอายุ 

 

ตาราง 4.100 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

    

ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการ
ด ารงชีวิต หากท่านลาออกจาก
องคก์รน้ี โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับ
อยู ่

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000 - 30,000 
บาท 

.568* .045 

 
90,001 บาทขึ้น

ไป 
.974* .019 

เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่
ลาออกจากองคก์รน้ีคือ“งานหา
ยาก” 

90,001 บาทขึ้น
ไป 

15,000 - 30,000 
บาท 

-.966* .010 

 
45,001-60,000 

บาท 
-.968* .011 

ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าใน
ปัจจุบนั และจะคงอยูก่บัองคก์รไป
จนเกษียณอายุ 

75,001 – 
90,000 บาท 

15,000-30,000 
บาท 

.876* .012 

 
30,001-45,000 

บาท 
.850* .011 

 
45,001-60,000 

บาท 
.843* .021 
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จากตารางท่ี 4.100 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  จ าแนก

ตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 – 90,000 บาท มีระดบัความ

คิดเห็นเร่ืองกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากลาออกจากองคก์รน้ีโดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

และยงัคงมีความสุขกบังานท่ีท าในปัจจุบนั จึงอยากจะคงอยู่กบัองค์กรไปจนเกษียณอายุ มากกว่า

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 15,000 บาทไปจนถึงกลุ่มท่ีมีรายได้ 60,000 บาท และ

กลุ่มท่ีมีรายได ้90,000 บาทขึ้นไป นอกจากนั้นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 90,000 บาทขึ้น

ไป มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองเหตุผลส าคญัท่ีท าให้ไม่ลาออกจากองคก์รน้ีคือ “งานหายาก” นอ้ยกว่า

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-30,000 บาท และกลุ่มรายได ้45,001-60,000 บาท อย่าง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.101 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดต้่อเดือน โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 รำยได้ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

      

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และ
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึงท า
ใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ี
ต่อไป 

15,000-30,000 บาท 104 3.58 .746 3.919 .002 
30,001-45,000 บาท 187 3.51 .832   
45,001-60,000 บาท 88 3.43 .828   
60,001-75,000 บาท 15 4.00 .756   
75,001–90,000 บาท 17 4.06 .556   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.00 .866   

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม 
ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาของ
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

15,000-30,000 บาท 104 4.03 .511 8.919 .000 
30,001-45,000 บาท 187 3.99 .605   
45,001-60,000 บาท 88 4.19 .451   
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60,001-75,000 บาท 15 4.53 .516   
75,001–90,000 บาท 17 4.71 .470   
90,001 บาทขึ้นไป 9 4.33 .500   

 
จากตารางท่ี 4.101 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่ามี
ความแตกต่างในเร่ืองความรู้สึกผูกพนัต่องาน และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึงท าให้ยงัคงท างานกบั
องคก์รน้ีต่อไป และยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

 

ตาราง 4.102 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน โดยจ าแนกตามกลุ่มช่วงอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
รำยได้ต่อเดือน 

(I) 
รำยได้ต่อเดือน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

    

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหท้่าน
ยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

75,001 – 90,000 
บาท 

45,001-60,000 
บาท 

.627* .049 

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี 

60,001-75,000 
บาท 

15,000-30,000 
บาท 

.504* .012 

 
30,001-45,000 

บาท 
.544* .003 

75,001 – 90,000 
บาท 

15,000-30,000 
บาท 

.677* .000 

 
30,001-45,000 

บาท 
.717* .000 
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45,001-60,000 

บาท 
.513* .006 

 

จากตารางท่ี 4.102 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบั

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่ม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 75,001 

– 90,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความรู้สึกผูกพนัต่องาน และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึงท า

ให้ยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 บาท 

อย่างมีนยัส าคญั และยงัมีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความยินดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การ

พฒันาขององค์กร มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-30,000 บาท กลุ่มตวัอย่างท่ี

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001-45,000 บาท และกลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-60,000 

บาท อย่างมีนัยส าคญั นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 60,001-75,000 บาท มีระดับ

ความคิดเห็นในเร่ืองน้ี มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-30,000 บาท อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.103 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยจูงใจ) 

      

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 4.23 .519 2.831 .061 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.19 .397 
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ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.31 .528 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 4.14 .560 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.17 .464   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.48 .508 
  

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็น
อยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 4.05 .686 3.875 .002 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.11 .458 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.33 .473 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 4.14 .560 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.14 .521   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.45 .506 
  

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
จากหวัหนา้งาน/หน่วยงาน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.66 .712 2.432 .034 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.89 .614 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.84 .665 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.87 .720 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.83 .695   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.09 .631 
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ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานในดา้นความรู้
ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.76 .696 4.657 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.05 .405 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.96 .475 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.86 .639 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.96 .505   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.24 .435 
  

ท่านมีโอกาสเสนอความ
คิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางใน
การปฏิบติัแก่พนกังานคนอ่ืนๆ 
ในองคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.86 .494 4.688 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.00 .527 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.01 .536 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.95 .615 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.06 .451   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.33 .479 
  

ท่านทราบบทบาท และหนา้ท่ี
ในการท างานของท่านเป็น
อยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.96 .654 5.209 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.16 .602 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.27 .447 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 4.09 .548 
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ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.18 .472   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.42 .502 
  

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 
 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.78 .632 4.216 .001 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.00 .527 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.85 .657 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.78 .746 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .540   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.27 .574 
  

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงาน และแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.82 .683 5.839 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.95 .575 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.91 .570 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.84 .614 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.04 .633   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.42 .502 
  

ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.94 .704 4.836 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.92 .795 
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ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.10 .431 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 4.04 .566 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.08 .499   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.48 .508 
  

ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ในสายงานใหสู้งขึ้น 
 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.43 .807 4.335 .001 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.65 .588 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.75 .725 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.61 .832 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.55 .966   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.12 .415 
  

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้
ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูน
ความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.94 .717 2.032 .073 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 4.05 .524 
  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.09 .514 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 4.06 .585 
  

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.04 .480   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.30 .684 
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จากตารางท่ี 4.103 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นในปัจจยั

แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่ามีความแตกต่างในเร่ือง

ความสามารถในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีท าไดเ้ป็น

อย่างดี การได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน หน่วยงาน และเพื่อนร่วมงานในด้านความรู้

ความสามารถ มีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนักงานคนอ่ืนๆ ใน

องคก์ร โดยทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการท างานเป็นอยา่งดี ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความ

เหมาะสม ซ่ึงมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และแนวทางในการปฏิบติังาน โดยมีอิสระในการ

ท างานตามบทบาทท่ีรับผิดชอบ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในสายงานใหสู้งขึ้น และไดรั้บโอกาสใน

การเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให ้

 

ตาราง 4.104 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ

ในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยจูงใจ) 

    

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.344* .016 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.316* .040 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.276* .024 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.402* .005 
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ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้งาน/หน่วยงาน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.430* .025 

ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในดา้นความรู้
ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.486* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.384* .019 

ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น 
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่
พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.472* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.380* .006 

ท่านทราบบทบาท และหนา้ท่ีใน
การท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.312* .004 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.468* .000 

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของท่านมีความเหมาะสม 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.490* .002 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.422* .027 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.496* .002 

ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนงาน และแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.607* .000 
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ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.478* .021 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.514* .002 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.589* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.589* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.388* .038 

ท่านมีอิสระในการท างานตาม
บทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.546* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.566* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.380* .043 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.450* .004 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.401* .018 

ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใน
สายงานใหสู้งขึ้น 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.686* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.509* .029 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.567* .009 



191 
 

 

ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้
ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.346* .033 

 

จากตารางท่ี 4.104 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า  กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าใน

งานไดเ้ป็นอย่างดี การทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการท างาน นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงาน

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ และต าแหน่งงานผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้น กลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งผูจ้ ัดการ มีระดับความคิดเห็นเร่ืองความสามารถในการปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมาย การไดรั้บการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน หน่วยงาน และเพื่อนร่วมงานในดา้นความรู้

ความสามารถ มีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติแก่พนักงานคนอ่ืนๆ 

รวมถึงปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน  และ

แนวทางในการปฏิบติังาน โดยมีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ี มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใน

สายงาน และไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรมเพิ่มพูนความรู้ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ หวัหนา้ทีม ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ฝ่ายขาย และ

ต าแหน่งงานวิศวกร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.105 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน) 

      

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.83 .643 4.200 .001 
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บริษทัช้ีแจงนโยบายการ
บริหารงานขององคก์รให้
ทราบอยา่งทัว่ถึง 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.05 .621   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.94 .519   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.04 .499   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.00 .541   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.33 .595   

องคก์รของท่านมีความ
ยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.77 .650 6.205 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.05 .524   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.93 .559   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.07 .640   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.36 .513   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.96 .603   

กฎระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์ร มีความเป็นธรรม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.90 .495 2.194 .054 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.95 .705   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.91 .484   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.93 .573   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .749   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .574   

หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการ
ใหค้  าแนะน าปรึกษา และรับ
ฟังความคิดเห็นในการท างาน
ของท่าน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.83 .666 5.050 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.11 .458   
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ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.01 .564   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.09 .526   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.96 .480   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.30 .467   

หวัหนา้งานบริหารจดัการ
ภายในหน่วยงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.70 .562 8.811 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .419   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.97 .521   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.13 .552   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.82 .783   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.24 .435   

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ใน
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
และพร้อมใชง้าน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.83 .576 6.058 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.16 .374   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.07 .635   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.06 .564   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.94 .549   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .489   

สถานท่ีท างานของท่านมี
ลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น 
อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่ง
เพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้
ท างาน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.87 .570 5.642 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.05 .664   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.09 .514   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.02 .511   
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ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.11 .469   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .496   

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงั
ปฏิบติัอยู ่

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.78 .698 3.358 .006 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .577   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.93 .531   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.87 .669   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.96 .480   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.24 .561   

 
จากตารางท่ี 4.105 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นในปัจจยั

แรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  พบว่ามีความแตกต่างในเร่ือง
การช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององค์กรให้ทราบอย่างทั่วถึง องค์กรมีความยืดหยุ่นในการ
บริหารจดัการ กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเป็นธรรม หัวหน้างานมีส่วนร่วมในการให้ค  าแนะน า
ปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นในการท างาน โดยมีการบริหารจดัการภายในหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ภายในหน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ 
และพร้อมใชง้าน มีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวน
ใหท้ างาน และท าใหรู้้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีในงาน  



195 
 

 

ตาราง 4.106 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ

ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยแรงจูงใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน) 

    

บริษทัช้ีแจงนโยบายการ
บริหารงานขององคก์รใหท้ราบ
อยา่งทัว่ถึง 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.490* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.393* .020 

องคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ใน
การบริหารจดัการ 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.298* .008 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.590* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.438* .009 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.446* .004 

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มี
ความเป็นธรรม 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.368* .026 
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หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความ
คิดเห็นในการท างานของท่าน 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.268* .012 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.477* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.339* .048 

หวัหนา้งานบริหารจดัการภายใน
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.431* .002 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.425* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.310* .010 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.538* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.423* .007 

หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต้่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และ
พร้อมใชง้าน 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.327* .030 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.529* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.424* .004 
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สถานท่ีท างานของท่านมีลกัษณะ
แวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิ
พอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มี
บรรยากาศชวนใหท้ างาน 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.239* .031 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.524* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.370* .012 

ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู่ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.460* .002 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.372* .045 

 

จากตารางท่ี 4.106 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า  กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์ร

ให้ทราบอย่างทัว่ถึง กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความเป็นธรรม รู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 

มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ และต าแหน่งงานฝ่ายขาย 

อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 นอกจากน้ีต าแหน่งงานฝ่ายขาย มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองหัวหนา้

งานมีส่วนร่วมในการให้ค  าแนะน าปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นในการท างาน มากกว่าต าแหน่ง

งาน เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญั และต าแหน่งหวัหนา้ทีม มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองหัวหนา้

งานบริหารจัดการภายในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ต่างๆ ในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ และพร้อมใช้งาน มากกว่าต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ี

ปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญั รวมถึงต าแหน่งงานวิศวกรมีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความยดืหยุน่ในการ

บริหารจดัการในองคก์ร และสถานท่ีท างานมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่ง

เพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน มากกวา่ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ และ

ต าแหน่งงานฝ่ายขาย อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 



198 
 

 

ตาราง 4.107 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยลกัษณะงำน) 

      

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั
เป็นงานท่ีน่าสนใจ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.83 .652 4.860 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.03 .440 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.99 .663 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .554   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.06 .549   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .489   

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบของงานท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมาย 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.77 .622 8.857 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .577 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.13 .548 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.00 .556   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.12 .425   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .496   

ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยู่
อยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.97 .614 3.833 .002 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .577 
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ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.06 .574 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.99 .607   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.08 .568   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.45 .506   

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ี
ท่านท าอยู่ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฎิบติัการ 

115 3.72 .756 7.465 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.08 .433 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.90 .496 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.86 .620   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.05 .539   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .489   

งานของท่านเป็นงานท่ีมี
คุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และองคก์ร 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.91 .629 6.969 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.19 .462 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.03 .425 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.11 .512   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.11 .442   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.48 .508   

