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4.2  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามเพศของประชากรศาสตร์ 63 
 จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.3  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามช่วงอายขุองประชากรศาสตร์ 64 
 จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.4  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 64 
 ของประชากรศาสตร์จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.5  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามสถานภาพของประชากรศาสตร์  65 
 จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.6  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 65 
 ของประชากรศาสตร์จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.7  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามอายงุานของประชากรศาสตร์ 66 
 จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.8  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานของประชากรศาสตร์ 66 
 จากกลุ่มตวัอยา่ง 
4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนั 67 
 ต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 
4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนั 68 
 ต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 
4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนั 69 
 ต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม 
4.12   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 70 
 ในงาน ดา้นลกัษณะงาน 
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4.13   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 70 
 ในงาน ดา้นรายได ้
4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 72 
 ในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
4.15   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 73 
 ในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
4.16   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 76 
 ในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
4.17   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 75 
 ในอาชีพในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4.18   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 75 
 ในเงินเดือน 
4.19   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 76 
 ในการพฒันาตนเอง 
4.20   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 77 
4.21   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้ 79 
 การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 
4.22   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้ 80 
 การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน 
4.23   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้ 81 
 การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม 
4.24   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตั้งใจ 82 
 คงอยูใ่นงาน 
4.25  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 83 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรี 
 หรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
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4.26  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 84 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรี 
 หรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4.27  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 84 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรี 
 หรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4.28  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 85 
 ความพึงพอใจในงานความพึงพอใจในดา้นรายได ้เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรี 
 หรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4.29  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 85 
 ความพึงพอใจในงานความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ เปรียบเทียบ 
 ระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4.30  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 86 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี เปรียบเทียบระหวา่ง 
 ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี 
 ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
4.31  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 87 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน เปรียบเทียบระหวา่ง 
 ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมี 
 ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
4.32  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 88 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน ดา้นความกา้วหนา้ 
 ในการพฒันาตนเอง  เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโท 
 หรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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4.33  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้น 88 
 วฒันธรรมองคก์รเปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโท 
 หรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
4.34  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยั 89 
 ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์รเปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่  
 และปริญญาโทหรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
4.35  ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยั 90 
 ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์รเปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่  
 และปริญญาโทหรือสูงกวา่ โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
4.36   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 91 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก  
 จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
4.37   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 92 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ 
 เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.38   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 93 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง  
 จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
4.39   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 93 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง โดยจ าแนกตาม 
 กลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.40   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 94 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก  
 จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
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4.41   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 94 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึกโดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ 
 เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.42  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 95 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม  
 จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
4.43   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 96 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ 
 เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.44   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 96 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง  
 จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 
4.45   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 98 
 ในดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองโดยจ าแนก 
 ตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.46   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 98 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม  
 จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่ง 
4.47   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 100 
 ในดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยจ าแนก 
 ตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.48   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 101 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก  
 จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 
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4.49   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 102 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุาน  
 ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.50   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 102 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจใน 
 ดา้นโอกาสกา้วหนา้  จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
4.50   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 102 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจใน 
 ดา้นโอกาสกา้วหนา้  จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
4.51   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 103 
 ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้   
 จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.52   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 104 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจใน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
 4.53   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 105 
 ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.54   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 105 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้น 
 เพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
4.55  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 106 
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน  

โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 
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ตาราง หน้า 
4.56   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 107 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจ 
ดา้นในลกัษณะงาน  จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.57   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 107 
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน   
จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

4.58   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 108 
 ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
 จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
4.59   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 109 

ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

4.60   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 110 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้น 
โอกาสกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.61   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 111 
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  
โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

4.62   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 112 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้น 

4.63   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 112 
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา  
จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni ผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.64   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 113 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 
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4.65   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 114 

ในดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.66   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 115 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้น 
โอกาสกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

4.67   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 117 
ในดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  
โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.68   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 118 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

4.69   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 119 
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้โดยจ าแนก 
ตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.70   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 120 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในดา้นรายได ้ 
 จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

4.71   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบั 121 
ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นความพึงพอใจ 
ในดา้นรายได ้โดยจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.72  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 122 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 
ตนเอง  จ าแนกตามกลุ่มเพศ 
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4.73   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 122 

ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  
โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.74   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 123 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
หนา้ท่ี จ าแนกตามกลุ่มอาย 

4.75   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 123 
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.76   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น 124
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.77   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็น 125 
ในดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน  
โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.78   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 126 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.79   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 127 
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  
โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni  

4.80 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 128 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 
ตนเอง จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ 

4.81   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งสถานภาพกบัระดบัความคิดเห็น 129 
ในดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
โดยจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 



ด 
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4.82   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 129 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

4.83  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั 130 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยจ าแนกตามกลุ่ม 
ต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.84   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 131 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 
ตนเอง จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

4.85  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 132 
ในดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  
โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.86   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 132 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

4.87  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั 133
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยจ าแนกตาม 
กลุ่มอายงุานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.88   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 133 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 

4.89  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั 134
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองโดยจ าแนกตาม 

 กลุ่มอายงุานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni ตนเอง จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 
4.90   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 135 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 
ตนเอง จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 



ต 
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4.91  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบั 136 

ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา 
ตนเอง โดยจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.92   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 137 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

4.93  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้น 137 
วฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.94   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 138 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.95  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 139 
ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่  
ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.96   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 140 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

4.97  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 140 
ในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่ม 
ต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.98   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 141 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและ 
สภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

4.99  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 141 
ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.100   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 142 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  ดา้นการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ 



ถ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง หน้า 
4.101  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 143 

ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้งาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.102   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 143 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม 
จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

4.103  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 144 
ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม  
โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.104   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 144 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและ 
สภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.105  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 146 
ปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน  
โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.106   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 147 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

4.107  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัการรับรู้ 148 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานโดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ 
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.108   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 148 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม 
จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

 

 



ท 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง หน้า 
4.109  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัการรับรู้ 149 

การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่  
ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.110   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 150 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

4.111  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็น 151 
ในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน 
จากหวัหนา้งานโดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.112 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 152 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและ 
สภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

4.113  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 153 
ปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน  
โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.114   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 154 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและ 
สภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

4.115  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบัความคิดเห็น 154 
ในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและ 
สภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.116   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 155 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยั ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

4.117  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 156 
ปัจจยัดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่  
ดว้ยวิธี Bonferroni 



ธ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
 

ตาราง หน้า 
4.118   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 157 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ 
4.119  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งสถานภาพกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั 157 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
4.120   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 158 

ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 
4.121  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นใน 158 

ดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่  
ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.122   ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบั 159 
ความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

4.123  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น 159 
ปัจจยัการรับรู้ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุานเป็นรายคู่  
ดว้ยวิธี Bonferroni 

4.124  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อความความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธีวิเคราะห์ 161 
การถดถอยพหุคูณ 

4.125  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยั 163 
อยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

4.126 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 174 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา   
การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ไดก่้อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอย่าง

รุนแรง ทั้งต่อประเทศมหาอ านาจและประเทศท่ีก าลงัพฒันา โดยภูมิภาคยุโรปและอเมริกาเหนือ

ก าลงัมีสัญญาณการฟ้ืนตวัท่ีดีท่ีสุด ในขณะท่ีภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ละตินอเมริกาและ

แคริบเบียนมีแนวโนม้เชิงลบมากท่ีสุด ในระดบัประเทศ การฟ้ืนตวัของตลาดแรงงานแขง็แกร่งท่ีสุด

ในประเทศท่ีมีรายได้สูง ในขณะท่ีเศรษฐกิจท่ีมีรายได้ปานกลางระดับต ่ ามีการฟ้ืนตัวของ

ตลาดแรงงานนอ้ยท่ีสุด (WESO Trends, 2565) 

ก า รส า ร ว จ ข อ ง  The Job Openings and Labor Turnover Survey ( JOLTS)  ใ น

สหรัฐอเมริกา แสดงให้เห็นว่าต าแหน่งงานว่าง การจา้งงาน มีการเคล่ือนไหวคร้ังใหญ่ในช่วงตน้ปี 

2563 อนัเน่ืองมาจากภาวะเศรษฐกิจถดถอยจากการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

(โควิด-19) หลงัจาก ภาวะเศรษฐกิจตกต ่าในช่วงเร่ิมตน้ ขอ้มูล JOLTS จ านวนมากเร่ิมกลบัสู่ระดบั

เดียวกนักบัช่วงก่อนมีโรคระบาด (U.S. Bureau of Labor Statistics, 2020) ซ่ึงอธิบายในรายละเอียด

ไดว้่า ก่อนเกิดโรคระบาด ผูค้นประมาณ 3.5 ลา้นคนออกจากงานทุกเดือน ซ่ึงเม่ือการระบาดของ 

COVID-19 เร่ิมตน้ขึ้น มีพนักงานการลาออกดว้ยความสมคัรใจ (Voluntary Turnover) ลดลงอย่าง

มาก ผลกระทบท าให้มีจ านวนพนักงานท่ีลาออกดว้ยความสมคัรใจของพนักงาน ลดลงเหลือ 1.9 

ลา้นต่อเดือน (SHRM, 2021)  

ประเทศไทยอยู่ในช่วงการเปล่ียนผ่านทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และแรงงาน ในช่วงปี 

2560 –2579  เม่ือรวมผลกระทบท่ีปรับเปลี่ยนวิธีการผลิตและการบริโภคสู่สังคมดิจิตอล หรือสู่ไทย

แลนด์ 4.0 กลไกส าคัญประการหน่ึงคือการมีก าลงัแรงงานท่ีเพียงพอและเป็นก าลังแรงงานท่ีมี

ศกัยภาพ ตลาดแรงงานไทยเคยมีจุดแข็งท่ีเป็นตลาดแรงงานของผูใ้ช้แรงงานท่ีไม่มีทกัษะฝีมือเป็น

จ านวนมาก ในขณะท่ีการพฒันาก าลงัแรงงานในสายอาชีพมีไม่เพียงพอต่อตามท่ีตอ้งการ (วรรณพร 

ชูอ านาจ, 2564) ซ่ึงการลาออก (Turnover) ถือเป็นอุปสรรคในการขบัเคล่ือนองคก์รในดา้นความไป



2 

ต่อเน่ืองของงาน หรือการขาดอตัราก าลงั ท าใหอ้งคก์รสูญเสียงบประมาณในการสรรหาบุคคลเขา้มา

ใหม่ (กรรณิการ์ เกตทอง, 2559)  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานรัฐเป็นกา้ว

ส าคญัในระดบัประเทศ ท่ีพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพเพื่อสร้างประโยชน์แก่ประชาชน ส านกังาน 

ก.พ.  ท าการศึกษา  พัฒนาระบบ และกลไกในงานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  โดยมีปัจจัย 

ส่วนราชการท าการส ารวจขา้ราชการพลเรือนสามญั  คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบดว้ย การ

กล่าวถึงองคก์รในส่ิงท่ีดี (Say) คงอยู่กบัองคก์ร (Stay) และมุ่งมัน่สนบัสนุนให้ประสบความส าเร็จ 

(Strive)  ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูกพนักบัส่วนราชการในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย 4.21 หรือร้อยละ 

80.25) แต่ทางกลบักนัหากพิจารณาในรายดา้นย่อยแลว้ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานต ่าท่ีสุดคือ 

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์และค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพและการพฒันาบุคลากร 

และปัจจยัดา้นการยอมรับระบบประเมินผลและการแต่งตั้ง (ส านกังาน ก.พ. , 2564)  

การลาออกของบุคากรของท่ีเป็นขา้ราชการในประเทศไทย โดยเม่ือเทียบอตัราการ

ลาออกในช่วงปี พ.ศ. 2562 – 2563 พบว่ากรณีการลาออกในปี 2563 ร้อยละ 41.93 (จ านวน 5,828 

คน) ซ่ึงลดลงจาก ปี 2562 ท่ีมีกรณีการลาออกมากท่ีสุดในประเภทการสูญเสียขา้ราชการ คือ ร้อยละ 

47.31 (5,926 คน) และจ านวนรวมของการสูญเสียขา้ราชการในปี 2563 รวมทั้งสิน 13,900 คน หรือ

ร้อยละ 3.30 ของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญทั้ งหมด ซ่ึงมากกว่า ปี 2562 มีการสูญเสีย 

รวม 12,122 คน หรือ ร้อยละ 3.06 ของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญทั้งหมด หมายความถึง 

การลาออกของขา้ราชการในประเทศไทยมีอตัราท่ีลดลง (ส านกังาน ก.พ. , 2563)  

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูศึ้กษามีความสนใจในปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจ 

คงอยู่ของขา้ราชการ ในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงของส่วนราชการในประเทศไทย เพื่อเป็น  

การเปรียบเทียบขอ้มูลของขา้ราชการท่ีมีรายละเอียดงานท่ีคลา้ยกนั ใชร้ะเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนั

จาก ส านกังาน ก.พ. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการ พฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ของหน่วยงานภาครัฐให้เพิ่มขึ้น และประยุกตใ์ชใ้นการวางแผนรักษาการคงอยู่ของขา้ราชการให้อยู่

กบัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน 
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1.2 วตัถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 

 

1.3 ค าถามของการวิจัย  
การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดก้ าหนดค าถามของการวิจยั ดงัน้ี 

อะไรคือเหตุผลท่ีท าให้ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
มีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย  
การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาคน้ควา้และท าวิจยั ดงัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นระยะเวลา: เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในเดือนสิงหาคม – ตุลาคม พ.ศ. 

2565 เป็นระยะเวลา 3 เดือน  

2. ขอบเขตด้านเคร่ืองมือ: เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 405 ชุด  

โดยเก็บขอ้มูลกระทรวงท่ีมีขา้ราชการในสังกัดส่วนงานส านนักงานปลดักระทรวงมากท่ีสุด 10 

กระทรวง ประกอบดว้ยกระทรวงศึกษาธิการ ส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวงสาธารณสุข กระทรวง

การต่างประเทศ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงการ

อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวงคมนาคม 

3. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง:  ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง  

 ท่ีอยูใ่นกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 405 คน ท่ีมีระยะการปฏิบติังานเกิน 1 ปีขึ้นไป 

4. ของเขตดา้นพื้นท่ีการวิจยั: กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

5. ขอบเขตด้านการศึกษา: ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 

ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 
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ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยู่

ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. เพื่ อให้หน่วยงานภาค รัฐสามารถน าข้อมูลไปใช้ประกอบการพิ จารณา 

วางแผนการพัฒนาและปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานด้านบุคคลากรในระดับกระทรวง  

น าผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านความตั้ งใจคงอยู่ในงานท่ีได้ไปพัฒนาเพื่อท าให้บุคลากร 

มีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึ้น 

2. เพื่อให้ส านักบริหารบุคคลของกระทรวงสามารถน าข้อมูลไปใช้ประกอบ  

การวางแผนกลยุทธ์เพื่อพฒันาแนวทางการสรรหาบุคคล การจัดการฝึกอบรม และประเมินผล  

การปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อกระทรวง 

3. เพื่อให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ประชาชน

ไดรั้บการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

 

1.6 สมมติฐานของงานวิจยั   
จากการศึกษาคน้ควา้ตามแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การ

ตั้งสมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน

งาน 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจ

ในงาน 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 

ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ในงาน 
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สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองไม่มีความสัมพนัธ์กับ 

ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจ

ในงาน 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึง

พอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 

ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 10 ปัจจัยด้านด้านกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจ

คงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 13 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคง

อยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 15 ปัจจัยด้านรายได้ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 16 ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 17 ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 18 ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 19 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานท่ี 20 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 21 ปัจจยัด้านความกา้วหน้าในการพฒันาตนเองไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 22 ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู ่

ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 23 ปัจจยัด้านรางวลัและสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กับความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 24 ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานท่ี 25 ปัจจยัดา้นกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจ 

คงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ี

อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล คร้ังน้ีผูวิ้จัยได้ศึกษาค้นควา้พร้อมทั้งรวบรวม

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเสนอตามลาดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
2.1.1 ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร 

Marsh & Mannari (1977) อา้งถึงใน ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล (2560) ไดใ้ห้ความหมาย  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความตั้ งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี 

ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กร รวมทั้งการมีความรู้สึก

เป็นเจา้ขององคก์ร 

เฮอบิเนียคและอัล (Herbiniak & Alutto, 1972 อ้างถึงใน ปัทมา ขันโท , 2559) ให้

ความหมายว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองคก์รท่ีสืบเน่ืองกนั ในทางสติปัญญาและทางกาย

ในช่วงเวลาหน่ึง เป็นความสัมพนัธ์ท่ีท าให้บุคคลไม่รู้สึกอยากลาออกไปจากองคก์ารถึงแมจ้ะไดรั้บ

โอกาสท่ีดีกว่า ในเร่ืองเงินเดือน ต าแหน่ง และอิสาระจากการด ารงวิชาชีพ หรือแมแ้ต่มีสัมพนัธ์ท่ีดี

กบัเพื่อนท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง สภาวะจิตใจและทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร เกิด