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้
ทายความสามารถ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.83 .700 8.439 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.19 .397 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.03 .347 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.09 .548   
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ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.08 .499   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.48 .508   

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึก
ประสบความส าเร็จ และ
ภาคภูมิใจ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.80 .610 9.861 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.19 .569 
  

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.87 .489 
  

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.07 .573   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.10 .509   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.45 .506   

 
จากตารางท่ี 4.107 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่มีความแตกต่าง
ในเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั ความรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท าอยู่อย่างเต็มท่ี รู้สึกสบายใจกบั
งานท่ีท า เห็นว่างานท่ีท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์ร และเป็นงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ ท าใหรู้้สึกประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจ 
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ตาราง 4.108 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยลกัษณะงำน) 

    

งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็น
งานท่ีน่าสนใจ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฎิบติั

การ 
.538* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.379* .039 

ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฎิบติั

การ 
.360* .000 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.347* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.620* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.394* .043 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.394* .008 

ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.481* .001 
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ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.455* .019 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.395* .025 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.466* .002 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.370* .034 

ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท า
อยู ่

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.326* .003 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.642* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.505* .001 

งานของท่านเป็นงานท่ีมี
คุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.572* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.455* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.379* .006 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.376* .007 

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.354* .010 
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ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.259* .015 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.250* .024 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.650* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.455* .002 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.391* .008 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.401* .006 

งานของท่านท าใหท้่านรู้สึก
ประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.389* .003 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.271* .010 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.296* .003 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.655* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.655* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.589* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.384* .012 
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ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.358* .027 

 

จากตารางท่ี 4.108 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัลกัษณะงาน จ าแนกตามกลุ่ม

ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ

พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองงานท่ีท าอยู่เป็น

งานท่ีทา้ทายความสามารถ ท าให้รู้สึกประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ต าแหน่งงานหัวหน้าทีม ฝ่ายขาย วิศวกร และต าแหน่งผูจ้ดัการ อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 

ส่วนต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษและต าแหน่งงานวิศวกร มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความรู้สึกพอใจ

ในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท าอยู่ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงาน

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการอย่างมีนยัส าคญั นอกจากน้ียงัมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการ มีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองความน่าสนใจของงานท่ีท าในปัจจุบนั สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ี

ท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี และรู้สึกวา่งานนั้นเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์ร มากกวา่กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีปฏิบติัการ หัวหน้าทีม ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ฝ่ายขาย และต าแหน่ง

วิศวกร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 

 

ตาราง 4.109 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค่ำตอบแทน) 

      

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการ
ท างานน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ประจ าวนั 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.60 .759 5.434 .000 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.84 .727   
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ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.63 .775   

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.73 .643   

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.92 .666   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.21 .415   

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.63 .694 2.918 .013 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 
3.81 .739   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 
3.57 .763   

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 
3.60 .848   

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.81 .634   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.03 .585   

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.58 .725 4.171 .001 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.81 .739   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.57 .722   

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.55 .809   

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.77 .704   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.12 .545   
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ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.58 .805 2.811 .016 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.49 .932   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.48 .785   

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.59 .849   

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.78 .782   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.00 .661   

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

115 3.64 .580 3.298 .006 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

37 3.76 .686   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.52 .766   

ต าแหน่งงาน ฝ่าย
ขาย 

85 3.68 .848   

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.81 .634   
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

33 4.06 .556   

 
จากตารางท่ี 4.109 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่มีความแตกต่าง
ในเร่ืองรายไดท่ี้ไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้าย เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังาน
ท่ีท า อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัจดัวา่อยูใ่นระดบัดี มีความพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั และเช่ือ
วา่บริษทัมีเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
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ตาราง 4.110 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยค่ำตอบแทน) 

    

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างานน้ี
เพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.316* .027 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.612* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.585* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.483* .012 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.463* .042 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดั
วา่อยูใ่นระดบัดี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.539* .003 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.554* .006 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.568* .002 
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ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.522* .038 

ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารให้
เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.417* .035 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.538* .004 

 

จากตารางท่ี 4.110 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัค่าตอบแทน จ าแนกตามกลุ่ม

ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 

พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองรายไดท่ี้ไดรั้บจากการท างาน

เพียงพอต่อการใชจ่้าย เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท า อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัจดัว่า

อยู่ในระดับดี พอใจกับรายได้ท่ีได้รับในปัจจุบัน และเช่ือว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนท่ี

เหมาะสมและยุติธรรม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี ต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีปฏิบติัการ ต าแหน่งงาน

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ และต าแหน่งงานฝ่ายขาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.111 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาสและความกา้วหน้า จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน

ปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยด้ำนโอกำสและ

ควำมก้ำวหน้ำ) 
      

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.63 .717 6.913 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.81 .739   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.73 .566   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.06 .726   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.21 .571   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.21 .485   

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง ขึ้นอยูก่บั
ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.76 .683 2.635 .023 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.70 .878   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.67 .824   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.87 .613   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.90 .617   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.12 .485   

ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะได้
เล่ือนต าแหน่ง ถา้ท่าน

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.69 .680 2.706 .020 
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ท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.81 .660   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.81 .723   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.81 .567   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.89 .605   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.12 .485   

 
จากตารางท่ี 4.111 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจยัโอกาสและความกา้วหน้า จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี 
Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืองงานท่ีท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้า การได้เล่ือนต าแหน่งขึ้ นอยู่กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และเช่ือว่ามีโอกาสท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่ง  ถ้าท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
 

ตาราง 4.112 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัโอกาสและความกา้วหน้า โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 

Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยโอกำสและ

ควำมก้ำวหน้ำ) 
    

งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.425* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.319* .026 
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ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.577* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.481* .009 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.471* .008 

การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.450* .034 

ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง ถา้ท่านท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.434* .009 

 
จากตารางท่ี 4.112 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจยัโอกาสและความก้าวหน้า 
จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองงานท่ีท าอยู่
มีโอกาสก้าวหน้า ซ่ึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการปฏิบติังาน และเช่ือว่ามีโอกาสท่ีจะได้เล่ือน
ต าแหน่ง ถ้าท างานอย่างเต็มความสามารถ มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงาน ต าแหน่งงาน
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ ต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานฝ่ายขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตาราง 4.113 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยผู้บังคับบัญชำ) 

      

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบ
ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน า
แนวทางการท างาน เพื่อให้
งานของท่านมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.78 .632 5.392 .000. 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.11 .393   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.03 .577   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.04 .522   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.90 .431   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.21 .415   

ในการท างานหวัหนา้จะบอก
กบัท่านเสมอวา่ ท่านท างาน
ไดดี้เพียงใด ท าใหท้่าน
สามารถน าไปปรับปรุงการ
ท างานของตนเองได ้

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .628 3.601 .003 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .577   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.91 .570   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .532   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.84 .594   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.18 .635   

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การ
ประชุมร่วมกนั เพื่อหารือ 
และวางแผนการท างานทุก
คร้ัง 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.76 .643 5.526 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.05 .468   
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ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.94 .574   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.07 .431   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.88 .479   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.18 .528   

หวัหนา้ของท่านสามารถ
ช้ีแจงใหท้่านทราบ
รายละเอียดของงานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.70 .651 4.258 .001 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .624   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.96 .535   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.94 .624   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.88 .550   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.15 .508   

เม่ือท่านท างานผิดพลาด 
หวัหนา้จะใหค้  าแนะน าท่ีดี
และใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไป
ปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้
ขอ้ผิดพลาดอีก 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.83 .666 2.628 .024 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.08 .547   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.01 .564   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.99 .523   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.94 .722   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.21 .545   

หวัหนา้ของท่าน เปิดโอกาส
ใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.88 .580 3.849 .002 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.08 .595   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.04 .535   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.06 .585   



214 
 

 

ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.90 .576   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.30 .467   

 
จากตารางท่ี 4.113 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยผูบ้ ังคับบัญชา จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่ามี
ความแตกต่างในเร่ืองหัวหนา้งานมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้
งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หัวหนา้จดัให้มีการประชุมร่วมกนั เพื่อหารือและวางแผนการท างาน
ทุกคร้ัง ช้ีแจงให้ทราบรายละเอียดของงานได้อย่างชดัเจน และเม่ือท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้
ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก เปิดโอกาสให้ได้
แสดงความคิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 

ตาราง 4.114 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยผู้บังคับบัญชำ) 

    

หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณ
ดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการ
ท างาน เพื่อใหง้านของท่านมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.325* .019 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.247* .039 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.253* .014 
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ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.430* .001 

ในการท างานหวัหนา้จะบอกกบั
ท่านเสมอวา่ ท่านท างานไดดี้
เพียงใด ท าใหท้่านสามารถน าไป
ปรับปรุงการท างานของตนเองได ้

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย -.256* .039 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.391* .013 

หวัหนา้ของท่านจดัใหมี้การประชุม
ร่วมกนั เพื่อหารือ และวางแผนการ
ท างานทุกคร้ัง 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย -.314* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.425* .001 

หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงให้
ท่านทราบรายละเอียดของงานได้
อยา่งชดัเจน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.456* .002 

เม่ือท่านท างานผิดพลาด หวัหนา้จะ
ใหค้  าแนะน าท่ีดีและใหก้ าลงัใจ เพื่อ
น าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้
ขอ้ผิดพลาดอีก 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.386* .025 

หวัหนา้ของท่าน เปิดโอกาสใหท้่าน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.425* .003 

 
จากตารางท่ี 4.114 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่ม
ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองหัวหน้าจะช่วย
แนะน าแนวทางการท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และจะบอกกบัเสมอว่าท างานไดดี้
เพียงใด ท าใหส้ามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได ้หวัหนา้จะจดัให้มีการประชุมร่วมกนั 
เพื่อหารือและวางแผนการท างานทุกคร้ัง นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานหัวหนา้ทีม ต าแหน่ง
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งานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานฝ่ายขาย และต าแหน่งงานผูจ้ดัการ อย่างมีนยัส าคญั รวมถึงกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการ ก็มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองหัวหนา้งานสามารถช้ีแจงให้ทราบ
รายละเอียดของงานไดอ้ย่างชดัเจน เม่ือท างานผิดพลาดหัวหน้าจะให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ 
เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก หัวหนา้เปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การท างานอย่างเตม็ท่ี มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.115 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยเพ่ือนร่วมงำน) 

      

เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้
ท่านเกิดก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.91 .695 3.450 .005 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.22 .417   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.91 .484   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.11 .618   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.01 .653   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .452   

เพื่อนร่วมงานของท่านให้
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.91 .670 4.155 .001 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.22 .479   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.85 .584   
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ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.08 .561   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.04 .528   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .574   

เพื่อนร่วมงานของท่านมี
ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี
ของตนเป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.90 .640 3.635 .003 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .536   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.87 .489   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .554   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.04 .594   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .452   

 
จากตารางท่ี 4.115 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความพึงพอใจในงาน ด้านปัจจัยเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่ามี
ความแตกต่างในเร่ืองเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัเป็นอยา่งดี เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี 
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ตาราง 4.116 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นปัจจยัเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมพงึพอใจในงำน 
(ด้ำนปัจจัยเพ่ือนร่วมงำน) 

    

เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่าน
เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.360* .040 

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.365* .037 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.360* .030 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.422* .011 

เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็น
อยา่งดี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.377* .013 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.407* .013 

 
จากตารางท่ี 4.116 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่ม
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ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการและหัวหนา้ทีม มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองเพื่อนร่วมงาน
มีส่วนช่วยให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี มีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเป็นอย่างดี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบัติการ
และต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตาราง 4.117 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมเป็นอสิระในงำน       

 
ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง วา่จะใชว้ิธีการใดใน
การท างานใหแ้ลว้เสร็จ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 4.10 .662 2.563 .027 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.27 .652   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.31 .528   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.16 .614   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.23 .526   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.45 .506   

งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
หรือวิจารณญาณส่วนตวั ใน
การด าเนินงาน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.95 .759 3.342 .006 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.32 .747   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.15 .634   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.19 .732   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.22 .663   
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ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .609   

ท่านสามารถตดัสินใจได้
หลายอยา่งในงานท่ีท า ดว้ย
ตนเอง 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.97 .760 2.897 .014 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.05 .743   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.24 .698   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.21 .674   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.20 .728   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .556   

งานของท่านตอ้งใชท้กัษะ
หลากหลายดา้น เพื่อใหง้าน
ส าเร็จลุล่วง 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.99 .731 4.081 .001 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.30 .520   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.18 .548   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.27 .605   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.29 .553   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .556   

งานของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จน
เสร็จสมบูรณ์ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.98 .662 2.543 .028 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .673   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.18 .601   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.18 .640   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.19 .573   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .549   
ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.97 .700 3.849 .002 
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งานของท่านให้อิสระในการ
แกปั้ญหา โดยการตดัสินใจ
ไดด้ว้ยตนเอง 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.11 .774   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.16 .567   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.19 .607   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.27 .565   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.42 .561   