จากการไดเ้ขา้นร่วมกิจกรรม ไดเ้ขา้ไปปฏิบติังาน โดยบุคคลนั้นยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและระเบียบ

ปฏิบัติ ท าให้บุคคลรู้สึกมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับองค์กร รู้สึกผูกพันต่อองค์กรและต้องการด ารง 

การเป็นสมาชิกท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างเต็มใจและสามารถอุทิศตนเพื่อความส า เร็จของ

องคก์ร (ฉตัรกมล เจริญวิภาดา, 2552) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง  ความรู้สึกในเชิงบวกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร  

ซ่ึงแสดงออกมาในการกระท าท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรให้มากท่ีสุด ทั้งในส่วนท่ีเป็นหน้าท่ีท่ี
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รับผิดชอบในทางตรงและทางออ้ม เป็นการกระท าท่ีท าด้วยความเต็มใจและเพื่อให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย และเป็นผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร คงอยู่ในงานกับองค์กร  

ไม่โยกยา้ย หรือ ลาออก  (วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2558) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลต่อองค์กรในรูปแบบความสัมพนัธ์

ระหว่างตัวบุคคลกับองค์กร โดยบุคคลจะเต็มใจยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ทุ่มเท

ความสามารถจากความรู้ท่ีตนเองมีในการปฏิบติังานดี เพื่อองค์กรอย่างจงรักภกัดี รักษาความเป็น

สมาชิกขององคก์ร (สิทธิศกัด์ิ ฉนัทวโร, 2561)  

จากความหมายของนักวิชาการ นั้นสรุปความหมายได้ว่า สถาวะความรู้สึกท่ีเกิดขึ้น
ของบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความรู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร มีความเต็มใจ 
ในการยอมรับและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร ตระหนกัถึงค่านิยมและบรรทดัฐานทางสังคมภายใน
องค์กร ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีและเกิดความผูกพนักับองค์กร ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกและ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร โดยสภาวะความรู้สึกน้ีแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม เช่น 
การมีความตั้งใจท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย เป็นตน้ 

 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

การพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ไดมี้การน าแนวคิดและทฤษฎีมาอธิบายถึงความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี  

Allen and Meyer (1990) อา้งถึงใน ฉตัรกมล เจริญวิภาดา (2552) กล่าววา่ แนวคิดความ

ผกูพนัขององคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี  

1) แนวคิดดา้นพฤติกรรม (Behavior)  การแสดงพฤติกรรมต่อเน่ือง ในการท างานท่ีคง

เส้นคงวาอย่างต่อเน่ืองเพื่อองค์กร ไม่มีการโยกยา้ยท่ีท างานเพราะบุคคลมกัเปรียบเทียบผลได้

ผลเสียหากตอ้งลาออกองคก์ร จะพิจารณาลกัษณะในเชิงตน้ทุน หรือ ผลประโยชน์ท่ีอาจสูญเสียไป 

กล่าวคือทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของแนวคิดน้ี ท่ีเรียกวา่ Side bet theory (Becker, 1960)  

2) แนวความคิดดา้นทศันคติ (Attitude) ความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีบุคคลมีความรู้สึกวา่

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป  

เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

3) แนวคิดดา้นความถูกตอ้ง หรือ บรรทดัฐานสังคม (Norm) แนวความคิดน้ีมองว่า

ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความจงรักภกัดี เป็นผลจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม ท าให้เต็ม

ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร เม่ือบุคคลไดเ้ขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความผกูพนักบัองคก์รเช่ือ 
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ในความถูกตอ้งและความเหมาะสมในการกระท า เป็นหน้าท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกพึงมีใน

องคก์ร  

Staw and Salancik (1997)  อ้างถึงใน นิศาชล ภู มิพื้ นผล (2559)  จากการศึกษา 

ความผกูพนัต่อองคก์ร สรุปวา่มีความแตกต่างอยู ่2 ประการ  

1. แนวคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ ความผูกพนัระหว่างบุคคล 

กับองค์กร หากบุคคลจะลาออกจากองค์กรไปท างานท่ีอ่ืน บุคคลก็จะกลวัเสียผลประโยชน์ท่ีได้

ลงทุนกับองค์กรในระยะเวลาท่ียาวนานแล้ว แนวคิดน้ีมองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ 

ของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม ท่ีมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่โยกยา้ยท่ีท างาน 

 2. แนวคิดทางดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) คือ ความรู้สึกผกูพนัระหวา่ง

บุคคลกบัองคก์ร โดยมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และปรารถนาท่ีจะรักษาการเป็น

สมาชิกขององคก์รต่อไป มีความทุ่มเทต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จเป็นแนวคิดของ Mowday 

et al. (1979) ไดศึ้กษาต่อและพบว่า มีส่ิงท่ีมากกกว่าความจงรักภกัดีต่อองค์กร นั้นคือ การอุทิศตน 

เพื่อใหก้ารท างานร่วมกนัในองคก์รมีความสุข   

 

แนวคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัขององค์การ สามารถแบ่งได้เป็น 2 แนวคิด 

(Mathieu & Zaac  (1990) อา้งถึงใน ธญัญา อ่อนระยบั (2560) มีดงัน้ี 

1. แนวความคิดความผกูพนัดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment)  

แนวคิดทางดา้นทศันคติ เป็นแนวความคิดท่ีนกัวิชาการให้การสนบัสนุนเร่ืองจากเป็น

แนวคิดท่ีได้รับความสนใจ โดยมองว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

Mowday, Porter & Steers, 1982 มี 3 ด้าน 1) ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม

องคก์ร 2) ความเต็มอกเต็มใจและใช้ความพยายามเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร และ 3) ดา้นความ

ตอ้งการในการรักษาสภาพสมาชิกขององคก์รไว ้แนวคิดน้ียงัอธิบายอีกว่าดา้นทศันคติสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 แนวคิด คือ การซึมซับค่านิยมขององค์กร ( Internalization) คือสภาวะทางอารมณ์ 

ความรู้สึก ในด้านท่ีบุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร และการด ารงคงอยู่  

ในองคก์รอยา่งมีส่วนร่วม 

2. แนวคิดความผูกพนัท่ีมาจากการคาดคะเนผลไดผ้ลเสีย (Calculative Commitment) 

แนวคิดน้ีมองวา่ เม่ือเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร มกัแสดงออกในรูปแบบความมัน่คงและคงเส้นคงวา

ในการท างาน จะมีความทุ่มเทในการท างาน ไม่โยกยา้ย หรือลาออก (Early Retirement) หรือ
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เปล่ียนแปลงท่ีท างาน บุคลากรพยายามในการคงสถานะภาพความเป็นสมาชิกและผูกพนัต่อองคก์ร 

โดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็สามารถเปรียบเทียมในลกัษณะของผลประโยชน์หรือตน้ทุนท่ีจะสูญเสีย 

หากตวับุคลากรยอมทิ้งการเป็นสมาชิกภาพ หรือ ลาออกไปจากองค์กร แนวคิดน้ีไดม้องถึงความ

ผูกพนัต่อองคก์รเป็นความจงรักภกัดี และบุคลากรพร้อมท่ีจะท างานอย่างอุทิศแรงกายแรงใจให้กบั

องค์กรซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม เบคเกอร์ (Becker, 1960) ระบุถึงผล 

การพิจารณาถึงความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีมาจากการท่ีบุคลากรมองว่าหากเขาลาออกหรือเกษียณอายุ

จากองค์กรไปเขาจะสูญเสียสิทธิ เพราะเม่ือบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรหรือหน่วยงาน 

ในช่วงหน่ึงแลว้ บุคคลย่อมจะทุ่มเทก าลงัใจ ก าลงักาย และปัญญาลงไปในช่วงเวลานั้น มีการยอม

เสียโอกาสบางอย่างไป เช่น การได้รับโอกาสไปท างานและเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืน บุคคล

เหล่านั้นย่อมหวงัประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์รอย่างคุม้ค่า แต่หากเขาลาออก

ก่อนท่ีจะครบก าหนดของระยะเวลา เน่ืองจากเขาจะไดรั้บการพิจารณาจะเป็นบ าเหน็จ บ านาญ หรือ

ผลตอบแทนอ่ืนๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดระยะเวลา หากบุคคลไดล้งทุนความสามารถ สติปัญญา 

และแรงกายลงไปจะได้รับผลประโยชน์ท่ีไม่คุม้ค่า แนวคิดความผูกพนัท่ีได้มาจากการคาดคะเน

ผลไดผ้ลเสีย แบ่งเป็น 2 แนวคิดย่อย (Delobbe & Vandenburgh, 2000) คือ การปฏิบติังานดว้ยความ

จ าเป็น (Compliance) เป็นความผูกพนัท่ีเกิดการจากท าตามส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการตามความจ าเป็นของ

สภาพแวดลอ้ม บุคลากรเลง็เห็นถึงผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ร  คาดหวงัไว้

และความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ (Continuance commitment) คือ การรับรู้ท่ีบุคลากรมีต่อ

ส่งตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร แลกจากการท างานให้กบัองค์กร เป็นความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากรท่ีเกิดจากการเป็นสมาชิกภาพในองค์กรและกับการได้ค่าจา้งค่าตอบแทน เปรียบเหมือน

บุคคลลงทุนด ารงอยู่ในองค์กรมากความผูกพนัจะเพิ่มขึ้น และการลาออกจากองค์กรจะเป็นไปได้

ยาก เพราะบุคลากรจะสูญเสียผลประโยชน์ ท่ีมากขึ้นไปดว้ย 

 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556) 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎีความตอ้งการ 

ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ไม่จ าเป็นว่าความตอ้งการเกิดขึ้น ก่อนหรือหลงั เพราะความตอ้งการหลาย ๆ 

อยา่งเกิดขึ้นพร้อมกนัได ้โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความต้องการเพื่อความอยู่รอด ความต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์

ด ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีพกั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม เป็นตน้ เป็นความตอ้งการ
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ในระดบัต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวก ตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง

ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความต้องการ 

ในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเท่ียงธรรม สวสัดิการ มีเงินโบนสั  

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ ตอ้งการท่ีจะมีการให้และการไดรั้บจากบุคคลท่ีอยู่ใน

สังคม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพนั

หรือการยอมรับทางสังคม ตามทฤษฎีของ มาสโลว์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กร  

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เพื่อการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรม

ท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูต้าม เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการในระดบั สูงสุดของบุคคลซ่ึงมี  

ความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่อง มีความตอ้งการประสบความส าเร็จ

ในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังาน พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้า

ด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้ หน้าท่ีการงานและความรับผิดชอบ 

ต่องานกวา้งขึ้น  

จากความหมายของนักวิชาการขา้งตน้ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีเป็นแนวคิด

เก่ียวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และด้านบรรทัดฐานของสังคม ตามแนวคิดของ Allen and Meyer 

(1990) ไดอ้ธิบายลกัษณะการประเมินระดบัความรู้สึกของบุคคลต่อความผูกพนัต่อองคก์รไดช้ดัเจน  

มีความเหมาะสมกับบริบทของขา้ราชการ เน่ืองจากลกัษณะงานของขา้ราชการมีความเก่ียวข้อง  

กบัพฤติกรรม ทศันคติ และดา้นบรรทดัฐานของสังคม ผูว้ิจยัจึงเลือกใชแ้นวคิดของ Allen and Meyer 

(1990) เป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัน้ี 

 

2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

Meyer & Allen (1997) อา้งถึงใน ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล ( 2560) กล่าววา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์ารหมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองคก์รซ่ึงเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden Handcuff) จากการ

เกิดความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีความเตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

เพื่อมอบประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1. ดา้นความต่อเน่ือง ความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์รในลกัษณะต่อเน่ือง เพราะว่าบุคคล 

คิดค านวณอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีไดม้อบให้องคก์รและการไดรั้บผลตอบแทนกลบัมาจาก
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องค์กร ซ่ึงจะแสดงออกมาให้รูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง เช่น การคงอยู่ในงานขององค์กรเพื่อให้

ไดรั้บเงินตอบแทนต่อไป  

2. ดา้นความรู้สึก ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจากภายในท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์ร มีความทุ่มเทและอุทิศตนใหอ้งคก์รดว้ยความเตม็ใจ  

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ความรู้สึกเม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงเป็นผล

จากค่านิยมและบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม ท าให้ตนรู้สึกถึงส่ิงท่ีควรท าเพื่อความถูกตอ้งและ

เป็นการตอบแทนองค์กรจากส่ิงท่ีไดรั้บองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู่ใน

องคก์ร 

 
บิวแคนัน Buchanan (1994) อา้งถึงใน ปัทมา ขนัโท (2559) กล่าวว่าองค์ประกอบ 3 

ส่วน คือ ความเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร (Identification) คือ ความเต็มใจในการท างานให้องค์กร 
ยอมรับค่านิยมองค์กร  ความเก่ียวโยงกับองค์กร (Involvement) คือ ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตาม
บทบาทหน้าท่ีมอบหมายอย่างเต็มท่ีเพื่อความกา้วหน้าในงาน และเพื่อให้เป็นประโยชน์แก่องคก์ร  
ความจงรักภักดี (Loyalty)  คือ ความซ่ือสัตย์ต่อองค์กร ความรู้สึกยึดมั่นในองค์กร และมี 
ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององคก์รต่อไป 

 
Kanter (1972) อา้งถึงใน ฉัตรกมล เจริญวิภาดา (2552) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร  

เป็นความจงรักภักดีและซ่ือสัตย์ต่อองค์กร เป็นการผูกพนัตนเองเข้ากับสัมพนัธ์ภาพทางสังคม  
โดยแบ่ง 3 องคป์ระกอบ 

1) ความผูกพนัลกัษณะต่อเน่ือง บุคคลในองค์กรอุทิศตนเพื่อองค์กร ปฏิบติังานและ
เสียสละเพื่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

2) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นลกัษณะรวมกลุ่ม บุคคลในองค์กรผูกพนักัน เกิดการ
กระตุน้การร่วมกลุ่มจากความผกูพนัทางสังคม  

3) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นลกัษณะการควบคุม สมาชิกในองค์กร เกิดการยอมรับ
และปฏิบติัตามบรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์ร 

 
Steers & Poter (1983) อา้งถึงใน ดวงกมล เนตรสวสัด์ิ (2557) ไดเ้สนอแนวคิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร สามารถแบ่งเป็น 2 แนวคิด  
1. ความผูกพนัทางทศันคติ คือ การท่ีบุคคลผูกพนัในฐานะสมาชิกองค์กรเพื่อไปสู่

เป้าหมายขององคก์รและน าตนเองไปเป็นส่วนหน่ึง 
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2. ความผูกพนัทางพฤติกรรม คือ การศึกษาพฤติกรรมท่ีเป็นปัจจยัความสนใจของ
บุคคลจะไดรั้บจากองคก์ร เช่น การรับค่าตอบแทนสูง การไดรั้บความนบัถือเป็นอาวุโส  

 
ความผูกพนัต่อองค์กรจะเห็นว่า มีองค์ประกอบท่ี ส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

ดงัน้ี 
1. ความเช่ือมัน่ และการยอมรับค่านิยม หมายถึง สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ 
ในองคก์ร และเป็นตน้ 

2. ความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง การท่ี
สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ มีความ
มัน่คงท่ีจะอยู่กบัองคก์รต่อไป เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร การบรรลุความส าเร็จ ไม่โยกยา้ย 
เปล่ียนงาน หรือลาออกจาก องคก์ร เพราะรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง  
การท่ีสมาชิกในองค์กรยอมอุทิศก าลังกายและก าลังใจปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มท่ี  
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมุ่งมัน่และเตม็ใจ  

 
ความผกูพนัในงานของซูเฟลิและเบคเกอร์ (chaufell & Bakker (2010) อา้งถึงใน ธญัญา 

อ่อนระยบั (2560) ไดอ้ธิบายไวว้่าความผูกพนัในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในดา้นอารมณ์และ
ดา้นความคิด เชิงบวกท่ีมีต่องาน มี 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความขยนัขนัแข็ง หมายถึง การท่ีบุคคลมีศกัยภาพสูง มีความยืดหยุ่นเต็มใจท่ีใช้  
ความพยายามทั้งหมดท่ีมีในการปฏิบติังาน และมีความอดทนต่อ อุปสรรคและความยากล าบาก 
ในในการการท างาน 

2. ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลมีความรู้ถึงงานท่ีตนเองท ามีความทา้
ทายและมีความส าคัญ มีแรงบันดาลใจ ในการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน และ 
มีความภูมิใจ  

3. ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกว่างานเป็นส่วน
หน่ึง ในชีวิตท่ีไม่สามารถแยกออกจากกันได้ มีสมาธิในการท างานงานสูง จิตใจจดจ่ออยู่กับงาน 
ท่ีท า รู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว  

จากความหมายของนกัวิชาการขา้งตน้นั้นสรุปไดว้่า องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 1) ความ
เป็นอนันึงอนัเดียวกันกบัองค์กร มีความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง บุคคลจะตระหนักถึงการได้รับ
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ผลตอบแทนท่ีไดก้ารลงทุนกบัองคก์รซ่ึงมีจ านวนการลงทุนสูงท าให้ด ารงอยูใ่นองคก์รเพื่อให้ไดรั้บ
ผลตอบแทนนั้นต่อไป 2) ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความเก่ียวโยงกนักบัองคก์ร ท่ีมีความรู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้กับ
องค์กร และ3) บรรทดัฐานทางสังคม บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์ เกิดจากการปลูกฝังค่านิยม
และบรรทดัฐานขององคก์ร และตระหนกัถึงการกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง   

 
 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน มีผูท่ี้ใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

Strauss and Sayles (1960: 119 – 121) อา้งถึงใน ดารารัตน์ เลิศสุวรรณโรจน์ม (2551)  

คือ รู้สึกพอใจกับงานท่ีได้ปฏิบติั งานท่ีมอบผลประโยชน์ตอบแทนกลบัมาท่ีผูป้ฏิบติั ในรูปแบบ 

เงินเดือน ค่าจา้ง ส่ิงเก้ือกูลอ่ืนๆ เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ ความมัน่คง ความปลอดภยั และได้

เพื่อไดรั้บความพึงพอใจสูงสุดทางจิตใจและดา้นวตัถุ ส่งผลให้บุคคลเกิดความเต็มใจในการปฏิบติั

หน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงความพึงพอใจของมนุษย์จะมีขึ้ นเม่ืองานนั้นสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการได ้3 อยา่ง คือ  

1. ตอบสนองความตอ้งการดา้นร่างกาย มีความปลอดภยั 

2. ตอบสนองความตอ้งการทางสังคม เช่น ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและนบัถือ 

3. ตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการความอิสระในงาน 

และตอ้งการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

นิชาวดี ภูห้อย (2553) อา้งถึงใน นิศาชล ภูมิพื้นผล ( 2559) ให้ความหมายว่า พนกังาน

ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รตามท่ีคาดหวงัไวจ้ากการปฏิบติังาน เป็นผลท่ีไดจ้ากการประเมิน

ประสบการณ์การปฏิบติังานรายบุคคล ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ในการท างาน 

ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จของเป้าหมายองคก์ร  

สเตียร์ Steer (1991) อา้งถึงใน ปัทมา ขนัโท (2559) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกท่ี
เกิดขึ้นจากการรับรู้ในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อคุณค่าการท างานหรือประสบการณ์ สามารถสรุปได้
เป็น 2 แนวทาง 1) ความพึงพอใจในด้านทศันคติต่องาน ไม่สามารถเห็นการตอบสนองความพึง
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พอใจไดโ้ดยตรงแต่สามารถคาดเดาพฤติกรรมท่ีพนกังานจะแสดงออกได ้ 2) ความพึงพอใจในงาน
เป็นผลจากความตอ้งการหรือคาดหวงัของบุคคล เกิดจากการคาดหวงัจากการท างานเปรียบเทียบกบั
คุณค่าของงาน เม่ือไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานตามท่ีคาดหวงัไวก้็จะเกิดความพึงพอใจ แต่หาก
ผลตอบแทนไม่ไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้ก็จะเกิดควาไม่พึงพอใจและเกิดการแสดงหาความพึงพอใจดา้น
อ่ืน อาจะเป็นสาเหตุใหเ้กิดการเปลี่ยนงาน 

ปิยะ เจริญเวชรักษ์ (2556) อา้งถึงใน พิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) ให้ความหมายว่า ทศันคติ 
ของบุคคลท่ีเกิดจากงานและความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นกบัลกัษณะของงาน รวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ความพึงพอใจนั้นจะอยูใ่นรูปแบบของความรู้สึก การยกยอ่ง และความส าเร็จในงาน 

สุพรรษา พุ่มพวง (2559) อ้างถึงใน รุ่งรวี ทรัพย์เกรียงไกร (2564) ให้ความหมาย 
ว่า ความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่องาน เม่ือมีความพอใจในงานก็ท าให้เขาตั้ งใจในการท างาน  
และสร้างสรรค์งานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่องค์กรต้องตอบสนองความต้องการ  
ของผู ้ปฏิบัติงานได้ เช่น งานท่ีท้าทายความสามารถ ซ่ึงองค์กรควรให้อิสระทางความคิด  
เพราะหากไม่มีอิสระทางความคิดอาจท าให้บุคลากรไม่พอใจในงานได้ หรือความพอใจในงาน  
คือการมีทศันะคติท่ีดีต่องาน 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน คือ การท่ีบุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีภายในองคก์ร 
มีความรู้สึกในเชิงบวกกบังาน บุคคลมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองก าลงัปฏิบติั  มีความพอใจ
กบัผลการท างานตามท่ีหวงัจาการมุ่งมัน่และทุ่มเทกบังาน และปฏิบติังานดว้ยความสุข อยู่ภายใน
องคก์รท่ีดี  

 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน 

ทฤษฎีการจูงใจ (Herzberg’s Theory) โดย Herzberg, Mausner, and Snyderman (1959) 

อ้างถึงใน ปัญญาภา อัคนิบุตร (2565) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจกับไม่พึงพอใจ  

ในการท างานของมนุษย ์ ซ่ึงผลการศึกษาสรุปไวว้่า มีปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความรู้สึกในเชิงบวก  

และเชิงลบ ขึ้นอยูก่บัปัจจยัส าคญั 2 ประเภท คือ  

(1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบดว้ย 5 ดา้น  

1) ความส าเร็จในการท างาน การท่ีบุคคลท างานและมีความส าเร็จ และ

เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ภูมิใจในผลของงาน ดว้ยความสามารถและการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น 
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2) ได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับท่ีแฝงอยู่กับงานท่ีมี

ความส าเร็จจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ในรูปแบบ การยกย่อง การชม การให้ก าลงัใจ หรือ การแสดงออก

ท่ีส่ือใหเ้ห็นถึงความสามารถ  

3) ลกัษณะของงาน ความชดัเจนของการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ซ่ึงเป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ความคิดสร้างสรรค ์มีลกัษณะท่ีสามารถกระท าไดล้  าพงัตั้งแต่ตน้จน

จบ 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง พึงพอใจท่ีได้รับผิดชอบ

งาน โดยสามารถมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

5) ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การท่ีบุคคลเล่ือนต าแหน่งให้

สูงขึ้นภายในองคก์ร ไดห้าความรู้ใหม่เพิ่มเติม ไดเ้รียนและฝึกอบรม หรือการศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

(2)  ปัจจัยค ้ า จุน (Hygiene Factors) ป้องกันไม่ให้ เ กิดความไม่พึงพอใจในงาน  

ซ่ึงลกัษณะสภาวะแวดลอ้ม ปัจจยัค ้าจุนมี 8 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ หรือรายได้

พิเศษ ผลตอบแทน  

2) ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

(Relationship with supervisors Peers and subordinates) หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่างบุคคล 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืน โดยเป็นด้านท่ีดีในความสัมพนัธ์ 

สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจกนัอยา่งราบร่ืน 

3) การนิเทศงาน หมายถึง รับมอบงานตามหน้าท่ี จากหัวหน้างานและ

ไดรั้บการสอนงาน โดยพนกังานไดรั้บการสอนดว้ยความตั้งใจ 

4) นโยบายกาบริหาร (Company policies and administration) หมายถึง 

การจดัการการบริหารงานองค์กร ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององค์กรอย่างเป็นระบบและมีความ

ชดัเจน 

5) สภาพการท างาน (Working condition) สภาพด้านกายภาพของงาน 

แสง เสียง ชัว่โมงงาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ในการปฏิบติังาน 

6) สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ีมีสถานะท่ีสังคมนบัถือ มี

เกียรติ และศกัด์ิศรี  
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7) ความมัน่คงของงาน (Security) ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานท่ีมัน่คง 

ความยัง่ยนืของอาชีพ และองคก์รท่ีมีความมัน่คง 

8)  ก า ร ป ก ค ร อ ง ข อ ง ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Supervision- Technical) 

ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถเร่ืองด าเนินการ การบริหารอย่างยุติธรรม ความรู้ความสามารถในการ

ใหค้  าแนะน าเพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา 

 

NIe Clelland, quoted in Steers and Porter (1991) อ้างถึงใน ดารารัตน์ เลิศสุวรรณ

โรจน์ม (2551) ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ ของ แมคคลีแลนด์ กล่าวว่า ทฤษฎีความตอ้งการ

จากการเรียนรู้ เช่ือว่าความตอ้งการของคนเกิดจากการเรียนรู้ โดยจะแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ี

ตนเองเคยรับรู้และแสวงหาความตอ้งการอยา่งหน่ึงเป็น พิเศษ มี 3 รูปแบบ  

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือ ความตอ้งการท างานอย่างอิสระและ

มีความเพียร เน่ืองจากมีความปรารถนาท่ีจะส าเร็จ ในงาน เป็นแรงจูงใจภายใน พยายามท่ีจะท าส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงโดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค เป็นพฤติกรรมของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

อนัสูงเด่นท่ีตั้งใจ มีความชอบท าส่ิงซับซ้อน มีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น และมี

ลกัษณะมีความทะเยอทะยาน (Ambition) ชอบการแข่งขนั (Competitiveness)  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  (Affiliation Motive) หมายถึง แรงปรารถนาของบุคคล 

ท่ีจะน าตัวเข้า ร่วมในสังคม ต้องการให้ผู ้อ่ืน เคารพรัก นับถือ ทะนุถนอม ยอมรับสุขใจ  

เม่ืออยู่ร่วมในกลุ่ม และมีความรู้สึกไม่ดีต่อความโดดเด่ียว การพลดัพราก การทะเลาะวิวาท จะรู้สึก

เสียใจเม่ือเสียมิตรภาพ ดังนั้ น พฤติกรรมของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จึงตั้ งอยู่บนพื้นฐาน 

ของมิตรภาพ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงจะชอบคลุกคลีอยู่กนัการท างานเป็นทีม มีความเขา้ใจและ

เห็นใจเพื่อนร่วมงาน ไม่ทอดทิ้งเพื่อร่วมงานเพื่อการเอาตวัรอดเม่ือเผชิญอุปสรรค 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือการตดัสินใจของคนอ่ืน

ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม ความพอใจถ้าตนเองมีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือส่ิงแวดล้อม 

พยายามควบคุมส่ิงท่ีจะมี อ านาจเหนือตน อาจจะยิ้มแยม้แจ่มใส แต่เป็นเพียงการแสดงพฤติกรรม 

ใหอี้กฝ่ายหน่ึงอยูใ่ตอ้  านาจของตน เพื่อการเปล่ียนเจตคติมาสู่ความคิดของตน 

ทฤษฎีความคาดหวงั Vroom (1964) อา้งถึงใน ตติยา ผาสุก (2559) การศึกษาของวรูม

เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมาเป็นผลสะทอ้นจากการตดัสินใจของบุคคล โดยพฤติกรรม

ทั้งหมดมีอยู่ในตวับุคคล บุคคลคาดหวงัว่าการท่ีเขาแสดงพฤติกรรมนั้น เขาจะไดรั้บผลตอบแทน  
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ซ่ึงจะเป็นผลตอบแทนมากน้อยเพียงใดและเป็นผลตอบแทนท่ีพอใจตนเองหรือไม่ ทฤษฎีความ

คาดหวงัของวรูมกล่าวว่า แรงจูงใจเกิดจาก Motivation = Expectancy + Instrumentality + Valence 

ซ่ึงตอ้งมีอ านาจในการจูงใจทั้ง 3 ส่วน หากตวัใดตวันึงเป็น 0 จะเท่ากบัว่าไม่มีแรงจูงใจ การอธิบาย

กระบวนการจูงใจของมนุษยข์องทฤษฎีน้ี ประกอบดว้ย 3 แนวคิดท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 

1. Valence คือ ระดบัท่ีใชว้ดัความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดรั้บต่อเป้าหมาย หรือ คุณค่า

ของรางวลั และเช่ือว่ามูลค่า (Value) ของผลตอบแทนตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนจึงจะ

เกิดพลงัในการจูงใจมากขึ้น  

2. Instrumentality หรือ Performance Outcome Expectancy คือ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผลลัพธ์ระดับท่ี 1 กับผลลัพธ์ระดับท่ี 2 เคร่ืองมือของผลลัพธ์ (outcome) เช่น การท างานหนัก 

ท าใหผ้ลการปฏิบติังานดี (ผลลพัธ์หรือรางวลัระดบัท่ี 1) ซ่ึงผลงานท่ีดีนั้นจะน าไปสู่การขึ้นเงินเดือน

หรือการเล่ือนต าแหน่ง (ผลลพัธ์หรือรางวลัระดับท่ี 2) ซ่ึงความคาดหวงัในผลตอบแทนของงาน  

ท่ีคุม้ค่ากบัผลการท างาน  

3. Expectancy คือ ความคาดหวังว่างานจะส าเร็จ หรือเรียกว่า Effort Performance 

Expectancy เช่ือว่าความมานะพยายามจะท าให้เกิดผลส าเร็จ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่ือว่า

ท างานหนกัจะส่งผลท าใหเ้ขาบรรลุเป้าหมายของงานได ้ 

ทั้งน้ี สามารถอธิบายแนวคิดของ Vroom ไดด้งัน้ี 

1. ผลลัพธ์ระดับแรกและผลลัพธ์ระดับท่ีสอง (First-  Level and Second -  Level 

Outcomes) ผลลพัธ์ระดบัแรก หมายถึง ผลการท างานท่ีมาจากพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

ได้แก่ อัตราการออกจากงาน ผลงาน การขาดงาน และคุณภาพของผลผลิตผลลัพธ์ระดับท่ีสอง  

ได้แก่ รางวลัหรือการลงโทษซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดจากผลลพัธ์ระดับแรก ได้แก่ การได้รับการยอมรับ 

หรือต่อตา้นจากสมาชิกในกลุ่ม เงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้น การเล่ือนต าแหน่ง การถูกไล่ออก 

2. เคร่ืองมือ/ส่ิงกระตุน้ (Instrumentality)  เคร่ืองมือของผลลพัธ์ คือ การรับรู้ของบุคคล

ว่าผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง เช่น ความเช่ือของบุคคลว่าผลส าเร็จ

ของงาน (ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง) น าไปสู่การเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีดี (ผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง) 

3. คุณค่า (Valence) คือ ความพึงพอใจของบุคคลต่อผลท่ีไดรั้บ ถา้ผลท่ีไดเ้ป็นเชิงบวก 

จะท าให้บุคคลจะรู้สึกพอใจ แต่ถา้ไดผ้ลท่ีเป็นเชิงลบบุคคลจะเกิดความไม่พอใจและพยามยามจะ

หลีกเล่ียง หรือถา้บุคคลไม่ไดรั้บรู้ถึงความแตกต่างของผลท่ีไดรั้บจะรู้สึกเฉยๆ หรือมีความพอใจเป็น
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ศูนย ์ตวัอย่างเช่น บุคคลจะพยายามให้ตนมีผลงานท่ีดี (ผลลพัธ์ระดบัแรก) เพราะ เช่ือว่าจะน า ไปสู่

การขึ้นเงินเดือนท่ีดี (ผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง) 

4. ความคาดหวงั (Expectation) คือ การท่ีบุคคลเช่ือว่าจะได้ผลการปฏิบติังานตามท่ี

ตอ้งการเม่ือท างานหนกั มีค่าระหวา่ง 0 ถึง 1 ถา้ความคาดหวงัสูงค่าจะใกล ้1 ถา้ต ่าค่าจะใกล ้0 

 

คอร์แมน Korman (1977) อา้งถึงใน รุ่งรวี ทรัพยเ์กรียงไกร (2564) จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม  

1. ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Need Fulfillment Theory) ความพึงพอใจในการ 

ท างานท่ีเกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ต่อความส าเร็จสอดคลอ้งกับเป้าหมาย 

และผลท่ีไดรั้บจากงาน 

2. ทฤษฎีการอา้งอิงแบบกลุ่ม (Reference-Group Theory) ความสัมพนัธ์ในทางบวก

ของความพึงพอใจในการท างานมีกบัลกัษณะการท างานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิก

กลุ่มใชเ้ป็นแนวทางส าหรับการประเมินผลงานของตวัเอง 

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิด Herzberg’s Theory ปัจจยัทั้ง 2 ประการ เป็นส่ิงท่ีมนุษย์

ตอ้งการ เน่ืองจากเป็นแรงจูงใจในการท างาน กระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดความสุขในการท างาน หากมนุษย์

ไดรั้บการสนองดว้ยการสร้างแรงจูงใจน้ีจะท าให้มนุษยมี์พึงพอใจ สามารถท างานไดอ้ย่างมีระสิทธิ

ภาพ ส่วนปัจจัยค ้ าจุน ท าหน้าท่ีเป็นตัวป้องกันไม่ให้มนุษย์เป็นทุกข์ หรือไม่พึงพอใจในงาน  

โดยการเปลี่ยนสภาพแวดลอ้มการท างาน หรือปัจจยัอ่ืนๆใหม้นุษยพ์ร้อมท างาน 

 

2.2.3 องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 

สมิธและคณะ (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน ปัทมา ขันโท , 2559) ได้มีการแบ่ง 

องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพอใจท่ีได้รับมอบหมายและรับผิดชอบอยู่ใน

ปัจจุบนั วา่งานมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกิดขึ้น 

2. ดา้นรายได ้หมายถึง ความพอใจท่ีมีต่อรายไดท่ี้ไดรั้บ หรือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก  

การท างาน เห็นวา่รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมและยติุธรรม 

3. ด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพอใจท่ีเกิดจากการมีโอกาสได้รับการเล่ือน

ต าแหน่ง โดยไดรั้บการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งจากความสามารถอยา่งยติุธรรม 
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4. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง พอใจในงานต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานโดยตรง  

ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความเหมาะสม ปฏิภาณ ไหวพริบ มีการวางแผน และความคิดท่ีทนัสมยั 

5. ดา้นเพื่อนร่วมงาน หมายถึง พอใจในเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศการท างานท่ีเป็นทีม  

คอยช่วยเหลือ และใหค้  าแนะน าซ่ึงกนัและกนั 

Hackman & Oldham (1975, pp. 159-170) อ้างถึงใน ธัญพร สินพัฒนพงศ์ (2560) 
 ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาชาวอเมริกนั จากมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด และศาสตราจารยด์า้นการจดัการ
องคก์ารและพฤติกรรมองคก์ารชาวอเมริกนั จากมหาวิทยาลยัเยล เสนอวา่ มีองคป์ระกอบ 5 ประการ  
ดงัน้ี 

1. ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) ไดแ้ก่ การไดรั้บความรู้อย่างเต็มท่ีจากลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนั ช านาญงานและความสามารถในการท างาน ท าให้มีความรู้สึกถึงคุณค่าของการ
ท างาน 

2. ลกัษณะเฉพาะในงาน (Task Identity) ไดแ้ก่ บุคคลสามารถท างานช้ินนั้นไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบ เป็นผลงานท่ีชดัเจน และท าใหรู้้สึกถึงความเป็นเจา้ของผลงานนั้น 

3. ความส าคัญของงาน (Task Signification)  ได้แก่  การรับรู้ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อทีมหน่วนงานและองคก์ร  

4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) ไดแ้ก่ โอกาสท่ีมอบใหบุ้คคลมีอิสระ ในการ
ตดัสินใจก าหนดวิธีการท างานดว้ยตวัเอง มีคิดเพื่อเร่ิมลงมือท าและมีความรับผิดชอบต่อการท างาน 

5. ขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน (Feedback from Job) ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลไดรั้บทราบผลลพัธ์
และประสิทธิภาพของการท างาน ภูมิใจและพฒันาความสามารถของตนเองใหดี้ยิง่ขึ้น 

Schaufeli et al., (2002) อา้งถึงใน เอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ไดข้ยายความของความพึง
พอใจในงาน เป็น 3 รูปแบบคือ 

1. ขยนัขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การท างานของบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติได้อย่าง
กระฉบักระเฉง กระปร้ีกระเป่า มีพลงัในการท างานอยา่งไม่เหน็ดเหน่ือย 

2. ทุ่มเท (Dedication) หมายถึง การอุทิศตน และความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคของบุคคล 
 มีความพยายามเพื่อไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการบรรลุ 

3. รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกับงาน (Absorption) หมายถึง รู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน ไม่ต้อง
ปฏิบติัอยา่งใจจ ายอม แต่เป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงปฏิบติั และปรารถนาท่ีจะปฏิบติัอยา่งเตม็ใจ 

 
องคป์ระกอบของความพึงพอใจ ไดแ้ก่ (อา้งถึงใน ทิพวารินท ์กล่ินโชยสุคนธ์, 2552) 
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1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตัวเงิน คือ ส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลและเห็นได้ง่ายโดยตรงต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน แบ่งเป็น  

1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง 
1.2 ส่ิงจูงใจทางออ้ม ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล บ านาญ และบ าเหน็จ 

2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน คือ ส่ิงจูงใจท่ีตอบความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยอมรับ 
วา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของทีม การชมเชย ความกา้วหนา้และโอกาสในความมัน่คงในงาน  

3. ส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะของอาชีพ ส่ิงแวดลอ้มหน่วยงาน เทคโนโลย ีทางการเมืองและ
เศรษฐกิจ  

สรุปได้ว่า  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานรู้สึกต่อส่ิงต่าง ๆ  

ลกัษณะงาน หัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ รายไดแ้ละสวสัดิการ ท่ีพนกังานไดรั้บ

จากองค์กรเพื่อตอบความต้องการ ส่งผลให้เกิดความพอใจ และสร้างพลังใจในการท างาน 

ใหมี้ประสิทธิภาพ 

 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ Career Growth 

 
2.3.1 ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพ 

ศุลีพร (2545: 20) อา้งถึงใน ศรีรัตน์ ร าไพศรี (2555) ความกา้วหน้าในงาน หมายถึง  

เปิดโอกาสพนักงานให้ด ารงต าแหน่งเป็นผู ้บริหาร และได้รับการบรรจุในหน่วยงานต่าง  ๆ  

ขององค์กร อยู่บนพื้นฐานความเสมอภาค โดยยึดหลักความรู้ความสามารถและปราศจาก 

การแบ่งแยก การกีดกนัหรือการจ ากดัใด ๆ  

Arthur, Khapova, & Wilderom, (2005) อา้งถึงใน ปาริฉัตร ตูด้  า (2556) ความกา้วหนา้ 

ในอาชีพ หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่งเป็นเพียงส่วนหน่ึงของ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ค าศัพท์ท่ีใช้อธิบายความก้าวหน้าในอาชีพมีอยู่หลายค าไม่ว่าจะเป็น 

ความส าเ ร็จในอาชีพ (Career Success) หรือ ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Advancement)  

ซ่ึงทั้งสองค ามีความหมายคลา้ยคลึงกนั  

Bass (1981) อ้างถึงใน ปาริฉัตร ตู ้ด า  (2556) ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง 

ความก้าวหน้าตามสายการบงัคบับญัชาของแต่ละบุคคลในแต่ละอาชีพ ขณะท่ีความก้าวหน้าใน



22 

อาชีพเชิงอัตวิสัย(Subjective) เป็นการให้ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพ โดยการประเมิน

ความรู้สึกท่ีมีต่อความกา้วหน้าในอาชีพ หรือวดัจากเกณฑ์ภายใน (Internal Criteria) ซ่ึงเป็นการวดั

จากการรับรู้ ความพอใจในงาน รู้สึกภาคภูมิใจ และความพึงพอใจชีวิตของตนเอง ความกา้วหนา้ใน

อาชีพ จึงหมายถึง ประสบการณ์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อบุคคลมากกว่าการบรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนดโดยองคก์ารหรือสังคม (Mirvis & Hall, 1994) 

Victor P. Lau และMargaret A. Shaffer (1992) อ้างถึงใน กิตติศักด์ิ นิรินทร (2550) 

Career Growth หรือ ความก้าวหน้าในอาชีพ มีความหมายใกล้เคียงกับค าว่า Career Success คือ 

ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง วิถีทางส่วนบุคคลในอนัท่ีจะเติมเต็มพลงัอ านาจและความตอ้งการท่ี  

ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงจะท าใหค้นคนนั้นพฒันาทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

London และStumph (1982) อ้างถึงใน ตติยภัทร์ ปิติเศรษฐพันธ์  (2564) ได้นิยาม

ความกา้วหนา้ทางอาชีพไวว้่า การเปล่ียนบทบาทในการท างานท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง

กับการท างาน การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีรวมไปถึงการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้เกิดความก้าวหน้า 

เล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนระดบัขั้น หรือ ค่าตอบแทนตลอดจนความพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกถึงคุณค่า

ของตนเองซ่ึงอาจออกมาในรูปของสถานภาพท่ีสูงขึ้ น หรืออ านาจหน้าท่ี ซ่ึงเป็นเป้าหมาย 

ในอาชีพของแต่ละคน 

สรุปได้ว่า  ความก้าวหน้าในอาชีพ คือ บทบาทใดๆท่ี เปล่ียนแปลงและเ กิด

ความกา้วหน้าในสายอาชีพ ความรู้สึกถึงคุณค่าอาจออกมาในรูปแบบแบบสถานภาพท่ีสูงขึ้น เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีท าให้พอใจในการปฏิบัติงาน การได้เล่ือนต าแหน่ง การได้รั บส่ิงตอบแทนด้วย

ความสามารถในงาน และการประสบผลส าเร็จในอาชีพตามเป้าหมายของแต่ละบุคคล 

 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีของการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ Career Development 

ทฤษฎีดา้นความตอ้งการ ของ  Hoppock  (1976) อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศร (2558)  

ไดใ้ห้แนวคิดดา้นการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดย มนุษยม์กัจะเลือกอาชีพเพื่อตอบความ

ตอ้งการของตนเอง บางคนสามารถระบุความตอ้งการไดช้ดัเจน แต่บางกลุ่มจะไม่มัน่ใจ จึงตดัสินใจ

เลือกอาชีพจากความพึงพอใจ เร่ิมจากกตระหนักว่าอาชีพใดท่ีจะตอบสนองและสร้างความพอใจ

ของตนเองได ้ขอ้มูลการเลือกอาชีพคือ ความสามารถและความรู้ในอาชีพ ความตอ้งการส่วนตวั 

และลกัษณะของอาชีพนั้น แต่ส่ิงท่ีพึงตระหนักคือความเปล่ียนแปลงสายอาชีพจะเกิดขึ้นได้เสมอ

หากการเปล่ียนแปลงนั้นนามาซ่ึงความกา้วหนา้ไดม้ากกวา่เดิม 
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การพฒันาอาชีพ (Career Development : CD) McLagan (1989) อา้งถึงใน กิตติศกัด์ิ นิริ

นทร (2550) McLagan อธิบายว่า การเน้นท่ีจะท าให้กระบวนการวางแผนอาชีพของพนักงาน 

(Individual Career Planning) กับการจดัการอาชีพขององค์กร (Organization Career Management) 

ให้มีความสอดคลอ้งและตรงกบัความตอ้งการกบัความตอ้งการของพนกังานและความตอ้งการของ

องค์กร McLagan เห็นว่าการพฒันาอาชีพไม่ได้มุ่งโดยตรงต่อเฉพาะตัวบุคคลกับงานเหมือนกับ 

การฝึกอบรมพฒันา และไม่ไดมุ้่งโดยตรงต่อตวับุคคลและกลุ่มเหมือนกับการพฒันาองค์การ แต่  

การพฒันาอาชีพจะมุ่งเนน้ท่ีจะใหค้วามตอ้งการของพนกังานกบัองคก์รใหส้อดคลอ้งตรงกนั  

Jerry W’ Gilley, Steven A. Eggland และAnn Mayc Grilley (2002) อา้งถึงใน ศรีรัตน์  

ร าไพศรี (2555) กล่าวว่า Career Development ถือว่า เป็นส่วนหน่ึงในด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์ององค์กร (Human Resource Development: HRD) คือ การด าเนินกิจกรรรมต่างๆ ในระยะ

สั้น และระยะยาวขององค์กรเพื่อการพฒันาและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และ 

ปรับทศันคติ (Attitude) ของบุคคลใหมี้ความสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธุ์ (2551 :199-299) 

อา้งถึงใน ธารินี ทองล่ิม (2558) เป็นอีกหน่ึงในองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Resources Development :HRD) ท่ีมุ่งเน้นตวับุคคล (Individual) และมุ่งเน้นผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิด

ขึ้นกบัองคก์าร (Long Term Results) ทั้งน้ีแนวคิดของการพฒันาสายอาชีพนั้นประกอบดว้ย 2 ส่วน

หลกัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 

การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) เป็นกระบวนการท่ีเน้นพนักงานเป็นหลกั 

(Employee-centered initiatives) และถือว่า เป็นส่วนส าคัญส่วนหน่ึงของ Career Development  

โดยมองว่าพนักงานแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนัในดา้นอาชีพ ความตอ้งการท่ีมีต่อตวั

องคก์ร ต่อลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายและการพฒันาตนเอง ทั้งซ่ึงพนกังานแต่ละคนจะประเมิน

ความสนใจและความสามารถของตนเอง พิจารณาโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ก าหนดเป้าหมายในชีวิต

การท างาน วางแผนกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถเฉพาะตวั ทั้งน้ีองคก์ารจะมีหน้าท่ี

ในการช่วยเหลือพนักงานโดยการจดัเตรียมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเลือกอาชีพของพนักงาน 

แต่ละคน รวมถึงการใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานเป็นรายบุคคล 

การบริหารสายอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการท่ีเน้นองค์กรเป็นหลกั 

(Organization-centered initiatives) เป็นเร่ืองของการจัดเตรียมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

ไวใ้ห้กบัพนักงาน การบริหารสายอาชีพน้ีถือว่าเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของ Career Development  
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โดยเนน้ไปท่ีกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การออกแบบผงัความกา้วหนา้ในอาชีพ การก าหนด

หน้าท่ีการงาน การประเมินศักยภาพ การฝึกอบรม การจัดท าแผนทดแทนต าแห น่งงาน  

และค าปรึกษา เพื่อช่วยท าใหพ้นกังานมีโอกาสบรรลุเป้าหมายในอาชีพทีไดก้ าหนดขึ้น 

ทฤษฎีพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ  Super (1957) อา้งถึงใน ธารินี ทองล่ิม (2558)  

ได้น าแนวคิดเชิงมโนทศัน์ต่อตนเองและความรู้ทางจิตวิทยาพฒันาการมาใช้พิจารณาร่วม พบว่า  

การแสดงพฤติกรรมนั้นมาจากความคิดท่ีมีต่อตนเอง โดยคนจะเลือกอาชีพท่ีด้วยความมั่นใจ 

ในผลท่ีไดป้ระเมินไว ้บนพื้นฐานความเช่ือท่ีวา่คนมีความสามารถท่ีแตกต่างกนั จากความสนใจและ

บุคลิกภาพ จึงมีสอดคลอ้งและเหมาะสมในการประกอบอาชีพแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามความพอใจ

ของบุคคล และความสามารถท่ีมี และเหตุการณ์ท่ีเผชิญ เป็นเหตุผลเปล่ียนแปลงอาชีพของบุคคลได้ 

และดว้ยเหตุผลดงักล่าวน้ีเอง Super ไดใ้หข้ั้นตอนของการพฒันาอาชีพไว ้4 ระยะดงัน้ี 

1. ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) เป็นรากฐานของการเขา้สู่อาชีพ จะเป็นช่วงอายุ

ตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 14 ปี ซ่ึงเป็นช่วงท่ีสร้างสมทศันคติและองค์ประกอบต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อการ

สร้างมโนทัศน์ หรือ ภาพท่ีมีต่อตนเอง จะเร่ิมเรียนรู้ในโลกของอาชีพและสั่งสมประสบการณ์

ในช่วงปลายของระยะน้ี เพื่อการตดัสินใจเลือกอาชีพต่อไป 

2. ระยะการส ารวจและคน้หา (Exploratory Stage) เป็นช่วงอายตุั้งแต่ 14 - 24 ปีหรือจบ

การศึกษาช่วงตน้ๆยงัคงมองหาอาชีพในลกัษณะเพอ้ฝัน แต่เม่ือเผชิญกบัความเป็นจริงบุคคลจะตดั

อาชีพท่ีไม่มีความเป็นไปไดอ้อก ดูจากองคป์ระกอบต่างๆท่ีแวดลอ้ม 

3. ระยะการคงตวัของอาชีพ (Establishment Stage) อยูใ่นช่วงจบการศึกษาอายตุั้งแต่ 24 

ปีหรือถึงประมาณ 44 ปี เป็นช่วงท่ีเร่ิมเขา้ไปมีประสบการณ์  มีการปรับตวัเพื่อผสมผสานมโนทศัน์ท่ี

มีต่อตนเองกับการพฒันาความก้าวหน้าทางอาชีพ หากพบว่าอาชีพท่ีด ารงอยู่นั้นไม่เหมือนตามท่ี

คาดหวงัไวอ้าจมีการปรับเปล่ียนไปสู่อาชีพอ่ืน 

4. ระยะเส่ือมถอย (Decline Stage) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อนเกษียณ (60 ปี ) ซ่ึงเป็นช่วง

สุดท้ายของการท างาน บุคคลในวยัน้ีมักจะท างานไปตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีได้รับ

มอบหมาย เพื่อรักษาต าแหน่งไวม้ากกว่าการทุ่มเทเพื่อการสร้างสรรค์ ซูเปอร์ยงัให้ความเห็นถึง  

แนวทางการพฒันาอาชีพว่าแทจ้ริงแลว้การพฒันาทั้งทางจิตใจและความสามารถเพื่อให้เกิดการ

ผสมผสานกับกระบวนการแสดงออกของมโนทัศน์ของบุคคล มีพื้นฐานทางครอบครัวและ

การศึกษามีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อบุคคลในการเลือกอาชีพของบุคคลและการพฒันาทางอาชีพ 
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เกณฑว์ดัความกา้วหนา้ในอาชีพ (ตติยภทัร์ ปิติเศรษฐพนัธ์, 2564) ไดก้ล่าวไว ้3 ดา้น 

1. กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง พฒันาเพื่อด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นท่ีมาพร้อมกบั

ความรับผิดชอบสูงด้วย โดยความก้าวหน้าในต าแหน่งนั้นสามารถวดัได้จากการเปรียบเทียบกบั

ต าแหน่งในปัจจุบนักบัระยะเวลาและอายงุานของเพื่อนร่วมงาน 

2. ก้าวหน้าในเงินเดือน หมายถึง เงินเดือนท่ีสูงขึ้ น ค่าตอบแทนและก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงานนั้นมีความสัมพนัธ์กันและสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูท่ี้มีโอกาสในการเติบโตหรือมี

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานยอ่มไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีสูงตามต าแหน่งดว้ย ซ่ึงไดม้า

จากการไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนรายบุคคลเป็นกรณีพิเศษ ท าให้ไดรั้บปรับขึ้นเงินเดือนท่ีสูงเม่ือ

เขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น  

3. กา้วหนา้ในเร่ืองของการพฒันาตนเอง หมายถึง เพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ในการ

ท างาน พฒันาทกัษะ รวมถึงการพฒันาบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กบัความคิด จิตใจ ทศันคติ พฤติกรรมท่ี

แสดงออกท าใหง้านประสบผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุตามป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

สรุปไดว้่า การพฒันาให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นส่วนหน่ึงของงานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ท่ีมุ่งท่ีตัวบุคคลและองค์กร ซ่ึงต้องมีความสอดคล้องกัน ในด้านของบุคคล 

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพต้องตอบความต้องการของบุคคลในการพัฒนาศักยภาพ 

เสริมสร้างความรู้ความสามารถเฉพาะบุคคล และในดา้นของความตอ้งการขององคก์รท่ีไดว้างแผน

และก าหนดงแผนงาน การวางแผนการฝึกอบรม การวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ เป็นตน้   

 

2.3.3 ปัจจัยต่อการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 

องคป์ระกอบส าคญัของ HRD 4 ดา้น (อา้งถึงใน ศรีรัตน์ ร าไพศรี,2555) 

1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ในส่วนบุคคล และ

เกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการฝึกอบรม (Training) การพฒันาทกัษะ ความรู้ พฤติกรรม 

การท างานในแต่ละคน เพื่อใหท้ างานปัจจุบนัท่ีตนรับมอบได ้  

2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ส่วนบุคคล เกิดผลลพัธ์ใน

ระยะยาว เพื่อท่ีจะน าไปวางแผนพฒันาให้มีความรู้ ทกัษะ เพื่องานในอนาคต ซ่ึงส่วนน้ีมกั เรียกว่า  

การพฒันาบุคคล (Human Development) หมายถึง การวิเคราะห์ความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ  

ท่ีส าคญัและจ าเป็นรายบุคคล  
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3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นงานท่ีมุ่ง เน้น 

ภาพรวมของทั้งองคก์ร และเกิดผลในระยะสั้น ซ่ึงคือ มุ่งปรับปรุงผลงานขององคก์ร บุคลากรจะตอ้ง

มี ความรู้ ทักษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงาน  

ไดอ้ยา่งเกิดผลสัมฤทธ์ิโดยมีเป้าหมายเพื่อประกนัเพื่อรับรองการท างานของบุคลากร 

4. การพฒันาองคก์ร (Organization) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ภาพรวมองคก์ร ซ่ึงแกไ้ขปัญหา 

เพื่อเกิดผลในระยะยาว การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้าง   วฒันธรรมองค์กร วางกลยุทธ์  

การบริหารงาน และผูน้ า  

ธงชยั สันติวงษ ์(2537,อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศร, 2558) กล่าวถึงความกา้วหนา้ใน 

สายอาชีพและส่ิงท่ีส่งผลต่อการพฒันา 

1) ลกัษณะงานในปัจจุบนั พฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพน้ีมกัจะมีขอบเขตจ ากดั 

ซ่ึงมีการกระท ากนัมากในเฉพาะภายในกลุ่มอาชีพของผูช้  านาญการดา้นวิชาชีพ ผูท้  างานดา้นเทคนิค

บุคลากรในต าแหน่งผูบ้ริหาร และกบับางคนท่ีสนใจเท่านั้น สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากตวับุคลากร

อาจมีความสนใจงานเฉพาะบางประเภท อาจจะมีขอ้จ ากดัท าใหย้ากแก่การเปล่ียนไปท างานดา้นอ่ืน 

2) ลกัษณะและความสนใจเจา้หน้าท่ี เน่ืองจากเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองค่อนขา้งใหม่และเป็น

เร่ืองท่ีตอ้งขึ้นอยู่กบัความสมคัรใจ ดงันั้นจึงย่อมตอ้งขึ้นอยู่กบัความสนใจและกระตือรือร้นของตวั

บุคลากรและหากหัวหนา้งานมีความสนใจและเก่งในเร่ืองเดียวกนั การพฒันาความกา้วหนา้ก็จะท า

ไดโ้ดยมีประสิทธิภาพสูง 

3) เป้าหมายขององค์กรและนโยบาย ถ้าหากองค์การได้มีเป้าหมายและนโยบายท่ี

ชดัเจน จะส่งเสริมและเพิ่มการให้ความส าคญัต่องาน และให้ความส าคญัต่อทรัพยากรบุคคล พฒันา

สายอาชีพอยา่งสมบูรณ์ 

 

การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (ภีมพิพฒัน์ มโนมยักุล, 2562) สรุปไดด้งัน้ี 

1) การประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น หมายถึง การประเมินเพื่อให้ไดเ้ล่ือน 

เพื่อต าแหน่งท่ีสูงขึ้นโดยการเล่ือนเพื่อต าแหน่งท่ีสูงขึ้นจะท าใหเ้พิ่มหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

2) การประเมินการปรับเงินเดือนให้สูงขึ้น หมายถึง การประเมินเพื่อรับเงินเดือนใน

อตัราท่ีสูงขึ้น ได้รับเกียรติและการยอมรับ การก้าวหน้าของชีวิต ตลอดจนการมีสถานะท่ีมัน่คง 

ในชีวิต 



27 

3) การสนบัสนุนให้มีการเรียนรู้ หมายถึง การส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหน้าทั้ง

ทางดา้นความรู้ เรียนรู้ขณะท างาน เรียนรู้จากการฝึกอบรม เรียนรู้จากปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดในงาน

และการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อพฒันาความสามารถ ประสบการณ์ รวมทั้งด้านจิตใจ ทัศนคติ และ

อุปนิสัยในการท างานผ่านการเสาะแสวงหาขอ้มูลอาชีพ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เรียนรู้จากเอกสาร

ต ารา คู่มือปฏิบติังาน  

4) การเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ หมายถึง โอกาสใหพ้นกังานใชค้วามสามารถ

ผ่านการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การท างานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบ เพื่อ

เป็นการหมุนเวียนงาน และการฝึกงาน เป็นตน้ 

5) การวางแผนและให้ค าปรึกษาเร่ืองอาชีพ หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดรั้บ

ค าปรึกษาในเร่ืองอาชีพรวมถึงการประชุมเชิงปฏิบัติการด้านการพัฒนาอาชีพ การท่ีองค์กรมี  

การสนับสนุนความกา้วหน้าในอาชีพให้แก่บุคลากรโดยการจดัท าแบบจ าลองและแนวทางอาชีพ

ใหก้บับุคลากร การใหข้อ้มูลยอ้นกลบักบับุคลากร ใหข้อ้มูลจริง  

จากปัจจยัต่อการพฒันาความก้าวหน้า นอกจากเป็นการเพิ่มโอกาสในการก้าวไปสู่

ความส าเร็จแลว้ยงัเป็นการพฒันาตนเองใหท้ างานอยา่งดีมีประสิทธิภาพ มีประโยชน์กบัทั้งพนกังาน

และองค์กร ถา้ตอ้งการความกา้วหน้าทางอาชีพ อย่างท่ีมุ่งหวงัไว ้ควรมีแผนการพฒันาดา้นอาชีพ 

เพื่อเขา้สูงอาชีพอยา่งมีศกัยภาพสูงสุด  

 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 

 
2.4.1 ความหมายวัฒนธรรมองค์กร 

Robbins and Judge (2015) อา้งถึงใน ภคัพร เจริญลกัษณ์ (2561) วฒันธรรมองคก์ร คือ 

 การก าหนดการด าเนินการเพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร รวมไปถึงระบบการปฏิบัติงาน  

โดยองค์กรมีการก าหนดร่วมกนั หรือการด าเนินการในรูปแบบทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีความแตกต่าง

จากองค์กรการอ่ืน และเม่ือบุคลากรท่ีเขา้มาใหม่จะถือปฏิบติัเพราะเป็นพื้นฐานส าคญัขององค์กร  

ส่ิงท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการปฏิบติัตนจะถูกถ่ายทอดผา่นทางวฒันธรรมองคก์ร 

ซ่ึงชไฮน์ เอ็ดการ์ (Schein Edgar, 1985) อา้งใน วรางคนา ชนะเคน (2559) ให้นิยาม

วัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นแบบแผนคติพื้นฐาน-การค้นพบ การคิดขึ้ นมาใหม่  หรือพัฒนา  
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จากการเรียนรู้การบูรณาการจากภายในและการแก้ปัญหาและปรับตัวจากภายนอก ซ่ึงท าได้ดี   

มีการยอมรับและน าไปสอนคนรุ่นใหม่เพื่อรับรู้ และคิด และรู้สึกท่ีถูกตอ้งกับความสัมพนัธ์และ

ปัญหาดงักล่าว  

Griffin & Moorhead (2011) อา้งถึงใน ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560) วฒันธรรมองคก์ร 

หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความคิด ศีลธรรม ประเพณี ค่านิยม ความรู้ เทคโนโลยีตลอดจน  

ส่ิงต่างๆ ท่ีมนุษย์สร้างขึ้ นมา ความเช่ือถือศรัทธาท่ีมีร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กร และ 

แสดงใหเ้ห็นถึงสัญลกัษณ์ต่างๆ เช่น ปรัชญา และเร่ืองราว 

ปริณ บุญฉลวย (2556) วฒันธรรมองค์กร คือ ชุดของค่านิยม ฐานคติ ความเช่ือ และ

รูปแบบของการปฏิบติัร่วมต่างๆ ของสมาชิกท่ีมีร่วมกันในองค์กร ท่ีบ่งบอกถึงคุณลกัษณะของ

สมาชิกและองคก์ร มีการถ่ายทอดแนวทางท่ีถูกตอ้ง มีความทนทานต่อส่ิงเปล่ียนแปลง 

ขจิตรพร คมข า (2554) อา้งถึงใน วุฒิชยั สังขรัตน์ (2555) วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง 

บรรทดัฐาน ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกภายในองค์กรในลกัษณะทางการและ  

ไม่ทางการ เกิดจากการเรียนรู้ จากคนรุ่นก่อนแลว้สั่งสมกนัมาเป็นทอด ๆ จนกลายเป็นส่ิงท่ีรับรู้

ร่วมกนั ถือเป็นแนวปฏิบติัของคนในองคก์รนั้น ๆ 

กล่าวโดยสรุป  วฒันธรรมองคก์ร  คือ ความคิดและการมีความเช่ือ ยดึถือปฏิบติัร่วมกนั 

 เป็นพื้นฐานท่ีส าคญัขององคก์รในการก าหนดแนวทางการปฏิบติัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และ

สามารถถ่ายทอดวฒันธรรมขององค์กรจการุ่นสู่รุ่น เพื่อให้องค์กรมีแนวทางปฏิบติัให้สมาชิกอยู่

ร่วมกัน บุคคลากรเกิดความไวว้างใจ ความเช่ือมัน่ และห่วงแหนองค์กร ในทา้ยท่ีสุดองค์กรจะ

ประสบความส าเร็จ 

 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร 

Alvesson (2000 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรมี

ลกัษณะส าคญัดงัน้ี 

1. พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ (Observed behavioral regularities) เช่น 

การใชภ้าษาในการติดต่อส่ือสาร รูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์ารยอมรับ และพิธีการ 

2. บรรทัดฐาน (Norms) มีการยึดถือและมีมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทาง  

ในการปฏิบติังานร่วมกนั ส่ิงใดควรตอ้งท ามากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน 
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3. ค่านิยมท่ีมีลักษณะเด่น (Dominant values) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลในองค์กรให้การ

ยอมรับ สนบัสนุน คาดหวงัจะปฏิบติังานร่วมกนั 

4. ปรัชญาขององคก์ร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเร่ืองการปฏิบติั เพื่อการ

ใหบ้ริการ 

5. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และเป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้  

เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม 

6. บรรยากาศองค์กร (Organizational climate) เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์กรก าหนด

ขึ้นมาจากปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์รและนอกองคก์ร 

Robbins & Coulter (1999 อา้งถึงใน ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ, 2560) ไดศึ้กษาและรวบรวม

ลกัษณะต่าง ๆ ของวฒันธรรมองคก์รไวห้ลายประเภท ดงัน้ี 

1. การส่งเสริมนวตักรรมและยอมรับความเส่ียง คือ การท่ีสมาชิกองค์กรได้รับการ

กระตุน้ใหส้ร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ กลา้เส่ียงในการด าเนินการ โดยการกระตุน้ใหแ้สวงหาโอกาส 

ทดลองส่ิงใหม่ และยอมรับแนวคิดใหม่ ๆ 

2. การใส่ใจต่อรายละเอียด คือ ระดบัความคาดหวงัท่ีสมาชิกองคก์รแสดงออกต่อความ

ถูกตอ้งแม่นย  าในการวิเคราะห์ และใส่ใจในรายละเอียด 

3. การมุ่งผลผลิต คือ ระดบัการท่ีการบริหารมุ่งการปฏิบติัผล เพื่อผลลพัธ์หรือผลผลิตท่ี

มากกวา่ การใส่ใจต่อวิธีการและเทคนิค 

4. การมอบความส าคญัต่อสมาชิก คือ ระดบัการตดัสินใจในทางการบริหาร ท่ีสนใจ

ผลลพัธ์ท่ีอาจกระทบต่อสมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหารใส่ใจและใหค้วามยติุธรรม มีความเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล ท าใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุนและไม่สร้างแรงกดดนั  

5. การท างานเป็นทีม คือ ระดบัของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีให้ความส าคญัเร่ืองทีมมากกว่า

การเนน้ความสามารถของเฉพาะรายบุคคลมุ่งกระตุน้ความร่วมมือของสมาชิก 

6. การมุ่งมัน่สู่ชยัชนะ คือ ระดบัท่ีสมาชิกในองคก์รมุ่งมัน่ท่ีจะแข่งขนัมากกว่าท างาน

กนัตามสบาย 

Martin (อา้งถึงใน อา้งถึงใน กญัญาภรณ์ นุชวงษ์, 2559) ไดเ้สนอการแบ่งกลุ่มแนวคิด  

ในการท าความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเอาไว ้3 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
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1. แนวคิดบูรณาการ (integration) มองวฒันธรรมองค์กรเป็นองคร์วมท่ีท าให้เกิดวาม

สามคัคีและเอกภาพ วฒันธรรมองคก์รคือส่ิงท่ีมีร่วมกนัในองคก์ร เช่น ความเช่ือค่านิยม ความหวงั 

รูปแบบการตีความและขอ้สมมติร่วมท าใหเ้กิดแรงยดึเหน่ียวร่วมกนัในองคก์ร 

2. แนวคิดความแตกต่าง (differentiation) ศึกษากลุ่มวัฒนธรรมย่อย การวิจัยมุ่ง

วิเคราะห์ไปถึงกลุ่มย่อยในองคก์รท่ีบางคร้ังอาจเกิดความขดัแยง้ หรือ ความสามคัคีกนั ซ่ึงขาดความ

สอดคลอ้งในการรับรู้วฒันธรรมองคก์รทั้งในการปฏิบติั สัญลกัษณ์และเน้ือหา 

3. แนวความคิดแบบแยกส่วน (fragmentation) ศึกษาความซบัซอ้นและความคลุมเครือ  

ในการแสดงออก และการตีความท่ีหลากหลายของวฒันธรรมองค์กร ช่วยให้เกิดการอธิบาย

ปรากฏการณ์ทางวฒันธรรมองคก์รท่ีหลากหลายดึงคนมาร่วมกนัเป็นคร้ังคราวตามสถานการณ์ และ

ไม่มองวา่วฒันธรรมองคก์ารมีสภาพคงท่ี แต่มองวา่มีลกัษณะคลุมเครือและเปล่ียนแปลงไปเร่ือย ๆ  

 กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองค์กร หลกัปฏิบติัท่ีก าหนดขึ้นมาจากการอยู่ร่วมกนั 

บุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นอยา่งสม ่าเสมอ จนกลายเป็นบรรทดัฐานท่ีบ่งช้ีวา่พฤติกรรมใดเป็นส่ิง

ท่ีควรปฏิบติัและยอมรับไดใ้นองคก์ร ส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบติัและเป็นความประสงคข์ององคก์ร  

 

2.4.3 ลกัษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

Sergiovanni (1988 อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม , 2562) กล่าวว่า ลักษณะของ