 
จากตารางท่ี 4.117 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  พบว่ามีความแตกต่างในเร่ือง
ความสามารถในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง วา่จะใชว้ิธีการใดในการท างานให้แลว้เสร็จ มีโอกาสได้
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือวิจารณญาณส่วนตวั ในการด าเนินงาน สามารถตดัสินใจไดห้ลาย
อย่างในงานท่ีท า ดว้ยตนเอง ตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้น เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง งานปัจจุบนัเปิด
โอกาสให้ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ ให้อิสระในการแกปั้ญหา โดยการตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง 

 
ตาราง 4.118 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความเป็น

อิสระในงาน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมเป็นอสิระในงำน     
 
ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
วา่จะใชว้ิธีการใดในการท างานให้
แลว้เสร็จ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.359* .036 
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งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือ
วิจารณญาณส่วนตวั ในการ
ด าเนินงาน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.446* .022 

ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่ง
ในงานท่ีท า ดว้ยตนเอง 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.429* .036 

งานของท่านตอ้งใชท้กัษะ
หลากหลายดา้น เพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วง 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.279* .024 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.298* .013 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.403* .015 

งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.381* .032 

งานของท่านให้อิสระในการ
แกปั้ญหา โดยการตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

-.300* .016 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.459* .004 

 

จากตารางท่ี 4.118 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความเป็นอิสระในงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี 

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความสามารถในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ว่าจะใช้

วิธีการใดในการท างานให้แลว้เสร็จ การใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือวิจารณญาณส่วนตวัในการ

ด าเนินงาน สามารถตดัสินใจไดห้ลายอย่างในงานท่ีท าดว้ยตนเอง มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
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งานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ อย่างมีนัยส าคญั และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ มี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการตอ้งใช้ทกัษะหลากหลายดา้นเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง อิสระใน

การแกปั้ญหาโดยการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานฝ่ายขาย ต าแหน่ง

งานวิศวกร และต าแหน่งงานผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.119 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั 

โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะ
พนักงำน (ด้ำนกำรฝึกอบรม) 

      

 
องคก์รของท่านมีการส ารวจ
ความตอ้งการของบุคลากร 
ในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .669 6.704 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.35 .538   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.01 .663   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.08 .539   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.01 .481   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.21 .545   

องคก์รของท่านน าความ
ตอ้งการของบุคลากรมา
พิจารณาในการจดัฝึกอบรม 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .614 7.036 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.27 .560   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.01 .536   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.11 .598   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.94 .549   
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ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .452   

องคก์รของท่านมีการจดั
ฝึกอบรม ในหลกัสูตรท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ในหนา้ท่ี
ตามความรับผิดชอบ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .628 4.619 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.24 .548   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.96 .506   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .634   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.94 .571   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.15 .619   

องคก์รของท่านไดจ้ดัให้
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
ตามความตอ้งการไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึง 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.71 .659 6.513 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .787   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.87 .625   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.12 .565   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.01 .428   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.12 .600   

องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณ เพื่อการ
ฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร ในสัดส่วนท่ี
เหมาะสมกบับุคลากร 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.76 .643 5.284 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .631   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.96 .562   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.01 .607   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .468   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.24 .435   
ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.77 .738 5.839 .000 
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องคก์รของท่านส่งเสริมการ
ฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน
และนอกสถานท่ี 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.19 .616   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.01 .507   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.98 .654   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.05 .379   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.30 .467   

 

จากตารางท่ี 4.119 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการ

พัฒนาทักษะพนักงาน ด้านปัจจัยการฝึกอบรม จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway 

ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่ามี

ความแตกต่างในเร่ืององคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรมทุกปี และ

น าความต้องการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัดฝึกอบรม มีการจัดฝึกอบรม  ในหลักสูตรท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานตามความรับผิดชอบ โดยจดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม ตามความตอ้งการได้

อย่างทัว่ถึง และจดัสรรงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ในสัดส่วนท่ี

เหมาะสมกบับุคลากร และยงัส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งในและนอกสถานท่ี 

 
ตาราง 4.120 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันา

ทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable ต ำแหน่งงำน (I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
(ด้ำนกำรฝึกอบรม) 

    

องคก์รของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากร ในเร่ืองการ
ฝึกอบรมทุกปี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.560* .000 
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ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.291* .009 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.421* .005 

องคก์รของท่านน าความตอ้งการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.479* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.315* .002 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.481* .000 

องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรม 
ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ใน
หนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.452* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.256* .041 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.360* .033 

องคก์รของท่านไดจ้ดัใหบุ้คลากร
เขา้รับการฝึกอบรม ตามความ
ตอ้งการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.422* .004 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.405* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.299* .010 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.408* .010 

องคก์รของท่านมีการจดัสรร
งบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้ง

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.379* .008 
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ภายในและภายนอกองคก์ร ใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.255* .031 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.486* .000 

องคก์รของท่านส่งเสริมการ
ฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งในและ
นอกสถานท่ี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม -.415* .004 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.274* .023 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.529* .000 

 

จากตารางท่ี 4.120 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการฝึกอบรม จ าแนกตาม

กลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการส ารวจ

ความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการฝึกอบรม และองคก์รน าความตอ้งการนั้นมาพิจารณาในการ

จดัฝึกอบรม โดยจดัหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ และจดัให้เขา้รับการ

ฝึกอบรมตามความตอ้งการไดอ้ย่างทัว่ถึง มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร ในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร และยงัส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งใน

และนอกสถานท่ี น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้าทีม ต าแหน่งงานฝ่ายขาย ต าแหน่ง

งานวิศวกร ต าแหน่งงานผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.121 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะ
พนักงำน (ด้ำนกำรศึกษำ) 

      

มีเกณฑก์ารคดัเลือก
บุคลากร ในการรับทุนหรือ
โควตา้ลา เพื่อศึกษาต่อท่ี
เหมาะสม 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.35 .817 3.454 .005 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.49 .961   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.07 .910   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.61 .742   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.48 .802   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.33 .957   

องคก์รของท่าน ไดเ้ตรียม
ความพร้อมใหบุ้คลากร
ก่อนรับการศึกษาในระดบั
ท่ีสูงขึ้น เช่น อบรม
ภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ 
เป็นตน้ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.58 .848 2.554 .027 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.84 .688   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.34 .770   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.62 .723   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.69 .643   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.48 .972   

 
จากตารางท่ี 4.121 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการ

พฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ มีความแตกต่าง
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ในเร่ืองเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตา้ลาเพื่อศึกษาต่อ องคก์รไดเ้ตรียมความ
พร้อมใหบุ้คลากรก่อนรับการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

 
ตาราง 4.122 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงาน กบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันา
ทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยกำรพฒันำทักษะพนักงำน 
(ด้ำนกำรศึกษำ) 

    

มีเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร ในการ
รับทุนหรือโควตา้ลา เพื่อศึกษาต่อท่ี
เหมาะสม 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.537* .002 

องคก์รของท่าน ไดเ้ตรียมความพร้อม
ใหบุ้คลากรก่อนรับการศึกษาในระดบั
ท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.495* .028 

 

จากตารางท่ี 4.122 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นปัจจยัการศึกษา จ าแนกตามกลุ่ม

ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ

พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานฝ่ายขาย มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร ใน

การรับทุนหรือโควตา้ลาเพื่อศึกษาต่อท่ีเหมาะสม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญ

พิเศษ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้าทีม มีระดบั

ความคิดเห็นเร่ืองการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนรับการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรม

ภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตาราง 4.123 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรม
องค์กร 

      

องคก์รของท่าน สนบัสนุน
ใหท้่านมีอิสระทางความคิด 
ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.71 .604 11.775 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .493   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.99 .564   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .510   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.00 .413   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.45 .506   

 
ท่านพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบั
การท างานของท่าน เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.89 .632 4.893 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .547   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.15 .435   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .532   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .493   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .603   

องคก์รของท่านแสวงหา
โอกาส และใหพ้นกังานได้
ทดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.74 .677 5.300 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .493   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.93 .586   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.92 .621   
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ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.96 .505   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.30 .684   

องคก์รของท่านมีการ
ก าหนดเป้าหมาย และ
วตัถุประสงค ์ดา้นการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .554 8.881 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .547   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.16 .539   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .596   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.02 .563   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.45 .506   

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัใน
การปฏิบติังานอยา่งไร และ
ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน
ตามความคาดหวงัของ
องคก์ร เป็นอยา่งดี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.86 .576 7.191 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.14 .419   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.18 .548   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.06 .542   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.12 .425   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .496   

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ 
เพื่อกระตุน้ใหแ้ต่ละ
หน่วยงาน เกิดพฤติกรรม
การประสานงาน และ
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.77 .653 5.853 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .493   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.04 .661   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.95 .575   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.00 .584   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .603   

ท่านมีส่วนร่วม และพร้อม
จะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ 
ขององคก์ร 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.95 .493 5.364 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.16 .374   
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ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.13 .635   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.95 .510   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.08 .474   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .496   

องคก์รของท่านสนบัสนุน
พนกังานใหมี้ส่วนร่วม ใน
การเสนอความคิดเห็น ดา้น
การบริหารองคก์รอยู่เสมอ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.80 .624 4.651 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.03 .552   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.00 .603   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.96 .586   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .493   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.33 .595   

เม่ือท่านพบปัญหาในการ
ท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ข
ไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้งาน
ของท่านจะสนบัสนุน และ
ใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่าน
อยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.92 .498 3.776 .002 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.16 .374   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.19 .609   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.06 .472   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.10 .509   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.24 .561   

องคก์รของท่านก าหนด
กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั
ภายในองคก์รอยา่ง
เหมาะสม 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.79 .614 6.413 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.14 .419   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.07 .531   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.05 .405   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.00 .494   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .574   
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ท่านยนิดีแสดงตน และ
ภูมิใจวา่ท างานในองคก์ร
แห่งน้ี 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.91 .571 4.173 .001 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.08 .493   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.10 .631   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.98 .534   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.08 .474   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .489   

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ี
ท่านท างานอยูใ่นทาง
เสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะ
แสดงตนวา่เป็นบุคลากรคน
หน่ึงขององคก์ร และพร้อม
จะช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจท่ีดี ต่อองคก์รท่ีท่าน
ท างานอยู่ 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 4.02 .675 2.670 .022 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.19 .616   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.18 .575   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.16 .553   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.19 .573   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 

33 4.42 .502   

องคก์รของท่าน มี
ขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้
รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน 
และการเล่ือนต าแหน่ง
ใหแ้ก่พนกังาน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.81 .687 4.785 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.11 .614   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.73 .947   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.87 .768   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.99 .672   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.39 .659   

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั 
การปรับขึ้นเงินเดือน และ
การเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่
พนกังานในองคก์ร เกิดจาก
ผลงานมากกวา่ระบบอาวุโส 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.70 .763 5.697 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.05 .575   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.64 .829   
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ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.76 .666   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.81 .740   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.33 .540   

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่าน
สามารถเสนอความคิดเห็น 
เก่ียวกบันโยบายขององคก์ร
ไดอ้ยา่งเปิดเผย 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.78 .685 5.143 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.03 .645   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.70 .798   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.78 .661   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.90 .597   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.33 .540   

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้น
ภายในหน่วยงาน หวัหนา้
งานของท่านจะจดัใหผู้ท่ี้
เก่ียวขอ้ง ไดห้ารือในท่ี
ประชุม และหาทางออก
ร่วมกนั 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.84 .615 3.217 .007 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 3.97 .552   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.96 .806   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.89 .512   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.98 .468   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.30 .585   

การส่ือสารภายในองคก์ร
ของท่าน เป็นการส่ือสาร
ตามล าดบัขั้นของสายการ
บงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.86 .620 5.426 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.14 .481   
ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.19 .529   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.95 .510   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.02 .468   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .574   

หวัหนา้งาน เปิดโอกาสให้
ท่านไดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ 
เก่ียวกบัขอ้ผิดพลาดในการ

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.82 .643 4.347 .001 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้ทีม 37 4.11 .567   
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ปฏิบติังาน ตามสายการ
บงัคบับญัชา 

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 4.06 .715   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.94 .564   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.90 .692   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.33 .479   

 

จากตารางท่ี 4.123 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยั

ด้านวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่ามีความแตกต่างในเร่ืององค์กร

สนบัสนุนให้มีอิสระทางความคิดในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท่านพร้อม

รับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร องคก์รแสวงหาโอกาส

และใหพ้นกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ โดยมีการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ดา้นการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์รเป็นอยา่งดี องคก์รมกัจดั

กิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้แต่ละหน่วยงานเกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกนัท างาน

อยู่เสมอ องคก์รสนบัสนุนพนกังานให้มีส่วนร่วม ในการเสนอความคิดเห็น ดา้นการบริหารองคก์ร 

และเม่ือพบปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้งานจะสนบัสนุนให้ความ

ช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี นอกจากน้ีองคก์รยงัมีการก าหนดกฎระเบียบ และขอ้บงัคบัภายในองคก์รอยา่ง

เหมาะสม ท่านยินดีแสดงตนและภูมิใจว่าท างานในองค์กรแห่งน้ี เม่ือมีใครพูดถึงองค์กรในทาง

เสียหายก็พร้อมท่ีจะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหน่ึง และพร้อมจะช้ีแจงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีดี 

ต่อองคก์ร ในการใหร้างวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังานมีขอ้ก าหนด

ชดัเจน โดยเกิดจากผลงานมากกว่าระบบอาวุโส องค์กรเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคิดเห็น 

เก่ียวกบันโยบายไดอ้ย่างเปิดเผย เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน หัวหนา้งานจะจดัใหผู้ท่ี้

เก่ียวขอ้งไดห้ารือและหาทางออกร่วมกนั การส่ือสารภายในองคก์รเป็นการส่ือสารตามล าดบัขั้นของ

สายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง และหัวหน้างานเปิดโอกาสให้ได้ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั

ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบับญัชา 
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ตาราง 4.124 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน

วฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร     

องคก์รของท่าน สนบัสนุนใหท้่าน
มีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

-.368* .004 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.272* .013 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.334* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.287* .003 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.742* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.373* .049 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.469* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.407* .003 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.455* .001 
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ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
กระทบกบัการท างานของท่าน เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.262* .029 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.477* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.388* .010 

องคก์รของท่านแสวงหาโอกาส 
และใหพ้นกังานไดท้ดลองงาน
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.342* .045 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.564* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.385* .031 

องคก์รของท่านมีการก าหนด
เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ดา้น
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.373* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.256* .022 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.663* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.407* .006 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.430* .003 

ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และท่านพร้อม

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.318* .001 
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ท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงั
ขององคก์ร เป็นอยา่งดี 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.260* .008 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.533* .000 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.335* .026 

องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อ
กระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงาน เกิด
พฤติกรรมการประสานงาน และ
ร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.280* .045 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.598* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.411* .017 

ท่านมีส่วนร่วม และพร้อมจะเขา้
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.446* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.441* .000 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.310* .048 

องคก์รของท่านสนบัสนุนพนกังาน
ใหมี้ส่วนร่วม ในการเสนอความ
คิดเห็น ดา้นการบริหารองคก์รอยู่
เสมอ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.533* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.369* .031 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.357* .044 
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เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ี
ไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุน 
และใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่านอยา่ง
เตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.272* .009 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.321* .024 

องคก์รของท่านก าหนดกฎระเบียบ 
และขอ้บงัคบัภายในองคก์รอยา่ง
เหมาะสม 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

-.344* .008 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.283* .007 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

-.256* .010 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.481* .000 

ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.451* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.387* .008 

เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่าน
ท างานอยูใ่นทางเสียหาย ท่าน
พร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นบุคลากร
คนหน่ึงขององคก์ร และพร้อมจะ
ช้ีแจงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีดี ต่อ
องคก์รท่ีท่านท างานอยู่ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.407* .009 

องคก์รของท่าน มีขอ้ก าหนด
ชดัเจนในการให้รางวลั การปรับ

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.585* .001 
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ขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง
ใหแ้ก่พนกังาน  

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.663* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.523* .009 

ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับ
ขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง
ใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร เกิดจาก
ผลงานมากกวา่ระบบอาวุโส 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.638* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.692* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.569* .002 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.526* .007 

องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถ
เสนอความคิดเห็น เก่ียวกบั
นโยบายขององคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.551* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.632* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.557* .001 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.430* .029 

เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงาน หวัหนา้งานของท่านจะ
จดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้ง ไดห้ารือในท่ี
ประชุม และหาทางออกร่วมกนั 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.460* .002 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.409* .014 
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การส่ือสารภายในองคก์รของท่าน 
เป็นการส่ือสารตามล าดบัขั้นของ
สายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.333* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.412* .002 

หวัหนา้งาน เปิดโอกาสใหท้่านได้
ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ตาม
สายการบงัคบับญัชา 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.516* .001 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.392* .040 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.430* .016 

 

จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี  

Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืององคก์รสนบัสนุนใหมี้อิสระทางความคิด 

ในการริเร่ิมโครงการใหม่ๆ โดยองคก์รมีการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ดา้นการปฏิบติังาน

ท่ีชัดเจน และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามความคาดหวงัขององค์กรเป็นอย่างดี นอกจากน้ีเม่ือพบ

ปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง หัวหน้างานจะสนับสนุนและให้ความ

ช่วยเหลืออย่างเต็มท่ี การส่ือสารภายในองค์กร เป็นการส่ือสารตามล าดับขั้นของสายการบังคับ

บัญชาจากบนลงล่าง น้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้าทีม ต าแหน่งงานฝ่ายขาย 

ต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานวิศวกร และต าแหน่งงานผูจ้ดัการ อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ือง

ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างาน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร องคก์รจดั

กิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงาน เกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกนัท างาน 

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการอยา่มีนยัส าคญั นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืององคก์รแสวงหาโอกาส และให้พนกังานได้

ทดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ มีการสนบัสนุนพนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ดา้นการ
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บริหารองค์กรอยู่เสมอ ท่านยินดีแสดงตนและภูมิใจว่าท างานในองค์กรแห่งน้ี เม่ือมีใครพูดถึง

องค์กรในทางเสียหาย ท่านพร้อมท่ีจะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหน่ึงขององค์กร และพร้อมจะ

ช้ีแจงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีดีต่อองคก์ร นอกจากนั้นองคก์รยงัมีขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้รางวลั 

การปรับขึ้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงเกิดจากผลงานมากกว่าระบบอาวุโส 

และเปิดโอกาสให้สามารถเสนอความคิดเห็น เก่ียวกับนโยบายขององค์กรได้อย่างเปิดเผย เม่ือมี

ความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน หัวหน้างานจะจดัให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้าทางออกร่วมกนั โดย

เปิดโอกาสให้ได้ช้ีแจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกับขอ้ผิดพลาด ตามสายการบงัคบับญัชา มากกว่ากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ ต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานฝ่ายขาย 

และต าแหน่งงานวิศวกร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.125 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดงเฉพาะ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 

      

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีได้
พูดคุยเก่ียวกบัดา้นดีของ
องคก์รกบับุคคลภายนอก 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.86 .591 4.615 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.14 .419   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.94 .625   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.02 .511   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.00 .625   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.36 .549   

ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร 
เป็นปัญหาของท่านดว้ย 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.68 .600 3.493 .004 
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ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .471   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.87 .489   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.79 .709   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.92 .648   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.06 .496   

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ี
มีความส าคญัต่อองคก์ร 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.73 .667 4.745 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.03 .552   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.99 .707   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.85 .588   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.88 .593   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.27 .517   

ท่านมีความรู้สึกรัก และ
ผกูพนักบัองคก์รของท่าน 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.83 .545 2.607 .025 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.97 .499   

ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.82 .626   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.87 .530   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.86 .718   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.21 .485   

องคก์รน้ีมีความส าคญั และมี
ความหมายกบัท่านอยา่งยิง่ 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.76 .615 3.133 .009 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.00 .527   
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ต าแหน่งงาน ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

67 3.78 .647   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.87 .552   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.87 .677   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.18 .584   

 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่ามีความแตกต่างในเร่ือง
ความรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดีขององคก์รกบับุคคลภายนอก และรู้สึกว่าปัญหาของ
องคก์รเป็นปัญหาของเราดว้ย ท าให้รู้สึกว่าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร รู้สึกรักและผูกพนั
กบัองคก์ร และองคก์รน้ีมีความส าคญัและมีความหมายอยา่งยิง่ 
 
ตาราง 4.126 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนจิตใจ) 

    

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุย
เก่ียวกบัดา้นดีขององคก์รกบั
บุคคลภายนอก 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.503* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.423* .008 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.364* .032 
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ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร เป็น
ปัญหาของท่านดว้ย 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.382* .021 

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.542* .000 

 
ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.426* .014 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.393* .035 

ท่านมีความรู้สึกรัก และผกูพนักบั
องคก์รของท่าน 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.377* .018 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.391* .027 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.357* .049 

องคก์รน้ีมีความส าคญั และมี
ความหมายกบัท่านอยา่งยิง่ 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

.425* .007 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.406* .029 

 

จากตารางท่ี 4.126 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติพบว่า  กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองความรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบั

ด้านดีขององค์กรกับบุคคลภายนอก มองว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของเราด้วย ท าให้รู้สึก
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เหมือนว่าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร รู้สึกรักและผูกพนักบัองค์กร และรู้สึกว่าองค์กรน้ีมี

ความส าคญัและมีความหมาย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ ต าแหน่ง

งานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานวิศวกร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.127 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

      

เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่
ลาออกจากองคก์รน้ีคือ“งาน
หายาก” 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.52 .705 3.187 .008 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.27 1.018   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.37 .998   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.42 .730   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.30 .808   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.91 .723   

 
จากตารางท่ี 4.127 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี Oneway 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 พบว่ามี
ความแตกต่าง ในเร่ืองเหตุผลส าคญัท่ีท าใหไ้ม่ลาออกจากองคก์รน้ีคือ “งานหายาก” 
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ตาราง 4.128 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable 
ต ำแหน่งงำน 

(I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร) 

    

เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่ลาออกจาก
องคก์รน้ีคือ“งานหายาก” 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.473* .007 

 

จากตารางท่ี 4.128 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร จ าแนกตาม

กลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานวิศวกร มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองเหตุผลส าคญัท่ีท าให้ไม่

ลาออกจากองคก์รน้ีคือ“งานหายาก” มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.129 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน One-Way ANOVA เก่ียวกบัความคิดเห็น

ของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยแสดง

เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

(N=420)  

 ต ำแหน่งงำน N �̅� S.D. F Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

      

เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้
ท่านยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ี
คือ ท่านเช่ือวา่ความ
จงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 
 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.37 .787 2.518 .029 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.35 1.006   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.42 .819   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.33 .808   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.12 .875   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.70 .728   

แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนอ
งานท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ 
ท่านคิดวา่มนัเป็นส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้ง หากท่านจะลาออก
จากองคก์รน้ี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.29 .866 2.560 .027 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.27 1.045   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.13 .983   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.38 .831   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.05 .974   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.64 .822   

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบ
ต่อหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
จึงท าใหท้่านยงัคงท างานกบั
องคก์รน้ีต่อไป 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.52 .705 3.321 .006 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.27 1.018   
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ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.37 .998   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.42 .730   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.30 .808   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.91 .723   

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และ
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึง
ท าใหท้่านยงัคงท างานกบั
องคก์รน้ีต่อไป 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.59 .748 3.167 .008 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 3.49 .932   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 3.61 .920   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 3.56 .763   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 3.34 .816   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 3.97 .585   

ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือ
ส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การ
พฒันาขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

115 3.89 .589 8.588 .000 

ต าแหน่งงาน หวัหนา้
ทีม 

37 4.22 .534   

ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

67 4.22 .573   

ต าแหน่งงาน ฝ่ายขาย 85 4.01 .567   
ต าแหน่งงาน วิศวกร 83 4.17 .437   
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการ 33 4.48 .508   

 

จากตารางท่ี 4.129 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Oneway ANOVA โดย

แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่ามีความแตกต่างใน

เร่ืองเหตุผลหลกัอย่างหน่ึงท่ีท าให้ยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ี เพราะเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกว่าจากองค์กรอ่ืนๆ และเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากลาออกจากองค์กร 
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เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีจึงท าให้ยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป และรู้สึกผูกพนัต่องาน 

เพือ่นร่วมงาน และยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวมท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

 

ตาราง 4.130 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงาน กับระดับความคิดเห็นของปัจจยัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

ดงัน้ี  

(N=420)  

Dependent Variable ต ำแหน่งงำน (I) 
ต ำแหน่งงำน 

(J) 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Sig. 

ปัจจัยควำมผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้ำนบรรทัดฐำน) 

    

เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้ท่าน
ยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ีคือ ท่านเช่ือ
วา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

.576* .012 

แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ี
ดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ ท่านคิดวา่
มนัเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง หากท่านจะ
ลาออกจากองคก์รน้ี 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

.588* .028 

เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อ
หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงท าให้
ท่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

.639* .017 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

.536* .032 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
.608* .005 

ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร จึงท าใหท้่าน
ยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
วิศวกร 

.632* .002 
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ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

ต าแหน่งงาน 
หวัหนา้ทีม 

-.329* .022 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
พิเศษ 

-.337 .001 

 
ต าแหน่งงาน 

วิศวกร 
-.282* .005 

 
ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

-.598* .000 

ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

ต าแหน่งงาน 
ฝ่ายขาย 

.473* .000 

 

จากตารางท่ี 4.130 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงาน กบัขอ้มูล

เก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน จ าแนกตามกลุ่ม

ต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ

พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานผูจ้ดัการ มีระดับความคิดเห็นเร่ืองเหตุผลหลกัท่ีท าให้ยงัคง

ท างานท่ีองคก์รน้ี เพราะเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกว่าจาก

องคก์รอ่ืนๆ และเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากลาออกจากองคก์รน้ี เพราะความรู้สึกว่าตอ้งรับผิดชอบต่อ

หน้าท่ี จึงท าให้ยงัคงท างานกับองค์กรน้ีต่อไป รู้สึกผูกพนัต่องาน เพื่อนร่วมงาน มากกว่ากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานวิศวกร ต าแหน่งงานหัวหนา้ทีม และต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ อย่างมี

นัยส าคญั และยงัมีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเร่ืองการ

ยินดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวมท่ีจะน าไปสู่การพฒันาขององคก์รอย่างเต็มท่ี นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ต าแหน่งงานหัวหน้าทีม ต าแหน่งงานผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งงานวิศวกร และต าแหน่งงาน

ผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.11 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
บริษัทน ำเข้ำและจ ำหน่ำยเคร่ืองพิมพ์ ในเขตกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล โดยใช้สถิติ
วิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณ 

ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั
น าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ดว้ย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม ก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.131 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานบริษทัน าเขา้และ
จ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 

R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

0.790 0.624 0.613 0.29572 
 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 59.076 12 4.923 56.293 .000 
Residual 35.593 407 .087   
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Coefficients  

Model 
Unstandardized 

Coefficients  
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   
(Constant) .309 .158  1.951 .052 
ดา้นปัจจยัจูงใจ .029 .066 .025 .444 .657 
ดา้นปัจจยัค ้าจุน .060 .069 .055 .868 .386 
ดา้นลกัษณะงาน .160 .066 .158 2.439 .015 
ดา้นค่าตอบแทน .069 .032 .097 2.128 .034 
ดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ 

-.009 .047 -.010 -.200 .842 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา -.024 .048 -.024 -.501 .616 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน .089 .040 .098 2.193 .029 
ดา้นความเป็นอิสระในงาน .044 .035 .051 1.238 .217 
ดา้นการฝึกอบรม -.132 .043 -.141 -3.057 .002 
ดา้นการศึกษา .140 .026 .209 5.442 .000 
ดา้นการพฒันา -.082 .045 -.091 -1.812 .071 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .536 .068 .499 7.914 .000 

 
จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ พบวา่ R Square มีค่าเท่ากบ ั0. 624 แสดงวา่ตวัแปรตน้สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงในตวั
แปรตามในดา้นความผูกพนัต่อองค์กรไดร้้อยละ 62.40 โดยจากผลการวิเคราะห์ของ F มีค่าเท่ากบั 
56.293 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงให้เห็นว่าตวัแปรอย่างน้อย 1 ตวั มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือพิจารณาจากตาราง  Coefficients พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยตามค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ 0.499 หมายความว่ามี
อิทธิพลต่อปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 49.90 
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2. ปัจจยัดา้นการศึกษา มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.209 หมายความว่ามีอิทธิพลต่อ
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 20.90 

3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.158 หมายความว่ามีอิทธิพลต่อ
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 15.80 

4. ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.098 หมายความว่ามีอิทธิพล
ต่อปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 9.80 

5. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.097 หมายความวา่มีอิทธิพลต่อ
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 9.70 

6. ปัจจยัดา้นการฝึกอบรมมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.141 หมายความว่ามีอิทธิพล
ต่อปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ -14.41 
 

ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการฝึกอบรม โดยมีการ
ส ารวจความตอ้งการของบุคลากรทุกปี แต่อาจไม่ไดน้ าความตอ้งการของบุคลกรมาพิจารณาในการ
จดัฝึกอบรมเท่าท่ีควร ซ่ึงในการจดัฝึกอบรมขององคก์รนั้นอาจเป็นหลกัสูตรท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบ และน าไปใชป้ระโยชน์ต่องานไดไ้ม่มากเท่าท่ีควร ส่วนในการฝึกอบรมทั้งในและ
นอกสถามท่ี มีความถ่ีมากเกินไปจึงท าให้บุคลากรรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รนอ้ยลง อาจเน่ืองมาจากการ
ใชเ้วลางานในการฝึกอบรมมากจนเกินไป 
 
 

4.12 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจัยแรงจูงใจในงำน ด้ำนปัจจัยจูงใจ มีควำมสัมพันธ์กับปัจจัยด้ำน

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความผูกพนั

ต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในงาน ด้าน

ปัจจยัจูงใจมีค่า Sig. เท่ากบั 0.657 มากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด หมายความว่า

ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 
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สมมติฐำนท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจในงำน ด้ำนปัจจัยค ำ้จุน มีควำมสัมพนัธ์กบัควำมผูกพัน

ต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในงาน ด้าน

ปัจจยัค ้าจุนมีค่า Sig. เท่ากบั 0.386 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด หมายความว่า

ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

สมมติฐำนท่ี 3 ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำน ด้ำนลักษณะงำน มีควำมสัมพันธ์กับควำม

ผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

ลกัษณะงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.015 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และเม่ือ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากบั 0.158 ซึ่งมีค่า

เป็นบวกจึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยั

ดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 

สมมติฐำนท่ี 4 ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำน ด้ำนค่ำตอบแทน มีควำมสัมพันธ์กับปัจจัย

ด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

ค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และเม่ือ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากบั 0.097 ซ่ึงมีค่า

เป็นบวกจึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยั

ดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
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สมมติฐำนท่ี 5 ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำน ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ มี

ควำมสัมพนัธ์กบัปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์กับ

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.842 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด 

หมายความว่ายอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้่าปัจจยัความพึง

พอใจในงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

สมมติฐำนท่ี 6 ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำน ด้ำนผู้บังคับบัญชำ มีควำมสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

ผูบ้งัคบับญัชา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.616 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด หมายความ

วา่ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

สมมติฐำนท่ี 7 ปัจจัยควำมพึงพอใจในงำน ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน มีควำมสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น

เพื่อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และเม่ือ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากบั 0.098 ซึ่งมีค่า

เป็นบวกจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ

ปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
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สมมติฐำนท่ี 8 ปัจจัยด้ำนควำมเป็นอิสระในงำน มีควำมสัมพันธ์กับปัจจัยด้ำนควำม

ผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัด้านความเป็นอิสระในงาน มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบว่าปัจจยัดา้นความเป็นอิสระใน

งาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.217 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด หมายความวา่ยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงาน ไม่

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

สมมติฐำนท่ี 9 ปัจจัยกำรพัฒนำทักษะพนักงำน ด้ำนกำรฝึกอบรม มีควำมสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน 

ดา้นการฝึกอบรม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และ

เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากบั -0.141 มี

ค่าเป็นลบจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั

ปัจจยัด้านความผูกพนัธ์ต่อองค์กร คือยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 

ดงันั้นการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร แต่การ

ฝึกอบรมท่ีมากจนเกินไป ท าให้เบียดบงัเวลางานจนพนักงานอาจรู้สึกว่าท างานไม่ทนั หรือแมแ้ต่

หลกัสูตรในการอบรมนั้นๆ ไม่เก่ียวขอ้งกบังานและไม่สามารถน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่องานได ้

จึงส่งผลลบและหากยิง่มีการฝึกอบรมมากยิง่ท าใหพ้นกังานรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั 

 

สมมติฐำนท่ี 10 ปัจจัยกำรพัฒนำทักษะพนักงำน ด้ำนกำรศึกษำ มีควำมสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
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จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบวา่ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน 

ดา้นการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และเม่ือ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากบั 0.209 ซ่ึงมีค่า

เป็นบวกจึงสรุปได้ว่า ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนักงาน ดา้นการศึกษา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ

ปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 

สมมติฐำนท่ี 11 ปัจจัยกำรพัฒนำทักษะพนักงำน ด้ำนกำรพัฒนำ มีควำมสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

H1: 11 ปัจจยัการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบว่าการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้น

การพฒันา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.071 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด หมายความวา่

ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 จึงสรุปไดว้่าปัจจยัปัจจยัการพฒันาทกัษะ

พนกังาน ดา้นการพฒันา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

สมมติฐำนท่ี 12 ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร มีควำมสัมพันธ์กับปัจจัยด้ำนควำม

ผูกพนัต่อองค์กร 

H1: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากตารางท่ี 4.131 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กร โดย

ใชก้ารวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ ซ่ึงตาราง Coefficients พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มี

ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ก าหนด และเม่ือพิจารณาจากค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients: Betas) มีค่าเท่ากับ 0.449 ซ่ึงมีค่าเป็นบวกจึง

สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
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บทที่ 5  

อภิปรำยผล สรุปผลกำรวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและ
ปริมณฑล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ในกรุงเทพและ
ปริมณฑล โดยผูวิ้จยัท าการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งสิน 420 คน ดว้ย
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยใช ้Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บกลุ่ม
ตวัอยา่ง จากการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
5.2 สรุปผลการศึกษา 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 
5.4 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัคร้ังต่อไป 
5.5 ขอ้จ ากดัในการวิจยั 

 
 

5.1 อภิปรำยผลกำรศึกษำ 
งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและ

ปริมณฑล พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงท่ีอาศยัในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มี

อายุระหว่าง 22-34 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,000 – 

45,000 บาท มีอายงุานส่วนใหญ่อยูท่ี่ 2-5 ปี และผูต้อบแบบสอบถามใหบ้ริษทัส่วนใหญ่ท างานอยู่ใน

ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ โดยสามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

จากการศึกษาแรงจูงใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า

แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร จึงยอมรับ

สมมติฐาน และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าแรงจูงใจในงานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มี
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 และแรงจูงใจ

ในงานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าดา้นปัจจยัจูงใจ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธนญัพร สุวรรณคาม(2559) ตามแนวคิดของ Herzberg ว่าแรงจูงใจใน

งาน มีความแตกต่างกนัใน 2 มิติท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ ดา้นหน่ึงคือองค์ประกอบท่ีเป็นทั้งสาเหตุของ

ความไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่พอใจได้ โดย Herzberg เ รียกองค์ประกอบน้ี 

องค์ประกอบเสริมแรงหรือองคป์ระกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบภายนอก 

(Extrinsic Factors)  โดยจะตอบสนองปัจจัยขั้ นพื้นฐานของพนักงาน ส่วนอีกด้านหน่ึงคือ

องค์ประกอบจูงใจ (Motivational Factors) หากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถน าไปสู่

ทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจท่ีแท้จริง เรียกว่าองค์ประกอบภายใน ( Intrinsic Factors) คือเม่ือ

พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมกับองค์กรทั้งด้านการท างาน และการเสนอความคิดเห็น 

พนกังานก็จะใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยูป่ฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ร และมีความตอ้งการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณัฐยา 

ไพรสงบ (2546) ท่ีพบว่าแรงจูงใจในงานด้านปัจจยัค ้ าจุนมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กับความ

ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ดา้นปัจจยัจูงใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จากการศึกษาความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความพึงพอใจในดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกับ

ความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจต่อลกัษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ และ

เล็งเห็นว่าเป็นงานท่ีน่าสนใจ สามารถใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเหมาะสม และเห็น

ว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและท้าทายต่อความสามารถทั้งในการปฏิบัติงานและการ

แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีตนเองปฏิบติั รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน

ด้านเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสและ

ความกา้วหน้า และความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบัอย่างมีนัยสาคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 แสดงให้เห็นว่าเม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานหรือมีความรู้สึกดา้นบวกต่อ

องคก์รจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงใกลเ้คียงกบังานวิจยัของ มนตรี 

แกว้ดว้ง (2552) และ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557) โดยพบว่าความพึงพอใจในการท างานทั้ง 5 

ดา้นขา้งตน้ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากการศึกษาความเป็นอิสระในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า

ความเป็นอิสระในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐาน พนกังานท่ีมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานในหนา้ท่ีของ

ตนเองท่ีไดรั้บมอบหมาย ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหนา้ท่ี และสามารถใชว้ิจารณญาณของ

ตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้จะเกิดความรู้สึกภูมิใจและรักในงานท่ีท า ซ่ึงสอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของพงศ์ศิริ ค  าขันแก้ว และคณะ (2560) ท่ีพบว่าความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ไม่ถูก

ควบคุมมากเกิดไป โดยสามารถเสนอความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานได ้ท าใหพนกังาน

เกิดความยึดมัน่ในองคก์ร และงานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ เช่นเดีวกบังานวิจยัของอรอนงค ์ตุย้แสน และ 

พิมพช์นก เครือสุคนธ์ (2560) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน การรับรู้

ความสามารถในตนเองต่อความผูกพนัต่องานของนกัส่ือสารมวลชน ซ่ึงผลวิจยัพบว่าความมีอิสระ

ในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร นัน่คือปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้พนกังาน

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยกล่าวถึงในแบบจ าลองคุณลกัษณะของงานว่า  ความมีอิสระในงาน

เป็นหน่ึงในคุณลกัษณะหลกัของงาน จึงท าให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีความสุข มีความผูกพนัต่อ

องค์กร และเกิดความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมและรู้สึกพึงพอใจกับงานท่ีอยู่ในความ

รับผิดชอบ โดยเกิดความพึงพอใจในงานและผกูพนัต่อองคก์ร จึงท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