วฒันธรรมองคก์รว่า เป็นหลกัประพฤติปฏิบติัของทุกๆองคก์รท่ีพึงสังเกตได ้เกิดเป็นบรรทดัฐานท่ี

ก าหนดขึ้นโดยกฎเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกนัท่ีบ่งช้ีว่าส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีพึงประสงค์ และพฤติกรรมใด

เป็นส่ิงท่ีควรปฏิบติัและยอมรับได ้เป็นการแสดงออกซ่ึงค่านิยม ความเช่ือในกลุ่มของผูร่้วมงาน 

Greenberg และBaron ,1997 (อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี 2559) ศาสตราจารยผ์ูซ่ึ้ง

เช่ียวชาญดา้นการจดัการพฤติกรรมองค์การ จากมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตทและมหาวิทยาลยัโลวา 

ตามล าดบั ไดเ้สนอลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 

1.นวตักรรม (Innovation) คือ ลกัษณะท่ีคนในองค์กร ได้มีการแสดงความคิดในเชิง

สร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดแนวคิดใหม่ๆเพื่อนามาใชป้ฏิบติังานในองคก์ร 

2. ความมีเสถียรภาพ (Stability) คือ ลกัษณะของทิศทางขององคก์ารท่ีมีความมัน่คง มี

การเปล่ียนแปลงนอ้ย มีแนวทางในอนาคตท่ีสามารถท านายได ้มีการท างานท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 

ของการปฏิบติังานท่ีแน่นอน 
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3. มุ่งเนน้ความส าคญักบัคนในองคก์าร (Orientation toward people) คือ ใหค้วามส าคญั

ท่ีการสร้างสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยองคก์รไดก้ าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานไวล้่วงหนา้แลว้  

4. มุ่งเนน้ความส าคญัไปท่ีผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results orientation) คือ การเนน้ท่ีการ

บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าท่ีตั้งไว ้โดยองคก์รไดต้ั้งเป้าหมายของงานไวแ้ลว้ 

5. แบบแผนการท างานแบบไม่เคร่งครัด (Easygoingness) คือ ลกัษณะการท างานใน

บรรยากาศท่ีมีความเป็นกนัเอง มีความผอ่นคลาย และมีความยดืหยุน่ในเร่ืองของเวลาการท างาน 

6. มุ่งเน้นรายละเอียดของงาน (Attention to detail) คือ ระบบงานท่ีมีการวิเคราะห์

ตรวจสอบในขั้นตอนการท างานเพื่อความถูกตอ้งและแม่นย  า 

7. ร่วมมือท างานเป็นทีม (Collaborative orientation) คือ พนักงานทุกระดบัในองค์กร

ร่วมมือกนัในการท างาน เนน้หนกัการท างานในรูปแบบของทีมมากกว่าการท างานแบบมุ่งผลลพัธ์ 

เฉพาะบุคคล 

Luthans (1998) อ้างถึงใน กัญญาภรณ์ นุชวงษ์ (2559) เสนอแนะลักษณะส าคัญ 

ของวฒันธรรมองคก์รไวค้ลา้ยคลึงกนัดงัน้ี  

(1) ลกัษณะปกติของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น เม่ือสมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพนัธ์กับ

ผูอ่ื้น พวกเขาจะใชภ้าษาเหมือนกนั พิธีการ และค าศพัทเ์ฉพาะเหมือนกนั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเคารพ

นบัถือ และการคลอ้ยตาม  

(2) ปทัสถาน มาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางเก่ียวกับการท างานท่ีด ารงอยู่

รวมกนั 

(3) ค่านิยมท่ีโดดเด่น (dominant values) ค่านิยมส าคญัท่ีองค์การให้การสนับสนุนและ

คาดหวงัใหส้มาชิกมีร่วมกนั  

(4) ปรัชญา (philosophy) มีการก าหนดนโยบายความเช่ือขององคก์รไวล้่วงหนา้ว่าควร

จะปฏิบติัต่อบุคลากรหรือลูกคา้อยา่งไร 

(5) กฎ ระเบียบ และข้อปฏิบัติของผูม้าใหม่ต้องเรียนรู้การยอมรับในฐานะท่ีเป็น  

สมาชิกของกลุ่ม  

(6) บรรยากาศองค์การ (organizational climate) เป็นความรู้สึกท่ีรวมทุกอย่างท่ี

ถ่ายทอดโดยรูปแบบทางกายภาพ วิธีการปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกดว้ยกนั และวิธีท่ีสมาชิกในองคก์าร

ปฏิบติัตนต่อบุคคลภายนอก และลูกคา้ 
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Robins (2005) อา้งถึงใน ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560) กล่าวว่าการประเมินวฒันธรรม

องคก์รสามารถประเมินจากคุณลกัษณะ 10 ประการ  

1. ริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual Initiative) ไดแ้ก่ ระดบัความรับผิดชอบ เป็นอิสระของ

แต่ละคน และอิสรภาพทางความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

2. ความอดทนต่อความเส่ียง (Risk Tolerance) ไดแ้ก่ ระดบัท่ีพนักงานถูกกระตุ้นให้

เกิดความกา้วร้าว ต่อการเปล่ียนแปลง และกลา้เส่ียงในการด าเนินการดว้ยการมุ่งกระตุน้ให้แสวงหา

โอกาส ทดลองส่ิงใหม่ โดยเป็นการรับรู้ความรู้สึกของพนักงานว่าการปฏิบติัหนา้ท่ีขององค์กรนั้น 

กระท าอยา่งระมดัระวงัเกินไป หรือวา่ไดมี้การเส่ียงกระท าในส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม 

3. การก าหนดทิศทาง (Direction) ได้แก่ ระดับท่ีองค์กรก าหนดวตัถุประสงค์ ระดับ 

ความคาดหวงัท่ีชดัเจน 

4. การประสานและการร่วมมือกัน (Integration) ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ใน

องคก์ร กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ประสานงานและร่วมแรงร่วมใจ 

5. การสนับสนุนทางการจดัการ (Management Support) ไดแ้ก่ ระดบัท่ีผูจ้ดัการไดท้ า 

การเตรียมใหค้วามช่วยเหลือ ใหก้ารติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน และสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. การควบคุม (Control) ไดแ้ก่ จ านวนของกฎระเบียบและปริมาณการควบคุมบงัคบั

บญัชาโดยตรง ท่ีน ามาใชใ้นควบคุมและดูแลพฤติกรรมของพนกังาน 

7. เอกลกัษณ์ (Identity) ไดแ้ก่ ระดบัของส่ิงท่ีสมาชิกสร้างเอกลกัษณ์ให้แก่องคก์ร ใน

ฐานะการมีส่วนร่วม หรือความช านาญดา้นวิชาชีพ 

8. ระดบัการให้รางวลั (Reward System) ไดแ้ก่ ระดบัของการก าหนดการให้ส่ิงตอบ

แทนการปรับต าแหน่ง ค่าตอบแทน โดยอาศยัเกณฑจ์ากการปฏิบติังานของพนกังาน 

9. ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) ไดแ้ก่ ระดบัของการท่ีพนักงาน

ไดรั้บการกระตุน้จากการวิพากษว์ิจารณ์โดยตรง และลกัษณะท่ีปรากฏความขดัแยง้ โดยผูป้ฏิบติังาน 

มีความมัน่ใจวา่สามารถทนความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัในแง่ความคิดเห็น 

10. แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร (Communication Patterns) ไดแ้ก่ ระดบัของการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีถูกจ ากดัโดยระดบัของค าสั่งตามสายการบงัคบับญัชา สายงานอย่างเป็น

ทางการ และประเภทของระบบการติดต่อส่ือสาร 

ดายเออร์ และลุนด์เบอร์ก Dyer and Lundberg อา้งถึงใน วลัลภ บุตรเกต (2562) เสนอ

วา่ ลกัษณะวฒันธรรม มี 2 ระดบั คือ  
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1) วฒันธรรมทางกายภาพ ท่ีมนุษยส์ร้างขึ้น (Artifacts) ระดับของวฒันธรรมพื้นผิว

ท่ีสุด เป็นระดบัท่ีมองเห็นจบัตอ้งได ้สามารถไดย้นิหรือรู้สึกไดง้่าย เป็นค่านิยมท่ีเป็นสัญลกัษณ์  

2) แนวความคิด (Perspectives) ระดบัท่ีเป็นกฎเกณฑแ์ละค่านิยมร่วมทางสังคม ซ่ึงเป็น

แนวทางแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้น ช่วยใหส้มาชิกในองคก์ารเขา้ใจการเผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 

โอเรียลลี แชท แมน และแคลดเวล  O'Reilly , Chatman and Caldwell (1991)  อา้งถึง

ใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2555) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือส าหรับบ่งช้ีลกัษณะ วฒันธรรมองค์กรใน 7 

ดา้น ซ่ึงเรียกวา่โครงร่างวฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture Profile) 

1. วฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึง ระดับการคาดหวงัต่อ

พนักงานในดา้นการแสดงออกถึงความแม่นย  า ความถูกตอ้ง การวิเคราะห์ ตลอดจนการเอาใจใส่

รายละเอียดของงาน 

2. วฒันธรรมท่ีเน้นผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดบัขององคก์รก าหนด

ความส าคญัต่อผลการท างานมากกวา่วิธีการบรรลุวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน 

3. ว ัฒนธรรมท่ีเน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการน า เอา

ผลกระทบท่ีมีต่อพนกังานภายในองคก์รมาใชใ้นการพิจารณาตดัสินใจในระดบัการบริหาร 

4. วฒันธรรมท่ีเนน้การปฏิบติังานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง ระดบัของการ

จดัการในลกัษณะของการท างานเป็นทีมมากกวา่ดา้นท างานแบบบุคคล 

5. วฒันธรรมท่ีเน้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจ (Aggressiveness) 

หมายถึง การท่ีสร้างให้มีสภาพการแข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการท างานแบบ

ประสานความร่วมมือ จากการท่ีองคก์รมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจมุ่งไปสู่การเอาชนะ

คู่แข่งขนัทางธุรกิจอยา่งเอาจริงเอาจงั 

6. วฒันธรรมท่ีเน้นความมั่นคง (Stability) หมายถึง ระดับของวิถีปฏิบัติและการ

ตดัสินใจขององคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อการรักษาสถานภาพขององคก์ร 

7. วฒันธรรมท่ีเนน้นวตักรรมและการยอมรับความเส่ียง (Innovation and Risk Taking) 

หมายถึง ระดบัของการไดรั้บการสนับสนุนการยอมรับส่ิงท่ีเกิดขึ้นเชิงความเส่ียงและการปรับปรุง

เปล่ียนแปลง  

สรุปไดว้่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร คือ การท่ีกลุ่มบุคคลภายในองคก์รมีค่านิยม  

และไดย้ึดถือสืบทอดกนัมาเป็นเวลายาวนาน ขอ้บงัคบัในกฎระเบียบ สามารถแสดงออกในรูปแบบ

ของการส่ือสาร พิธีการ และการเรียนรู้ โดยสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ 
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อันเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนแนวทางในการแก้ไขปัญหา  ทั้ งน้ี  ให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการบริหารงานในองคก์ร เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป 

 

 

2 .5 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับการ รับ รู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 

Organizational Support: POS) 

 
2.5.1 ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

มุทิกา สุกรณ์, 2558 (อ้างถึงใน กันติทัต โกมลเสนาะ , 2562)  ได้ให้ความหมายว่า 

การแลกเปล่ียนระหว่างบุคคลและองค์กร บุคคลรับรู้ส่ิงท่ีสนับสนุนโดยองค์กรในทิศทางบวก  

ท าให้บุคคลตอบแทนกลบัคืนให้องค์กรในทิศทางบวกเช่นกัน ในรูปแบบการท างานให้องค์กร

ประสบผลส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ให้การสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆขององค์กร

สม ่าเสมอ 

กนัติทตั โกมลเสนาะ (2562) ไดใ้ห้ความหมายว่า ทศันคติหรือความคิดท่ีรับรู้จากการ

ช่วยเหลือจากองค์กร และความใส่ใจ ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการท างานของพนักงานไดท้ั้งเชิงบวก 

และเชิงลบต่อองคก์ร 

ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล (2560) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความเช่ือว่าองค์กรจะให้คุณค่า  

ทุ่มเทท างาน พร้อมท่ีจะใหก้ารช่วยเหลือ และใหก้ารตอบแทนพนกังานดว้ยผลประโยชน์ขององคก์ร  

ดา้นวตัุ และจิตใจ รับรู้วา่องคก์รใหส้นบัสนุนจะท าใหเ้กิดผลในเชิงบอกต่อองคก์รในระยะยาว 

เปรมจิตร์ คลา้ยเพช็ร์, 2548 (อา้งถึงใน สรพงศ ตุลยากรณ์, 2562)  ไดใ้ห้ความหมายวา่ 

ความเห็น จากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์รวา่ องคก์รไดแ้สดงออกใหเ้ห็นถึงคุณค่า 

เห็นความส าคัญในการทุ่มเทการท างานของพนักงาน ด้วยการแสดงความผูกพันและห่วงใย  

พนกังาน ดว้ยการสนบัสนุนการท างานผา่นนโยบายและตวัแทนขององคก์ร  

นพดล มงัครุดร (2557) ได้ให้ความหมายว่า  พนักงานรับรู้เร่ืองการสนับสนุนจาก

องคก์รดา้นต่าง ๆ ทั้งประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร รวมถึงองคก์ารใส่ใจพนักงาน 

โดยการให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบายและตวัแทนขององค์การให้การ

ยอมรับและเห็นคุณค่า ใหค้วามส าคญัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
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 สมพงษ ์เพชรี (2561) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานมี

ความเช่ือว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การให้การยอมรับแก่พนักงาน ให้คุณค่า และส่งเสริม

สนบัสนุนให้พนกังานมีความ ใชชี้วิตท่ีดี มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และให้ความยุติธรรม โดย

รับรู้ผา่นทางนโยบาย และการปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในดา้นต่างๆ เช่น โอกาสในการพฒันาตนเอง 

ค่าจา้งผลตอบแทน สวสัดิการความเป็นอยู่ โอกาสเติบโตในสายอาชีพ ความมัน่คงในการท างาน 

เป็นตน้ 

สรุปความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความเช่ือ นึกคิด หรือ

ทศันคติ เร่ืองการรับรู้ระหว่างบุคคลกบัองค์กร เก่ียวกบัการท่ีองค์กรมีส่วนช่วยเหลือและเอาใจใส่

ความเป็นอยู่ของพนักงาน ตอบแทนพนักงานท่ีทุ่มเทท างานด้วยผลประโยชน์ท่ีองค์กรมอบให้  

ผ่านการสนับสนุนทางนโยบายขององค์กร ส่งผลในเชิงบวกท าให้พนักงานตอบแทนองค์กรด้วย  

การทุ่มเทแรงกายแรงใจใหอ้งคก์ร และร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

 

2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

Rhoaders & Eisenberger, 2002 (อา้งถึงใน กนัติทตั โกมลเสนาะ, 2562) การสนบัสนุน 

จากองคก์รส่งผลใหเ้กิดการรับรู้ของพนกังานต่อองคก์รดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กร ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นหน่ึงในท่ีท างาน  

ซ่ึงจะท าการตอบแทนในทุกๆดา้นอย่างเตม็ความสามารถ สนบัสนุนทางอารมณ์ จะเพิ่มความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงการมีคุณค่าอีกทั้งยงัมีความหมาย 

2. อารมณ์ในการท างาน  การสนบัสนุนจากองคก์ร ส่งผลต่ออารมณ์ ของการท างาน

นั้น คือ ความพอใจในงาน อารมณ์ดี ส่งเสริมสถาวะทางอารมณ์ท่ีดีใหก้บัพนกังาน  

3. การคงอยูใ่นงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร

และความตอ้งการของพนกังานในการคงอยู่ในองคก์ร เม่ือไดรั้บการตอบความตอ้งการจากองค์กร  

ท าใหมี้ความพอใจ อยูก่บัองคก์รต่อไป  

แนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory ) บลาว (Blau, 1964, ชวิศา กาญจน

รัตน์,2558) กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การ

แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Social Exchange Theory) และการแลกเปล่ียนทางสังคม (Economic 

Exchange Theory)  ซ่ึงการแลกเปล่ียนทั้ง 2 ประเภทมีความคลา้งคลึงกนัในดา้นของความคาดหวงั

เก่ียวกบัผลตอบแทนในอนาคต จากการลงทุนลงแรง และมีความแตกต่างกนัท่ีการแลกเปล่ียนทาง



36 

สังคมบนพื้นฐานความเช่ือใจ ซ่ึงแนวคิดถูกพฒันาขึ้นเพื่อใชอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลให้

เกิดขึ้นอยา่งต่อเน่ือง โดยจดัใหมี้หลกัเกณฑใ์นการสร้างแนวคิดเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ของแต่

ละบุคคลกบัองค์กรท่ีพวกเขาท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคคลไดรั้บผลลพัธ์ในทางบวกและไดรั้บในส่ิงท่ี