และมีอตัราการลาออกต ่า 

จากการศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร พบว่าการพฒันาทกัษะพนกังานเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน ทั้งในดา้นการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา เพราะจะท าใหพ้นกังานไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติ
ในการปฏิบติังาน แต่ในดา้นการฝึกอบรม (Training) โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเกิดไดห้ลายสาเหตุ เช่น การอบรมภายใน คือเป็นการอบรมเองในบริษทั และหาก
ผูอ้บรมเป็นหัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร ก็อาจพูดเร่ืองวนๆ ท่ีเป็นปัญหาเดิมจึงพูดเร่ืองเดิม ดังนั้น
ผลลพัธ์ก็ออกมาเหมือนเดิม การอบรมก็จะอยู่บนความรู้สึกเดิมๆ อาจเป็นผลท าให้พนักงานไม่ให้
ความสนใจในการเขา้อบรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิจิตร อาวะกุล (2540) ท่ีพบว่าการพฒันา
ทกัษะพนักงานเป็นกระบวนการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลให้มากขึ้น แต่การฝึกอบรมมีความ
เส่ียงอยู่บา้ง ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่อาจท างานไดต้ามความมุ่งหวงัขององคก์ร ซ่ึงอาจเป็นเพราะ
การจดัหลกัสูตรอบรมยงัไม่เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีอาจไปเบียดบงัเวลางาน หรือมีการจดัการอบรม
ถ่ีจนเกินไป หรือหลักสูตรอบรมอาจยงัไม่เหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น เช่น 
ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ หรือสภาพการแข่งขันผนัแปรไปจากท่ีได้
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คาดคะเนไว ้และในดา้นของการพฒันา โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรณิภา พงศ์
พุทธชาด และเพ็ญศรี ฉิรินัง (2561) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรตามแนวทางการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวดัราชบุรี  พบว่าด้านการพัฒนา มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกมากท่ีสุด ในการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และทกัษะเฉพาะของงานใน
ต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่ และมุ่งเน้นให้พนักงานมีการปรับปรุงส่ิงท่ีเป็นขอ้บกพร่องของตนเอง เพื่อ
แกไ้ขพฤติกรรมให้ดียิง่ขึ้น รวมถึงการสนบัสนุนการพฒันาตนเองตามความสนใจของบุคลากร เพื่อ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดใ้นอนาคต 

จากการศึกษาปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร 

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นการสนบัสนุนสมมติฐาน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญญ์วาริน จันทรา (2563) ท่ีศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองค์กรมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มธุรกิจการคา้ระหว่างประเทศ ประเภทขา้ว

และอาหาร ในเครือเจริญโภคภณัฑ์ พบว่าวฒันธรรมองค์กรในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจการคา้ระหว่างประเทศ โดยมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยองคก์รสนบัสนุนใหมี้อิสระทางความคิด ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมใน

การเสนอความคิดเห็นดา้นการบริหาร มีการก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบัภายในองค์กรอย่าง

เหมาะสม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุชีลา ศกัด์ิเทวิน (2562) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรม

องคก์รและความผูกพนักบัองคก์ร ของบุคลากรสายสนบัสนุนสังกดั มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี โดย

พบว่าพนักงานมีความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและความผูกพนักบัองค์กรในระดับมาก 

พนักงานมีวฒันธรรมท่ีให้ความส าคัญกับงาน เต็มใจท างานด้วยการทุ่มเทความรู้ความสามารถ 

รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีช่วยเหลือเก้ือกูลกัน ท าให้

บรรยากาศภายในองคก์รดีตามไปดว้ย 

 

5.1.1 อภิปรำยผลปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรเปรียบเทียบกับข้อมูลทำง

ประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำง 

จากผลการ ศึกษา ปัจจัยด้านความผูกพันต่ อองค์กร เป รียบ เ ที ยบกับข้อมูล

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการท างาน รายได้

เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน มีรายละเอียดดงัน้ี  
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ความสัมพนัธ์ในปัจจยัด้านเพศพบว่า ความแตกต่างของเพศมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรเพียงเร่ืองของการท่ีไม่ตดัสินใจลาออกจากองค์กรในตอนน้ี แมว้่าอยากจะลาออกเพียงใดก็

ตาม โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเพศชาย มีความคิดเห็นเชิงลบต่อปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

มากกว่าเพศหญิง ซ่ึงสอดคลอ้งกับจตุพงษ์ คมัภีรกิจ (2560) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร บริษทั ซีโอแอล จ ากดั (มหาชน) (ออฟฟิศเมท) สาขาหัวหมาก พบว่าดา้นความ

ตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองค์กร พนักงานเพศหญิงมีระดบัความผูกพนัสูงกว่าเพศชายอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของอภิชาต จิวิริยะวฒัน (2549) ท่ีท าการศึกษาหัวขอ้

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษากรณี พนักงานส านักงาน บริษทั อีซูซุ 

มอเตอร์ (ประเทศไทย)จ ากดั จ านวน 497 คน ซ่ึงพบว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม

อยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัแต่มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองเพศ 

และระดบัต าแหน่งงาน  

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นอายุพบว่า คนท่ีมีอายุมากจะยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์กร

มากกว่าคนท่ีมีอายุน้อย อาจเพราะการท่ีคนเรามีอายุมากขึ้นจะรู้สึกตระหนักว่าตนมีขอ้จ ากัดท่ีจะ

เปล่ียนงาน ดงันั้นเม่ืออายุมากขึ้นจึงอยูก่บัองคก์รนานและเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัเกวลิน ฟาง (2550) ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัจงเลิศ

ลา้ จ ากดั โดยผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 

พนกังานมีทศันคติและความพึงพอใจในงาน มีความรู้สึกว่าองคก์รไดส้ร้างความมัน่คงในชีวิตการ

ท างาน และเช่ือว่าแม้องค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามนโยบาย แต่พนักงานก็สามารถอยู่

ปฏิบติังานกับองค์กรต่อไปได้ด้วยการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน และมอบสวสัดิการด้าน

ต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และสอดคลอ้งกบั กมัปนาท วอขวา (2555) ท่ีศึกษา

เร่ืองความผูกพนัของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานต่อ กรณีศึกษาบริษทั เอชอาร์ ทรานส์ 

เซอร์วิส จ ากัด โดยพบว่าอายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา พบว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความ

ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า มีผล

ต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัชาญวุฒิ บุญชม (2553) ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณี

บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ผลพบว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพนัต่อ
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องคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งในเร่ืองความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลท่ี

มีความส าคญัต่อองค์กร ความรู้สึกผูกพนัต่องานและเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการยินดีท่ีจะช่วยเหลือ

ส่วนรวมท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์รอย่างเต็มท่ี ตรงกับงานวิจยัของบุศราคมั รักทว้ม (2562) ได้

ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงพยาบาลบางปะกอก 

9 อินเตอร์เนชัน่แนล พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง

กนั โดยในกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า ซ่ึง

สามารถแสดงออกให้เห็นถึงความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็ม

ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัดา้นระยะเวลาการท างานหรืออายุงาน พบว่าระยะเวลาในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยพนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีท างานมาดว้ย

ระยะเวลาหน่ึงจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อย อาจเน่ืองมาจากการ

ลาออกจากองค์กรท าให้ตอ้งสละผลประโยชน์บางอย่าง ท่ีองค์กรท่ีใหม่ไม่มีให้ และมีความรู้สึก

ภูมิใจท่ีไดท้ างานกบัองค์แห่งน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธัญญลกัษณ์ บรรจงแกว้ (2548) ได้

ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีในส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ใน

ปีงบประมาณ 2548 พบว่าเจ้าหน้าท่ีสรรพากรมีความผูกพันต่อองค์กรในดา้นปัจจยัลกัษณะส่วน

บุคคล และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

พนกังานท่ีท างานมานานมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายองคก์รมากขึ้น ทั้งยงัสะสมประสบการณ์

การท างาน และผลประโยชน์ดา้นการตอบแทนมากขึ้นตามระยะเวลาการตดัสินใจเปล่ียนงาน หรือ

ลาออก จึงท าให้ตดัสินใจยาก ความผูกพนัต่อองค์กรย่อมมีมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุในการท างาน

น้อย ซ่ึงตรงกับงานวิจยัของปัทมา พรมมินทร์ (2549) เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จ ากดั พบว่าระยะเวลาการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จากการศึกษาความสัมพนัธ์ของความ

ผูกพนัต่อองค์กร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือนค่อนข้างมากท่ีส่วนใหญ่จะ

ท างานกบัองคก์รมาแลว้ระยะเวลาหน่ึง จึงเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้

ต่อเดือนน้อยและเพิ่งเร่ิมท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของวรพจน์ ลิติกรณ์ (2550) ไดศึ้กษา
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เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั ยานภณัฑ์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด โดยพบว่า

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของฐิติมา หลกัทอง 

(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพนัธ์

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัด้านต าแหน่งงาน พบว่าระดับต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานสูงขึ้นอย่างต าแหน่งผูจ้ดัการ จะมีความ

ผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ ซ่ึงพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงส่วน

ใหญ่จะรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร ท าใหรู้้สึกรักและผกูพนั มีความสุขท่ีไดพู้ดคุย

เก่ียวกบัดา้นดีขององค์กรกบับุคคลอ่ืนๆ มีความผูกพนัต่องานและเพื่อนร่วมงานในองค์กร จึงเกิด

เป็นความจงรักภกัดีและอยากจะท างานอยู่กบัองค์กรต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทวิช อุศมา (2560) ท่ี

ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล 

โดยพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยพบวา่

พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 6 ปีขึ้นไป มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมี

ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 6 ปี ซ่ึงประสบการณ์การท างานของพนักงานในองค์กรนั้น เป็น

ระยะเวลาท่ีพนกังานเสียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทกัษะความช านาญใน

งานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากขึ้น เม่ือพนักงานในองค์การปฏิบติังานนานเท่าใดก็จะมีความยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น 

 

 

5.2 สรุปผลกำรศึกษำ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 236 คน มีอายรุะหวา่ง 

22 - 34 ปี จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 45.48 จบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

จ านวน 342 คน คิดเป็นร้อยละ 81.43 ระยะเวลาการท างานในองคก์ร 2-5 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็น

ร้อยละ 31.91 รายไดต้่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 44.52 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า 
แรงจูงใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัสาคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าแรงจูงใจในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์
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เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคม์ากท่ีสุด ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหรือสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในทาง
ลบกบังานท่ีปฏิบติัอยู่ และเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจใน
งาน โดยเร่ิมจากนโยบายการบริหารขององค์กร กฎระเบียบภายในองค์กร ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการภายในหน่วยงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบติังาน
ท่ีพนักงานพึงได้รับอย่างเหมาะสม ความรู้สึกมัน่คงในงาน มัน่คงต่อองค์กร โอกาสกาวหน้าใน
ต าแหน่งงาน รวมถึงสถานภาพหรือการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และ
บุคคลภายนอก 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า

ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด เม่ือพนักงานได้รับค่าตอบแทนอย่าง

เหมาะสมและเพียงพอ ก็จะรู้สึกมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน และหากองค์กรเสนอค่าตอบแทนและ

สวสัดิการท่ีเหมาะสมจนพนกังานรู้สึกพอใจ พนกังานก็จะอยูท่  างานกบัองคก์รไป รองลงมาคือความ

พึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะ ความพึงพอใจในงานดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้ และความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบั 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นอิสระในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่

ความเป็นอิสระในงาน โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท างานท่ีไม่ถูกควบคุมมากเกิดไป โดยสามารถเสนอความคิดท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานได ้ท าให้พนกังานเกิดความยึดมัน่ในองคก์ร และงานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ 

ซ่ึงความมีอิสระในงานก็คือการรับรู้ถึงความสามารถต่อการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และงานท่ีได้

มอบหมายตามความรับผิดชอบ อีกทั้งพนกังานยงัสามารถออกแบบงาน เลือกวิธีการปฏิบติังานหรือ

การแกปั้ญหาในงาน และสามารถน าเสนอความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่ง

อิสระ 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทกัษะพนักงานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

พบวา่ในการพฒันาทกัษะทั้ง 3 ดา้น คือดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา โดยรวม

ในดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเป็นเพราะการจดัหลกัสูตร

อบรมยงัไม่เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีอาจจะไปเบียดบงัเวลางาน หรือมีการจดัการอบรมถ่ีจนเกินไป 

และอาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงแนวทางพฒันาดา้นการอบรมควร
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มีการส ารวจความตอ้งการของพนักงานทุกคน โดยจดัฝึกอบรมตามความตอ้งการและตามความ

จ าเป็นในการเขา้รับการอบรมของแต่ละบุคคล ส่วนในด้านการศึกษาและการพฒันา โดยรวมมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงการพฒันา

องคค์วามรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานอนัเป็นผลท าให้เกิดการขยายขีดความสามารถ

ในการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มเติมสมรรถนะท่ีจ าเป็นและเหมาะสมของบุคลากรให้มีความรู้ ความเขา้ใจ 

เกิดทกัษะ มีทศันคติท่ีดี และสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในแนวทางท่ีดีตามความคาดหวงั

ขององคก์ารต่อไป 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า

วฒันธรรมองค์กร โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รจะเป็นระบบของการมีส่วนร่วมท่ีเกิดจากการกระท า ค่านิยม 

ความเช่ือ เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองคก์ร รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบติักนัอยา่งสม ่าเสมอ 

เป็นบรรทดัฐานของกลุ่มท่ีคาดหวงัหรือสนบัสนุนให้สมาชิกปฏิบติัตาม และเป็นส่ิงท่ีท าให้องค์กร

หน่ึงแตกต่างจากองคก์ารอ่ืนๆ ดงันั้นการท่ีองคก์รจะอยูร่อด และเติบโตกา้วหนา้ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองนั้น 

นอกจากมีระบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพแลว้ ยงัจ าเป็นตอ้งสร้างจิตส านึกร่วมกันของคนใน

องคก์ร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการน ามาพฒันาองคก์รไปสู่ความส าเร็จต่อไป 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 
จากการศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้รียนรู้ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน

บริษัทน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ์ ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซ่ึงผู ้บริหารสามารถน า

ผลการวิจัยไปปรับใช้เป็นแนวทางในการก าหนด วางแผนพัฒนา และปรับปรุงนโยบาย การ

ด าเนินงาน หรือการบริหารองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้แก่พนกังาน 

โดยผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.3.1 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงองคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการรักษาบุคลากรและจูงใจบุคลากร โดยเนน้การสร้างความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รให้อยู่ในระดบัท่ีสูงขึ้น และพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนุนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร นอกจากผลตอบแทน
ในรูปแบบของเงินแลว้ องคก์รควรค านึงถึงเร่ืองโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง การจดัการอบรม และ
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การให้ค  าเชยชม เป็นตน้ องค์การควรสร้างความชดัเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังาน
และผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินงานท่ีตอ้งมีความเหมาะสมกับผลตอบแทนและโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคลากร เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จจนเป็นท่ีหมายปองของ
คนท างาน ท่ีอยากจะร่วมงานดว้ย 

5.3.2 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงองคก์รควรจดัท าการส ารวจความพึงพอใจในงานของพนกังาน หรือการ

เสนอแนะความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาส เสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ 

ทั้งทางด้านของลกัษณะงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านผลตอบแทนขององค์กร เพื่อองค์กรจะ

ไดรั้บทราบปัญหาและความคิดเห็นของพนกังาน และสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าแกไ้ขปรับปรุง หรือ

ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานให้มากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่การมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร และ

นอกจากน้ีองค์กรยงัสามารถน าขอ้มูลท่ีท าการส ารวจมาวิเคราะห์ เพื่อวางแผนในการปรับปรุง

แนวทาง รวมถึงวางกลยทุธ์หรือวิธีในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอาจ

เพิ่มการส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน ทั้งดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างาน 

พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เตรียมพร้อมท่ีจะรองรับการ

เจริญเติบโตขององค์กร สนับสนุนให้พนักงานเติบโตในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถ 

บริหารจดัการระบบค่าตอบแทน รวมถึงสวสัดิการต่างๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ส่งเสริมให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นด้านการพฒันาองค์กร เพื่อสร้างความผูกพนัท่ีดีต่อ

องคก์รใหแ้ก่พนกังานต่อไป 

5.3.3 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการพฒันาทกัษะให้แก่พนักงาน ในเร่ืองการฝึกอบรมมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างพบว่าการฝึกอบรมมี

ความสัมพนัธ์ในเชิงลบ ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงเกิดได้จากหลายสาเหตุ เช่น อาจเกิดจาก

ลกัษณะของการอบรมท่ีมีขึ้นบ่อยจนเกินไป หรือเป็นการอบรมภายในท่ีผูอ้บรมอาจเป็นหวัหนา้งาน 

ผูบ้ริหาร มาพูดเร่ืองท่ีเป็นปัญหาเดิมๆ และแน่นอนว่าผลลพัธ์ย่อมเหมือนเดิม การอบรมก็จะอยู่บน

ความรู้สึกเดิมๆ ท าให้พนกังานไม่สนใจท่ีเขา้อบรม หรือหลกัสูตรท่ีให้อบรมไม่เหมาะสมและเป็น

เร่ืองท่ีพนกังานไม่อยากรู้ ท าใหพ้นกังานไม่เห็นความจ าเป็นและรู้สึกเหมือนถูกบงัคบั ดงันั้นองคก์ร

ตอ้งท าความเขา้ใจตั้งแต่การคดัเลือกหลกัสูตร ใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มผูเ้ขา้อบรม หรือจดัคนเขา้อบรม

ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสูตร คดัเลือกวิทยากรใหมี้ประสบการณ์เก่ียวขอ้ง ไม่เพียงแค่ดูมีความรู้ แต่ควร

มีประสบการณ์ในการเป็นวิทยากร เพราะการเขา้ใจคนของวิทยากรจะช่วยในการอบรมนั้นๆ สนุก
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และมีประสิทธิภาพ ผูเ้ขา้อบรมเกิดความพึงพอใจ นอกจากน้ีควรมีการสร้างบรรยากาศท่ีดีก่อนการ

อบรม เป็นการจดัสรรเวลา ให้ความส าคญัและช้ีแจงให้ชดัเจน โดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองงาน อาจเป็น

การจดัอบรมนอกสถานท่ีและพนกังานมาอบรมโดยพร้อมเพรียงกนั แบ่งเป็นทีมหรือแผนก เพื่อท า

ให้การอบรมและบรรยากาศการอบรมมีประสิทธิภาพ เพราะทุกคนจะอยู่บนเป้าหมายเดียวกนั เร่ือง

เดียวกนัในวนันั้น 

5.3.4 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการพฒันาทกัษะพนกังาน ดา้นการศึกษามีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองค์กร ทั้งน้ีองค์กรควรให้ความส าคญัในการสนับสนุนดา้นการศึกษาต่อของ

พนกังานท่ีมีความสนใจ เพราะปัจจุบนัในตลาดแรงงานใหค้วามส าคญัและใหค้วามช่วยเหลือดา้นค่า

เล่าเรียน ซ่ึงถือเป็นหน่ึงสวสัดิการผลตอบแทนท่ีบริษทัต่างๆ ให้เป็นรางวลัแก่พนักงาน เพื่อหวงั

ดึงดูดพนกังานหนา้ใหม่หรือรักษาพนกังานเก่าขององคก์รไว ้ดงันั้นจึงควรเพิ่ม “ทุนการศึกษา” ให้

เป็นหน่ึงในสวสัดิการส าคญัในการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ และอาจเป็นแรงจูงใจท่ีมีคุณค่า

มากท่ีสุดในห้วงเวลาน้ี เพราะการท่ีช่วยให้เรียนหนงัสือในระดบัการศึกษาท่ีสูงขึ้นไปไดฟ้รีหรือได้

ในราคาพิเศษ ไม่เพียงแต่ช่วยแก้ปัญหาการลาออกของพนักงาน แต่ยงัช่วยลดปัญหาหน้ีทาง

การศึกษาของพนักงานท่ีสนใจศึกษาต่อ บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น ควบคู่ไปกบัการ

ยกระดบัคุณภาพชีวิตของแรงงานในประเทศในระยะยาวอีกดว้ย 

5.3.5 จากผลการวิจัยท่ีพบว่าวฒันธรรมองค์กร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์ร ซ่ึงองคก์รควรใหค้วามส าคญัในการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วม

ในองคก์รของพนกังานทุกคนทุกต าแหน่งงาน ส่งเสริมให้พนกังานยอมรับความเปล่ียนแปลง และ

พร้อมยอมรับส่ิงใหม่ๆ หรือส่ิงท่ีเป็นนโยบายขององคก์ร โดยองคก์รตอ้งมอบความไวว้างใจเช่ือใจ 

และยอมรับในความรู้ความสามารถของพนักงานในองค์กร เพื่อให้พนักงานกลา้ท่ีจะแสดงความ

คิดเห็นท่ีสร้างสรรค์ในการพฒันาองค์กร รวมถึงการวางก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั ภายใน

องคก์รอย่างชดัเจนและเหมาะสม มีการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี หากองคก์รมีการสร้างวฒันธรรม

องคก์รท่ีดี ก็จะส่งผลใหทิ้ศทางในการท างานของพนกังานเป็นไปอยา่งชดัเจนและเหมาะสม น าไปสู่

การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน เพราะวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปลูกฝังทศันคติท่ีพนกังานมี

ต่อองค์กรและเป็นส่ิงท่ีช่วยก าหนดพฤติกรรม โดยอาจเห็นได้จากแบบอย่างของผูท่ี้ประสบ

ความส าเร็จในองคก์ร และยงัท าให้พนกังานเห็นภาพท่ีชดัเจนว่าคนแบบไหนท่ีเหมาะหรือไม่เหมาะ

กบัองคก์ร หรือควรประพฤติปฏิบติัตวัไปในทิศทางไหนให้เกิดความเหมาะสมในการอยู่ร่วมกนัใน

องคก์ร 
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5.4 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
5.4.1 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นเพียงการศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ซ่ึงอาจท าให้ยงัไม่ทราบถึงขอ้มูลเชิงลึก ดังนั้นในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในเชิง

คุณภาพ (Qualitative) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เพื่อให้ทราบถึงมุมมองและ

ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายและมีความละเอียดมากยิง่ขึ้น และทราบถึงสาเหตุ

ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

5.4.2 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาเฉพาะพื้นท่ีกรุงเทพและปริมณฑลเท่านั้น 

ดงันั้นในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในพื้นท่ีท่ีต่างออกไป เน่ืองจากความผูกพนัของ

พนกังานบริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพใ์นแต่ละพื้นท่ีอาจมีความแตกต่างกนั และอาจศึกษาถึง

บริษทัท่ีเป็นพนัธมิตรกนั เน่ืองจากบริษทัน าเขา้เคร่ืองพิมพม์าขาย ส่วนใหญ่จะมีการแต่งตั้งตวัแทน

จ าหน่าย และศูนยบ์ริการหลงัการขายในการซ่อมเคร่ืองอยูห่ลายแห่งทัว่ประเทศ 

5.4.3 การศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ

องคก์ร และความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานในแต่ละแผนกโดยเฉพาะเจาะจง เพื่อให้ไดผ้ล

การศึกษาท่ีเฉพาะมากยิ่งขึ้น โดยสามารถน ามาใชใ้นการพฒันาและบริหารทีม รวมถึงการสร้างทีม

ใหแ้ขง็แกร่งยิง่ขึ้น และพร้อมจะปฏิบติัตามแนวทางเพื่อไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององคก์ร  

 

 

5.5 ข้อจ ำกดัในกำรวิจัย 
5.5.1 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง หากระยะเวลา

เปล่ียนแปลงไป ปัจจัยต่างๆ ท่ีมีผลหรือไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอาจ

เปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 

5.5.2 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ (Online 

Questionnaire) โดยการกระจายแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ อาจท าให้มีการกระจายตวัของ

กลุ่มตวัอยา่งค่อนขา้งนอ้ยและเขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่งไดไ้ม่ทัว่ถึงเท่าท่ีควร 

5.5.3 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในช่วงท่ีมีการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 

หากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ดีขึ้น อาจส่งผลให้ความรู้สึกพึงพอใจในงานของ

พนกังาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเปลี่ยนแปลงไป  
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ภำคผนวก ก 

แบบสอบถำมงำนวิจัย 
เร่ือง ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน ควำมพงึพอใจในงำน ท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงำน กรณีศึกษำ: พนักงำนบริษัทน ำเข้ำและจ ำหน่ำยเคร่ืองพมิพ์ ในกรุงเทพและ
ปริมณฑล  

ค ำชี้แจง : แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: พนกังาน
บริษทัน าเขา้และจ าหน่ายเคร่ืองพิมพ ์ในกรุงเทพและปริมณฑล ของการศึกษาในหลกัสูตรปริญญา
โท สาขาการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกเก็บรักษาเป็นความลบัและน าไปใชเ้พื่อการวิจยัเท่านั้น ผูศึ้กษา
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาท าแบบสอบถามฉบบัน้ี 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรอง 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการศึกษา 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมคัดกรอง 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ( ) ใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านของท่านมากท่ีสุด 
1.1 ท่านอาศยัอยูใ่นกรุงเทพฯ และปริมณฑล 

( ) ใช่   ( ) ไม่ใช่ 
 
1.2 บริษทัท่ีท่านท างานอยูปั่จจุบนั  
( ) HP Inc (Thailand) Ltd.   ( ) Canon Marketing (Thailand) Co., Ltd. 
( ) Brother Commercial (Thailand) Ltd. ( ) Epson (Thailand) Co., Ltd.  
( ) Ricoh (Thailand) Limited.   ( ) Oki Systems (Thailand) Ltd.   
( ) NEC Corporation (Thailand)Ltd.  ( ) FUJIFILM Business Innovation (Thailand) 
Co., Ltd. 
( ) KYOCERA Document Solutions (Thailand) Co., Ltd. ( ) อ่ืนๆ... (โปรดระบุ) 
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1.3 ท่านท างานกบับริษทัท่ีท างานอยูปั่จจุบนัมาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี 
( ) ใช่   ( ) ไม่ใช่ 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมเกีย่วกับปัจจัยด้ำนกำรศึกษำ 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งใหส้อดคลอ้งกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัความเห็น ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัคะแนน 4   เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3   ไม่แน่ใจ 
ระดบัคะแนน 2  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
2.1 แบบสอบถำมเกีย่วกบัแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด      
2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงานท่ีท าไดเ้ป็นอยา่ง
ดี 

     

3. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท าส าเร็จ      
4. ท่านสามารถปฎิบติังานไดต้รงตามก าหนดระยะเวลา      
5. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย จากหวัหนา้งาน/หน่วยงาน      
6. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ในดา้นความรู้
ความสามารถ 

     

7. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติัแก่พนกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์ร 

     

8. ท่านทราบบทบาทและหนา้ท่ีในการท างานของท่านเป็นอยา่ง
ดี 

     

9. ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
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10. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

     

11. ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

     

12. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในสายงานใหสู้งขึ้น      
13. ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ จากการอบรม
เพิ่มพูนความรู้ ท่ีหน่วยงานมอบให้ 

     

ปัจจัยค ำ้จุน 

14. บริษทัช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์รใหท้ราบ
อยา่งทัว่ถึง 

     

15. องคก์รมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ      
16. กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รมีความเป็นธรรม      
17. หวัหนา้งานมีส่วนร่วมในการใหค้  าแนะน าปรึกษา และรับ
ฟังความคิดเห็น ในการท างานของท่าน 

     

18. หวัหนา้งานบริหารจดัการภายในหน่วยงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

19. หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต้่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และพร้อมใชง้าน 

     

20. สถานท่ีท างานมีลกัษณะแวดลอ้มท่ีดี เช่น อุณหภูมิ
พอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน 

     

21. ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่านก าลงัปฏิบติัอยู ่      
22. ท่านรู้สึกวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นบริษทัท่ีมัน่คงท่ีสุด      
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2.2 แบบสอบถำมเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในงำน 
 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนลกัษณะงำน 
1. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีน่าสนใจ      
2. ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย      
3. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี      
4. ท่านรู้สึกสบายใจกบังานท่ีท่านท าอยู่      
5. งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์ร 

     

6. งานท่ีท่านท า เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ      
7. งานของท่านท าให้รู้สึกประสบความส าเร็จ และภาคภูมิใจ      
ด้ำนค่ำตอบแทน 
8. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการท างานน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ประจ าวนั 

     

9. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
10. อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดี      
11. ท่านพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนั      
12. ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม 

     

ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำ 
13. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
14. การท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บัความสามารถใน
การปฏิบติังาน 

     

15. ท่านเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ถา้ท างานอย่าง
เตม็ความสามารถ 

     

16. การเล่ือนต าแหน่งตอ้งใชเ้วลาพิจารณาผลงานนานหลายปี      
ด้ำนผู้บังคับบัญชำ 
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17. หวัหนา้ของท่านมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนว
ทางการท างาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

     

18. ในการท างาน หวัหนา้จะบอกกบัท่านเสมอวา่ท่านท างานได้
ดีเพียงใด ท าใหส้ามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได้ 

     

19. หวัหนา้จดัใหมี้การประชุมร่วมกนั เพื่อหารือและวาง
แผนการท างานทุกคร้ัง 

     

20. หวัหนา้สามารถช้ีแจงให้ท่านทราบรายละเอียดของงานได้
อยา่งชดัเจน 

     

21. หวัหนา้เปิดโอกาสใหท้่านเขา้พบไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ      
22. เม่ือท างานผิดพลาด หวัหนา้จะใหค้  าแนะน าท่ีดี และให้
ก าลงัใจเพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีก 

     

23. หวัหนา้เปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

ด้ำนเพ่ือนร่วมงำน 
24. เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน      
25. เพื่อนร่วมงานมกัจะสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้
การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่างราบร่ืน และมีประสิทธิผลมาก
ยิง่ขึ้น 

     

26. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี      
27. เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่ง
ดี 

     

28. หากงานเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา
ในการท างานร่วมกบัท่านอยูเ่สมอ 

     

29. เพื่อนร่วมงานมกัจะใหค้  าแนะน าท่ีดี หรือให้ความช่วยเหลือ
ในการท างานอยู่เสมอ 

     

30. เพื่อนร่วมงานจะร่วมกนัคิด ร่วมกนัท างาน เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้
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2.3 แบบสอบถำมเกีย่วกบัควำมเป็นอสิระในงำน 
 

 

2.4 แบบสอบถำมเกีย่วกบักำรพฒันำทักษะพนักงำน 
 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนควำมเป็นอสิระในงำน 
1. ท่านสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง วา่จะใชว้ิธีการใดในการ
ท างานใหแ้ลว้เสร็จ 

     

2. งานท าใหท้่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือ
วิจารณญาณส่วนตวัในการด าเนินงาน 

     

3. งานช่วยใหท้่านสามารถวางแผนการท างานของตนเองได ้      
4. ท่านสามารถตดัสินใจไดห้ลายอยา่งในงานท่ีท าดว้ยตนเอง      
5. งานของท่านตอ้งใชท้กัษะหลากหลายดา้น เพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วง 

     

6. งานของท่านเปิดโอกาสให้ท างานตั้งแต่เร่ิมตน้ จนเสร็จ
สมบูรณ์ 

     

7. งานของท่านให้อิสระในการแกปั้ญหา โดยการตดัสินใจได้
ดว้ยตนเอง 

     

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรฝึกอบรม 
1. องคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
ฝึกอบรมทุกปี 

     

2. องคก์รน าความตอ้งการของบุคลากรมาพิจารณาในการจดั
ฝึกอบรม 

     

3. องคก์รมีการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ีตามความรับผิดชอบ 
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4. องคก์รไดจ้ดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม ตามความ
ตอ้งการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

     

5. หลกัสูตรท่ีใชฝึ้กอบรม ท่านสามารถน าไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่องานได ้

     

6. องคก์รมีการจดัสรรงบประมาณ เพื่อการฝึกอบรมทั้งภายใน
และภายนอกองคก์รในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบับุคลากร 

     

7. องคก์รส่งเสริมการฝึกอบรมแก่บุคลากรทั้งในและนอก
สถานท่ี 

     

ด้ำนกำรศึกษำ 

8. องคก์รมีการส ารวจความตอ้งการเร่ืองการศึกษาต่อทุกปี      
9. มีการส่งเสริมการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนคุณวุฒิให้แก่บุคลากร      
10. องคก์รจูงใจใหบุ้คลากรเห็นความส าคญัของการศึกษาต่อ      
11. องคก์รสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อ แก่บุคลากรตามความ
เหมาะสม 

     

12. มีการจดัหาขอ้มูล เพื่อการศึกษาต่อภายในประเทศให้แก่
พนกังาน ส าหรับบทบาทและลกัษณะงานใหม่ท่ีจะไดรั้บ
มอบหมายในอนาคต 

     

13. มีเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตา้ลา 
เพื่อศึกษาต่อท่ีเหมาะสม 

     

14. องคก์รเตรียมความพร้อมใหบุ้คลากรก่อนรับการศึกษาใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น อบรมภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

     

ด้ำนกำรพฒันำ 
15. องคก์รมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองการ
พฒันาตนเองทุกปี 

     

16. องคจ์ดัใหมี้หลกัสูตรฝึกอบรมในเร่ืองการพฒันาตนเอง 
และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานได ้

     

17. องคก์รมีการส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ผา่นระบบ
คอมพิวเตอร์ เช่น คน้ควา้ผา่น Internet, e-learning 

     

18. องคก์รส่งเสริมใหบุ้คลากรท่ีมีผลงานดีเด่น มีโอกาส
แสดงผลงานและจดัใหมี้พื้นท่ีเผยแพร่ผลงาน 
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2.5 แบบสอบถำมเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 

 

19. องคก์รสนบัสนุนงบประมาณ ดา้นการพฒันาตนเองของ
บุคลากรอยา่งเพียงพอ 

     

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 
1. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านมีอิสระทางความคิด ในการริเร่ิม
โครงการใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

2. ท่านพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะกระทบกบัการท างานของ
ท่าน เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

     

3. องคก์รแสวงหาโอกาส และใหพ้นกังานไดท้ดลองงานใหม่ๆ 
อยูเ่สมอ 

     

4. องคก์รมีการก าหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคด์า้นการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

5. ท่านรู้วา่องคก์รคาดหวงัในการปฏิบติังานอยา่งไร และท่าน
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามความคาดหวงัขององคก์รเป็นอยา่งดี 

     

6. องคก์รมกัจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหแ้ต่ละหน่วยงาน
เกิดพฤติกรรมการประสานงาน และร่วมมือกนัท างานอยูเ่สมอ 

     

7. ท่านมีส่วนร่วมและพร้อมจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของ
องคก์ร 

     

8. องคก์รสนบัสนุนพนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รอยูเ่สมอ 

     

9. เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ย
ตนเอง หวัหนา้งานของท่านจะสนบัสนุนและใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

     

10. องคก์รก าหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั ภายในองคก์รอยา่ง
เหมาะสม 

     

11. ท่านยนิดีแสดงตน และภูมิใจวา่ท างานในองคก์รแห่งน้ี      
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2.6 แบบสอบถำมเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

 

12. เม่ือมีใครพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่นทางเสียหาย ท่าน
พร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นบุคลากรคนหน่ึงขององคก์ร และ
พร้อมจะช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อองคก์รท่ีท่านท างาน
อยู ่

     

13. องคก์รมีขอ้ก าหนดชดัเจนในการให้รางวลั การปรับขึ้น
เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังาน 

     

14. ท่านเห็นวา่การให้รางวลั การปรับขึ้นเงินเดือน และการ
เล่ือนต าแหน่งให้แก่พนกังานในองคก์ร เกิดจากผลงานมากกวา่
ระบบอาวุโส 

     

15. องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบันโยบายขององคก์รไดอ้ยา่งเปิดเผย 

     

16. เม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน หวัหนา้งานของ
ท่านจะจดัใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งไดห้ารือในท่ีประชุมและหาทางออก
ร่วมกนั 

     

17. การส่ือสารภายในองคก์ร เป็นการส่ือสารตามล าดบัขั้นของ
สายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง 

     

18. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหไ้ดช้ี้แจงเหตุผลต่างๆ เก่ียวกบั
ขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ตามสายการบงัคบับญัชา 

     

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ควำมผูกพนัด้ำนจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานกบัองคก์รน้ี      
2. ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดพู้ดคุยเก่ียวกบัดา้นดีขององคก์รกบั
บุคคลภายนอก 

     

3. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่านดว้ย      
4. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร      
5. ท่านมีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์รของท่าน      
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6. องคก์รน้ีมีความส าคญั และมีความหมายกบัท่านอยา่งยิง่      

ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร 
7. ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออก
จากองคก์รน้ีโดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

     

8. เหตุผลส าคญัท่ีท าใหท้่านไม่ลาออกจากองคก์รน้ีคือ “งานหา
ยาก” 

     

9. การลาออกจากองคก์ร ท าใหท้่านตอ้งสละผลประโยชน์
บางอยา่งท่ีองคก์รท่ีใหม่ไม่มีให้ 

     

10. เป็นเร่ืองยากในการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี แมว้า่ท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

     

11. ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าในปัจจุบนั และจะคงอยูก่บั
องคก์รไปจนเกษียณอายุ 

     

ด้ำนบรรทัดฐำน 
12. เหตุผลหลกัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหท้่านยงัคงท างานท่ีองคก์รน้ี 
คือท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญั 

     

13. แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืนๆ 
ท่านคิดวา่มนัเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหากท่านจะลาออกจากองคก์ร
น้ี 

     

14. เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย จึง
ท าใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

     

15. ท่านรู้สึกผกูพนัต่องาน และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร จึงท า
ใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

     

16. ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือส่วนรวม ท่ีจะน าไปสู่การพฒันา
ขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถำมเกีย่วกับข้อมูลข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่ง ใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 

( ) ชาย    ( ) หญิง    ( ) ไม่ตอ้งการระบุ 
2. อาย ุ

( ) อาย ุ22 - 34 ปี   ( ) อาย ุ35-47 ปี   ( ) อาย ุ48-60 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 

( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ( ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
( ) ปริญญาโท    ( ) สูงกวา่ปริญญาโท  
 

4. ระยะเวลาการท างาน 
( ) นอ้ยกวา่ 2 ปี   ( ) 2-5 ปี   ( ) 6-10 ปี    
( ) 11-15 ปี   ( ) 16-20 ปี   ( ) 20 ปีขึ้นไป 

 
5. รายไดต้่อเดือน 
( ) 15,000 - 30,000 บาท  ( ) 30,001 - 45,000 บาท  ( ) 45,001-60,000 บาท 
( ) 60,001-75,000 บาท  ( ) 75,001 – 90,000 บาท ( ) 90,001 บาทขึ้นไป 
 
6. ต าแหน่งงาน 
( ) Officer  ( ) Executive   ( ) Specialist      ( ) Senior Specialist     
( ) Presales  ( ) Sales   ( ) Engineer  ( ) Senior Engineer 
( ) Manager  ( ) Senior Manager ( ) Director  ( ) อ่ืนๆ โปรดระบุ... 
  