พวกเขาปรารถนาจากบุคคลอ่ืน 

Eisenberger et al. (1986) อ้างถึงใน สุชาดา หมันล๊ะ  (2558) กล่าวไว้ว่าการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์กรนั้นเกิดจากท่ีพนักงานมององค์กรว่าเป็นบุคคล การกระท าต่างๆท่ี

ด าเนินการผ่านตวัแทนขององค์กรซ่ึงจะถูกมองว่าเป็นการกระท าโดยตวัแทนองค์กรเองเกิดจาก

ความตั้งใจขององคก์ร ซ่ึงการมองว่าองคก์รเป็นเสมือนบุคคลนั้น พนกังานพิจารณาจากการกระท า

ของตวัแทนองคก์รนั้นคือนโยบาย กฎระเบียบ วฒันธรรมองคก์ร บรรทดัฐาน ศีลธรรม โดยพนกังาน

จะมองส่ิงท่ีกระท าผา่นตวัแทนองคก์รวา่เป็นบุคคลท่ีมีจิตใจดีมีเมตตา หรือ โหดร้าย 

Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) อ้างถึงใน ธัญญา อ่อนระยับ 

(2560) ไดแ้บ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. ด้านการปฏิบติังาน หมายถึง พนักงานได้รับก าลงัใจในการตั้งใจท างาน เช่น 

องคก์รสามารถยอมรับเร่ืองท่ีผิดพลาดจากการท างานและยงัเปิดโอกาสรับฟังความเห็นของพนกังาน 

และใหโ้อกาสในการแกไ้ขงานเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ ท าใหพ้นกังานรู้สึกพอใจในองคก์ร 

 2. ด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันาในองค์กร หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ถึง

โอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มศกัยภาพตนเอง หรือไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานท่ีส าคญัและมี 

ความทา้ทายใหเ้หมาะสมกบัศกัยภาพของพนกังาน 

 3. การใส่ใจขององค์กรเก่ียวกบัความเป็นอยู่ท่ีดี หมายถึง พนักงานรับรู้ว่าองค์กร  

ช่วยแก้ไขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการท างานและให้ความใส่ใจต่อสภาพความเป็นอยู่ในชีวิต 

ของพนกังาน 

 4. การเห็นถึงคุณค่าการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์กรให้การยกย่องช่ืนชมกับ

ความส าเร็จ และเห็นถึงคุณค่า ส่ิงส าคญัและความพยายามของพนกังาน 

ชอร์และเททริค (1991)อา้งถึงใน นิชาภา ปัญจมาวฒันา (2550) เสนอแนวคิด เพื่อรับรู้

การสนับสนุนเป็นการประเมินการแลกเปล่ียนทางสังคมของพนักงานกับองค์กรเป็นผลมาจาก  

ความเช่ือท่ีมีทศันคติในลกัษณะงาน หัวหนา้งาน ค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหน้า 

บุคคลจะทราบว่าได้รับการสนับสนุนมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการได้รับผลประโยชน์ หรือ  

จากความสัมพนัธ์ต่อกนั จะท าให้พนักงานมีความสมคัรใจและยินดีให้ความร่วมมือปฏิบติังานจน
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บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงจะท าให้เกิดการผูกพนัต่อองค์กร มีผลต่อความพึงพอใจและ 

ลดอตัราลาออกและเขา้ใหม่ของพนกังาน 

กล่าวโดยสรุป การไดรั้บการสนบัสนุน  การไดรั้บก าลงัใจการทุ่มเทท างาน การไดรั้บ

โอกาสเพื่อพฒันาตนเอง ซ่ึงมีผลดี ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจเพิ่มขึ้น มีความรู้สึกดา้นอารมณ์

ท่ีดี ท าให้องค์กรได้รับผลลัพธ์ในเชิงบวก คือ ผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มขึ้น ผลการปฏิบัติงานดีขึ้ น  

และคงอยูต่่อในงาน  

 

2.5.3 องค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

Rhoader & Eisenberger (2002) อา้งถึงใน สมพงษ์ เพชรี (2561) ได้น าเสนอแนวคิด

ทฤษฎีวา่ เป็นความเช่ือของพนกังานท่ีไดรั้บประสบการณ์จากการปฏิบติังานในองคก์รวา่ องคก์รได้

ให้การยอมรับและเห็นความส าคญั ทุ่มเท จึงให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อบุคลากรมีความ

เป็นอยูท่ี่ดี โดยมีการรับรู้ 5 ดา้น 

1.ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ เป็นการรับรู้ เก่ียวกับ เงินเดือน ค่าตอบแทน 

นโยบายและสวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับจากองค์การ เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดี ของตัวพนักงานและ

ครอบครัว 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ และความรู้  หมายถึง การรับรู้ วา่องคก์ารใหโ้อกาสแก่พนกังาน 

ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความก้าวหน้าในสายงาน การจดัให้มีการศึกษาอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและพฒันาความกา้วหนา้ 

3. ด้านความมั่นคง หมายถึง รับรู้ว่าองค์การมอบโอกาส และสามารถท างานกับ

องคก์ารอยา่งมัน่คง 

4. ด้านจิตอารมณ์ หมายถึง ตะหนักถึงความส าคัญ คุณค่า ยกย่องพนักงานเม่ือเขา

ท างานประสบผลส าเร็จ และพนักงาน ได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์การ ตลอดจนมี

ความเห็นอกเห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจหรือ ท างาน ผิดพลาด ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน า กบั

พนกังานเม่ือพนกังานกรณีท่ีจ าเป็น 

5. ด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่ายบริหาร และผูบ้ังคับบัญชาให้การ

สนับสนุน สอนงาน หรือ ให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้ พนักงานสามารถ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และจดัใหมี้ส่ิงอ านวยความสะดวกและความ ปลอดภยัในการท างาน

ใหแ้ก่องคก์าร 
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Rhoades and Eisenberger (2002, pp. 699-701) อา้งถึงใน นิชาภา ปัญจมาวฒันา (2550)  

ไดแ้บ่งการสนบัสนุนจากองคก์ารเป็น 3 ดา้น คือ 

1. ความยุติธรรมขององค์การ หมายถึง การท่ีองค์การมีกระบวนการพิจารณาให้

ผลตอบแทนอยา่งมียติุธรรม ท าใหเ้ช่ือมัน่ วางใจท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไป 

2. สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่หวัหนา้งานไดใ้ห้คุณค่า

กบัการท างานและมีความห่วงใย พนกังานอาจเช่ือว่าการสนับสนุนจากหัวหนา้งานมาจากนโยบาย

ขององคก์ารท่ีสนบัสนุนพนกังาน เน่ืองจากหัวหนา้งานเปรียบเสมือนตวัแทนขององคก์รซ่ึงมีหนา้ท่ี

รับผิดชอบในการท างานและประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

3. รางวลัจากองคก์รและสภาพการท างาน หมายถึง การท่ีองคก์ารแสดงการยอมรับและ

เห็นความส าคญัในความทุ่มเทท างานของพนักงานและท าการมอบค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง

ความมัน่คง ความมีอิสระในงาน การฝึกอบรมและพฒันา 

Eisenberger, Hungtington, Hutchison, & Sowa (1986) อ้างถึงใน อมรรัตน์ แสงสาย 

(2558) ไดแ้บ่ง ออกเป็น 4 ดา้น คือ 

1. ดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการให้ก าลงัใจในการท างาน เช่น 

องคก์รยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้นในการท างานและเปิดโอกาสให้พนกังานไดอ้อกความ

คิดเห็น และพนกังานไดรั้บโอกาสในการแกไ้ขงานท่ีไม่สามารถท าไดส้ าเร็จส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บ

ความพึงพอใจในงานและองคก์ร 

2. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาในองคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนไดรั้บ

มอบหมายงานท่ีส าคญัหรือมีความทา้ทายหรือได้รับโอกาสในการศึกษาอบรม รวมทั้งเหมาะสม 

กบัความสามารถของตน 

3. ด้านการใส่ใจขององค์กรเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน หมายถึง การท่ี

พนักงานรับรู้ไดว้่าองค์กรช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานและให้ความสนใจต่อ

ความเป็นอยู ่

4. ด้านการเห็นคุณค่าการท างานของพนักงาน หมายถึง การชมเชยต่อความส าเร็จ  

การเร็งเห็นถึงความพยายามและความส าคัญของพนักงาน  รวมถึงการเห็นคุณค่าของพนักงาน 

ในการสนบัสนุนและสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รมีความ เจริญรุ่งเรือง 
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 Roades และEisenberger (2002) , อ้าง ถึงใน  สุชาดา  หมันล๊ะ  (2558)  ได้แบ่ ง

องคป์ระกอบยอ่ยของผลตอบแทนจากองคก์รและสภาวะการปฏิบติังานเพิ่มอีก 4 องคป์ระกอบ รวม

เป็น 7 คือ 

1. การยกย่องงชมเชย การจ่ายเงิน และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Recognition, Pay  

and Promotions) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นโอกาสขององค์กรท่ีจะรักษาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์เม่ือทราบการสนบัสนุนขององคก์ร 

2. ความมีอิสระ (Autonomy) ความมีอิสระ หมายถึง การรับรู้จากพนักงานว่าองค์กร 

มีการควบคุมอย่างไร เพื่อให้พนักงานปฏิบติัได้ส าเร็จ โดยถา้เพิ่มความมีอิสระให้พนักงานแล้ว 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะเพิ่มขึ้นด้วย และความมีอิสระจะเป็นตัวช้ีวดัถึงการวางใจ 

ต่อพนกังาน  

3. การฝึกอบรม (Training) Wayne, Shore, และLiden  (1997) กล่าววา่การลงทุนท่ีสร้าง

ความพอใจให้กับพนักงานคือฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกับ ส่ิงท่ีท า ซ่ึงจะน าไปสู่ระดับการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานท่ีเพิ่มขึ้น 

4. ขนาดขององคก์ร (Organizational size) DekkerและBraling (1995 เม่ืออยู่ในองค์กร

ขนาดใหญ่พนกังานจะรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่านอ้ย เน่ืองจากระเบียบนโยบายท่ีเป็นทางการสูงอาจจะมี 

ความยดืหยุน่ท่ีต ่าในการเขา้ถึงความตอ้งการของพนกังานรายบุคคลได ้

กล่าวโดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คือ ความผูกพนัระหว่างบุคคลกับ

องคก์ร รู้สึกถึงการสัมพนัธ์และตอบสนองความรู้สึก ซ่ึงส่งผลกระทบต่อบบุคคลในการปฏิบติังาน

และความพอใจ อารมณ์ เป็นการใช้ความส าคญักับความเป็นอยู่ของพนักงาน และมีผลทางบวก 

กบัองคก์รในระยะยาว 

 

 

2.6 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay) 

 
2.6.1 ความหมายความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

Fisher, Hinson และ Deets (1994) อ้างถึงใน กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ความตั้งใจ 

คงอยู่ในงาน หมายถึง การคงอยู่ในงานโดยเป็นการวางแผนของบุคคลท่ีตั้ งใจจะท างาน 

อยูใ่นองคก์ารยาวนานมากกวา่ 3 ปี 
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นพดล มังครุดร (2557) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน หมายถึง บุคคลพอใจและมีความ
ตอ้งการท่ีเป็นเฉพาะบุคคล ท่ีจะท างานด้วยความสมคัรใจ โดยไม่วางแผนยา้ยสถานท่ีท างานใน
อนาคต 

วรารัตน์ บุญณสะ (2550 ,อา้งถึงใน กรรณิการ์ เกตทอง,2559) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

หมายถึง  การคงอยู่เพื่อท างานของพนักงานดว้ยความสามารถและธ ารงรักษาพนักงานขององคก์ร 

และหากมีพนักงานคงอยู่กับองค์กรมาก จะเป็นการแสดงให้เห็นว่าองค์กรมีประสิทธิภาพใน  

การจดัการทรัพยากรบุคคลและประสิทธิภาพในการบริหาร 

Price และMueller (1981) อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

หมายถึง การคาดการณ์ถึงความเป็นไปได้ของสมาชิกท่ีจะอยู่ในองค์กรต่อไป ซ่ึงเป็นการรับรู้  

ส่วนบุคคลท่ีไม่ใช่การการแสดงออกทางพฤติกรรม การประเมินสามารถท าได้จากระยะเวลาท่ี

วางแผนจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป 

จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ความตั้ งใจคงอยู่ในงาน คือ บุคลากรท่ีพอใจท่ีจะ

ปฏิบติังานอยู่เพื่อองคก์รน้ีต่อไป ในระยะเวลาท่ียาวนานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดอ้ย่างเต็มใจ ไม่ตอ้งการ

มองหาอาชีพอ่ืน หรือ เปล่ียนบริษทั บุคคลท่ีมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จะท างานอยา่งมีความสุข และ 

มีความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ภูมิใจท่ีท างานในองคก์ร ไม่มองว่าการคงอยู่ใน

องคก์รเป็นการผกูมดัตวัเอง ถึงแมอ้งคก์รอ่ืนใหง้านท่ีดีกวา่ บุคลากรก็จะไม่เปลี่ยนใจ 

ปรีดา กงกญัญา (2556) อา้งถึงใน ตติยา ผาสุก ( 2559) ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน หมายถึง  

ความตอ้งการและพึงพอใจส่วนบุคคล ท่ีตอ้งการท างานอย่างสมคัรใจต่อไป ไม่ตอ้งการยา้ยสถานท่ี

ท างานในอนาคต 

กล่าวโดยสรุป คือ บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจและความตอ้งการอย่างเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานให้องค์กร ต้องการท่ีจะปฏิบัติงานให้นานต่อไปเท่าท่ีจะสามาถท าได้ โดยไม่มี  

ความต้องการมองหาการโยกย้ายสถานท่ีท างานหรืออาชีพอ่ืน และสุขใจในการปฏิบัติงาน 

ในองคก์รปัจจุบนั อยา่งทุ่มเทโดยไม่มองวา่การคงอยูเ่ป็นการผกูมดัตวัเอง 

 

2.6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

จากการงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านซ่ึงสนใจและไดท้า้การศึกษา

เก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดงัน้ี 
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Osborne (2004) อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ไดส้รุปสาเหตุท่ีบุคคลยงัคงอยู่ 

ในองคก์ร ไดแ้ก่ โอกาสการเติบโตในงาน ความต่ืนเตน้และทา้ทาย มีเพื่อนร่วมงานดี และมีส่วนร่วม 

การมีผูน้ าดี ท างานสนุกสนาน มีการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม ในด้านสาเหตุของการท าให้

บุคคลลาออกจากองคก์ร ไดแ้ก่ การถูกปฏิเสธการยอมรับในท่ีท างาน การขาดโอกาสกา้วหนา้ในสาย

งาน และการไม่ได้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับหัวหน้า ไม่มีผูน้ าท่ีดี การมีระบบบงัคบับญัชาหลายขั้น  

การขาดความนบัถือในตนเอง และการไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์รอ่ืนท่ีมากกวา่ 

Mowday (1981) อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ได้อธิบายการส่งผลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน มี 2 ปัจจยัหลกัๆ 1) สมาชิกในองคก์รท่ีมีความรู้สึกต่องาน (Affective responses to 
the job) น าไปสู่การตั้งใจลาออกจากงาน ความรู้สึกพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง
ความรู้สึกเหล่าน้ีสามารถช่วยลดความตั้งใจลาออกจากงานได้หากมีการตระหนักถึง 2) ส่ิงท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน (non-Work) ไดแ้ก่ ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน 
สามารถเพิ่มหรือลดการลาออกหรือการคงอยูใ่นองคก์ร 

Price และMueller (1981) อา้งถึงใน ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี (2557) พบวา่มีปัจจยัท่ีมีผล ดงัน้ี  

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ระดับความชอบท่ีบุคลากรต่องาน

สามารถวดัจากความชอบและความไม่ชอบท่ีบุคลากรมีต่องาน เป็นระดบัทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อ

มิติต่างๆ สอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั อนัประกอบดว้ย การไดรั้บการนิเทศ ลกัษณะงาน การสนบัสนุน  

ซ่ึงความพอใจในงานท าให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร บุคคลจะรู้สึกถึงความท้าทาย 

ความสามารถ ท าใหมี้ความสนุก  กระตือรือร้น หากบุคคลไม่พอใจในงานจะมีพฤติกรรมแสดงออก

ถึงการเบ่ืองาน ไม่สนใจงาน และเม่ือรู้วา่ตอ้งปฏิบติังานจะรู้สึกไม่ชอบ  

2. ความเป็นวิชาชีพ (Professionalism) คือ ระดับการปฏิบัติงานท่ีมีกฎเกณฑ์ตาม

คุณลกัษณะของวิชาชีพตามมาตรฐานสากล (Wilensky, quoted in Miller, 1988) Price และMueller 

(1986) มีแนวคิดว่าการเป็นวิชาชีพจะสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงาน หากมีวิชาชีพสูง มี

ความสามารถ ท าให้มีทางเลือกมากกว่า ถา้องคก์รมีการบริหารงานท่ีไม่ตรงกนักบัความตอ้งการ  ก็

อาจท าให้บุคลากรผูท่ี้มีความเป็นวิชาชีพสูงพยายามหาวิธีเปลี่ยนแปลง เช่น การลาออก การโอนยา้ย 

หรือการยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน เป็นเหตุใหค้วามตั้งใจคงอยูล่ดลง 

3. การได้รับการฝึกอบรม (Generalized Training) คือ ระดับทักษะและความรู้

ความสามารถของบุคลากรแจ่ละคนท่ีได้รับจากสถาบนัศึกษา  ท าให้มีทกัษะและความรู้ในการ

ปฏิบติังานท่ีเพิ่มผลผลิตให้กบัองค์กรได ้บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงก็จะไดรั้บการฝึกอบรม

มากกวา่  
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4. ความรับผิดชอบต่อญาติ (Kinship Responsibility) คือ ภาระความรับผิดชอบท่ี

บุคลากรมีต่อสมาชิกครอบครัวและเครือญาติในทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานอยู ่หากมีเหตุการณ์ท่ีส าคญั เช่น 

การเจ็บป่วยของบิดา มารดา หรือ ญาติ จะท าให้มีผลต่อการท างาน นอกจากน้ีมีเร่ืองการยา้ยสถานท่ี

ศึกษาของบุตรอีกดว้ย 

Cowin และHengstberger (2004) อ้างถึงใน พิพากร เลขภัสร์ (2561) ได้ศึกษาส่ิงท่ี

พยาบาลท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษาตอ้งการในท่ีท างาน โดยให้เนน้ในเร่ืองการเพิ่มการคงอยู่ในงาน โดย

การสร้างสังกัปแห่งตน (Self-concept) ซ่ึงเป็นความคิดของแต่ละบุคคลในการเปรียบเทียบกับ 

การรับรู้ความเป็นจริง จึงไดเ้สนอในงานวิจยัของเขาวา่ปัญหาท่ีมีผลต่อสังกปัแห่งตน (Self-concept) 

ของพยาบาลกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 

(1) Reality Shock คือ ความเครียดและแรงกดดนัท่ีเกิดจากการทราบความเป็นจริง  

(2) Work Readiness คือ ประเด็นความพร้อมท างานของผูท่ี้เพิ่งส าเร็จการศึกษาใหม่  

(3) Interpersonal Conflict คือ ความไม่ราบร่ืนระหวา่งบุคคลเกิดขึ้นภายในองคก์าร  

นอกจากน้ี ได้ออกแบบวิธีท่ีจะเพิ่มการคงอยู่ในงาน ด้วยการพฒันาสังกัปแห่งตน  

(Self-concept) โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

(1) Care คือ การดูแลใส่ใจ มีความห่วงใยเอ้ืออาทรต่อกนั  

(2) Staff Relation คือ การสร้างสัมพนัธ์อนัดีงามระหวา่งเพื่อนร่วมงานในทุกระดบั  

(3) Communication คือ การส่ือสารระหวา่งบุคคล  

(4) Knowledge คือ การใหอ้งคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ  

(5) Leadership คือ การแสดงบทบาทความเป็นผูน้ า  

ผลจากการศึกษา พบวา่ การพฒันาสังกปัแห่งตน (Self-concept) สามารถท าใหพ้ยาบาล

กลุ่มท่ีท าการศึกษาดงักล่าวมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์รมากขึ้น 

กล่าวโดยสรุป ความตั้งใจคงอยู่ในงาน การท่ีบุคคลพบสาเหตุท่ีจะตั้งใจอยู่กบัองค์กร  

จากการได้รับโอกาสการเติบโตในงาน การมีความต่ืนเต้นและท้าทาย   การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

 และได้เป็นส่วนส าคัญส่วนนึงของงาน การมีผูน้ าท่ีดีมีการให้ค  าแนะน า บรรยากาศการท างาน  

ท่ีความสนุกสนาน มีค่าตอบแทนท่ีจ่ายอย่างยุติธรรม สามารถแสดงการดูแลรับผิดชอบให้กับ 

เครือญาติไดใ้นขณะท่ีตั้งใจอยูก่บัองคก์ร 
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2.6.3 ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

Taunton, Krampitz และWood (1989) อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ไดอ้ธิบาย

ถึงปัจจยัท่ีเป็นรูปแบบทางทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู ่(Theory model retention) ไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee characteristics) คือ ปัจจยัอนัเกิดจากตวับุคลากรเอง  

เช่น ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูร่้วมงาน โอกาสท่ีจะได้ท างานในองค์กรอ่ืน พื้นฐานของการศึกษา  

และภาระครอบครัว  

2. ปัจจยัด้านหน้าท่ีการรับผิดชอบ (Task requirement) คือ ปัจจยัอนัเกิดจากลกัษณะ

งาน เช่น ส่วนร่วมในการติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังานประจ า  

3. ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational characteristics) คือ ปัจจัยองค์กร การได้รับ

ค่าตอบแทน การไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในงาน การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บความยติุธรรม 

4. ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร (Manager Characteristics) คือ ปัจจยัอนัเกิดจากผูบ้ริหาร หรือ 

หวัหนา้งานในองคก์ร เช่น อ านาจ อิทธิพล ภาวะผูน้ า และแรงจูงใจในการบริหาร 

Mathis และJackson (2010) อา้งถึงใน พิพากร เลขภสัร์ (2561) ไดก้ล่าวถึงความตั้งใจ

อยูก่บัองคก์ร ดงัน้ี 

(1) ลกัษณะของนายจ้างหรือองค์กรได้แก่  การจดัการและการบริหาร และหน้าท่ีท่ี

มัน่คง รวมไปถึง ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร   

(2) ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บ ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีเหมาะสมแต่ละบุคคลกบังาน ความ

ยดืหยุน่ของมีเวลางาน  รักษาสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานอยา่งมีเวลาเพื่อชีวิตส่วนตวั 

(3) โอกาสท่ีจะกา้วหน้าในหน้าท่ีหรืออาชีพ ไดแ้ก่ ไดรั้บโอกาสในพฒันา ไดรั้บการ

สอนงาน การเล่ือนต าแหน่ง และมีการวางแผนอาชีพใหก้บัพนกังาน 

(4) ผลตอบแทนท่ี ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ และรางวลัต่างๆ 

(5) สัมพนัธภาพของสมาชิกในองคก์าร ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อน  ความ

ยติุธรรม และไดรั้บการสนบัสนุนโดยหวัหนา้งาน  

Mccarthy, Tyrrell และLehane (2007) อา้งถึงใน พิพากร เลขภสัร์ (2561) พบว่าปัจจยั 

ท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยูห่รือลาออก ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัดงัน้ี 

(1) ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีมีต่อครอบครัว (Kinship responsibility) กล่าวคือ 

พนักงานท่ีไม่มีครอบครัวมีโอกาสท่ีจะลาออกจากงานมากกว่าพนักงาน ท่ีมีหน้าท่ีท่ีดูแลให้การ

สนบัสนุนต่อครอบครัวเน่ืองจากไม่มีภาระ 
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(2) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  พนักงานท่ีพอใจในงานสูง ก็จะมีความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) อา้งถึงใน จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) การตั้งใจคง

อยู่ในองคก์ร เป็นกระบวนการธ ารงรักษาบุคลากร ซ่ึงเป็นผูผ้่านการคดัเลือกเขา้องคก์รพอใจในการ

ปฏิบติังานกบัองคก์ร มัน่ใจและกา้วเขา้มาสู่อาชีพ และประกอบอาชีพต่อไปตามความปรารถนาและ

ความสมคัรใจ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 

1. ดา้นบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ จ านวนสมาชิกในครอบครัว บุคลิกภาพ เชาว์

ปัญญา ประสบการณ์ในการท างาน 

2. ด้านงาน เข่น ลกัษณะของงาน ฐานะทางวิชาชีพ โครงสร้างของงาน สภาพทาง

ภูมิศาสตร์ และความห่างไหลระกวา่งบา้นและท่ีท างาน  

3. ด้านการจดัการ เช่น โอกาสของความก้าวหน้า สภาพการปฏิบติังาน รับผิดชอบ 

เพื่อนร่วมงาน  ความเขา้ใจระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากร การส่ือสารกบัหัวหนา้ และความศรัทธาตวั

ผูบ้ริหาร  

Dibble (1999) อา้งถึงใน จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) กล่าวว่า การจดัการเร่ืองการคง
อยูข่องพนกังานในองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 

1. เงิน ส่ิงตอบแทน (Money) ได้แก่ เงินเดือน ค่าแรง และผลประโยชน์ท่ีได้รับจาก
องคก์ร 

2.  พัฒนาและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Development and Career Opportunity)  
ไดแ้ก่ โอกาสเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ และโอกาสในการไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นภายในองคก์ร 

3. ส่ิงแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) ไดแ้ก่ บริหารการจดัการของผูบ้ริหาร  
ผลลัพธ์การท างาน และนโยบายองค์กรการบริหารจัดการเก่ียวกับระเบียบแบบแผนในการ
ปฏิบติังาน  

4. การท างาน ครอบครัว ความยดืหยุน่ของเวลา (Work, Family & Flextime) ไดแ้ก่  
สมดุลของชีวิจการท างานและชีวิตในดา้นครอบครัว  

กิตติยา ชชัวาลชาญชนกิจ (2560) อา้งถึงใน ยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) ไดศึ้กษาวิจยั
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีสร้างให้เกิดการตดัสินใจอยู่ในงานจากผูบ้ริหารทางการพยาบาลพบปัจจยัท่ีส่งเสริม 
ไดแ้ก่ 

1. มอบความส าคญัให้บุคลากร เขา้ใจส่ิงท่ีตอ้งการพื้นฐานของบุคคล ให้การรับฟัง 
ความคิดเห็น ใหก้ารตอบสนอง ใหก้ารสนบัสนุนใหแ้ละใหก้ารความยอมรับ 
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2. สร้างความสัมพนัธ์อย่างแทจ้ริง สร้างความผูกพนัสังคม ความสนุกสนาน บุคลากร
แต่ละคนตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือผูบ้งัคบับญัชา  

3. ส่งเสริมความก้าวหน้า  เพื่อพัฒนาและความก้าวหน้าในวิชาชีพ การก าหนด
มาตรฐานการท างานใหช้ดัเจนสอน ใหก้ารแนะน าและเป็นแบบอยา่งท่ีดี ส่งเสริมสนบัสนุน 

4. มุ่งเน้นผลของงาน สนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบติังาน โดยส่งเสริมการพฒันา
หน่วยงาน ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา  

5. หวัหนา้และบุคลากรมีการส่ือสารท่ีดีต่อกนั ตรงไปตรงมา นิเทศงานและรับผิดชอบ 
ต่อการท างาน 

กล่าวโดยสรุป ความตั้งใจคงอยู่ในงาน คือ หากบุคคลมีสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ม 
หรือสังคมท่ีดี มีการรับรู้ถึงเป้าหมาย  ทกัษะความรู้ และไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในงาน จะท าใหบุ้คคล
ตดัสินใจ และการศึกษาความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานนั้น เพื่อใหท้ราบแนวทางในการดูแลบุคลากร
ใหอ้ยูก่บัองคก์ร หากองคก์รสามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์รได ้องคก์รนั้น ก็จะไดรั้บ
ประโยชน์ ในดา้นค่าใชจ่้ายท่ีลดลง เช่น การจดัการอบรมพนกังานใหม่ การประหยดัตน้ทุนในการ
สรรหาบุคคล  
 
 

2.7 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
 

2.7.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร  

 กนัติทตั โกมลเสนาะ (2562) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลใน

ดา้นบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลยัเจนเนอเรชั่นวายในสถาบนัอุดมศึกษาใน

ก ากบัของรัฐในภาคใตข้องประเทศไทย เม่ือองคก์รได้ท าการผูกพนัต่อองคก์รแก่พนกังาน จะท าให้

พนกังานมีแนวโนม้คงอยูก่บัองคก์ร  

 นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559)ไดศึ้กษา ความผูกพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน  เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานย่อมมี

การคงอยู่ในงานเพิ่มขึ้นดว้ย และความพอใจในงานมีทิศทางเดียวกนั เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจ

ในงานมากหรือนอ้ย  

 ม่ิงขวญั พ่อบุตรดี (2557) ไดศึ้กษา  ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในงาน โดยการมีโอกาสในการพัฒนาตนเองและความสัมพันธ์ 
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ของเพื่อนร่วมงานสามารถก ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัความตั้งใจคงอยู่ 

ในงานได ้ 

ยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) ได้ศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจจะ

ปฏิบติังานเพื่อองค์กร และดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลกบัการคงอยู่ของพนักงาน

บญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร  เน่ืองจากพนกังานมีระยะการปฏิบติังานท่ียาวนาน และมีส่ิงแวดลอ้ม

การท างานเป็นทีม 

 

2.7.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน  

นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559)ไดศึ้กษา ความผูกพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนกังาน ในดา้นนโยบายของการบริหารขององคก์ร รวมถึง

ความมัน่คงขององคก์ร เงินเดือน สวสัดิการ รวมไปถึงการไดรั้บการนบัถือการยอมรับ  

เอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจท่ีจะคงอยู่ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิโดยรวมท่ี 0.83 ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่นั้นจะเกิดขึ้น หรือ มีการ

ด า รงไว้ เ ม่ื อบุ คลากรนั้ น มีความพึ งพอใจในง านในระดับ ท่ี มาก   บุ คล ากร เหล่ า นั้ น 

จะไม่ค  านึงถึงการมองหาโอกาสใหม่ๆ หรือการยา้ยงานในช่วงเวลา ณ ตอนนั้น  

ตติยา ผาสุก (2559) ได้ศึกษา ปัจจยัด้านความพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในงาน เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงาน ด้าน

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นโอกาสเล่ือนต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่

ในงาน  จึงเป็นปัจจยัส าคญัขององคก์รท่ีตอ้งพิจารณาและมุ่งเนน้การส้ร้างความพึงพอใจในงานอย่าง

สม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

ยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) ได้ศึกษา  ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ 

จะปฏิบติังานเพื่อองคก์รและดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการท างาน ดา้น

ความมั่นคงในงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากพนักงานมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน และความกา้วหนา้ในงาน 

 

2.7.3 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ  

พิพากร เลขภสัร์ (2561) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน  ในดา้นขององค์กรมีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
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ให้กบับุคลากรทุกต าแหน่ง ดา้นการให้รางวลัท าให้บุคลากรทราบว่าหากตอ้งการท่ีจะเติบโตหรือ

กา้วหน้าในอาชีพจะตอ้งวางแผน และยงัมีการจดัฝึกอบรมให้กบับุคลากร เพื่อพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองอยู่เสมอ ส่งผลให้การรับรู้บรรยากาศขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่

ในงาน 

ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) ไดศึ้กษา ความกา้วหนา้ในการท างานส่งผลในเชิงบวกต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร พนกังานให้

ความส าคญักบัโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานดว้ยความสามารถและผลงาน และมีโอกาสในการ

ได้ฝึกอบรมหรือสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนการเล่ือนต าแหน่งจาก

ผูบ้ังคับบัญชา และความยุติธรรมในหลักเกณฑ์การประเมินผลการท างาน จะท าให้พนักงานมี

ก าลงัใจในการท างานเพื่อเติบโตไปยงัเป้าหมาย 

พิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงองคก์รควรมีการสนับสนุนให้มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่ม

ความรู้และพฒันาอยู่ตลอดเวลาหรือการได้รับโอกาสไปปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืนเพื่อได้รับการ

พิจารณาเล่ือนขั้น และโอการท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อความ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

เอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ไดศึ้กษา คุณลกัษณะภายนอกในปัจจยัดา้นการสนับสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสกา้วหนา้ในสายงานนั้นส่งผลให้บุคคลากรมีความรู้สึกว่าองคก์รเห็น

คุณค่า ซ่ึงเป็นบทบาทส าคญัขององคก์รในการสร้างความรู้สึกทางสังคมของบุคลากร ในดา้นความ

ทา้ทายในงาน ดา้นการไดมี้อิสระในงาน ดา้นการใช้ทกัษะส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกถึงความมี

ส่วนร่วมในงาน มีความรู้สึกถึงความส าคญัของบทบาทหน้าท่ี ส่งผลในเกิดความพึงพอใจในการ

ท างานท่ีสูง 

 

2.7.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัวัฒนธรรมองค์กร  

ก่ิงกาญจน์ มัง่มีศรี (2559) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะความเป็น

ชายและการมุ่งเนน้ผลระยะยาวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, (2562) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นค่านิยมองคก์รและวฒันธรรม ความ

ต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง สวสัดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ความสัมพนัธ์
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ระหวา่งผูร่้วมงานและการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปาน

กลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

ณัฐิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั

ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้รายละเอียดของงาน และเนน้ผลลพัธ์

ของงาน โดยการสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมในองคก์ร 

 

2.7.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  

จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, (2562) ไดศึ้กษา ปัจจยัวฒันธรรม ค่านิยมองคก์ร การมีอิสระใน

งาน ความต่อเน่ืองในงาน สวสัดิการ  ความมัน่คง ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน การ

ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคง

อยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สนบัสนุนการพฒันาทกัษะและความรู้ของบุคลากร 

เช่น  การฝึกอบรมต่างๆ  

สิทธิศกัด์ิ ฉันทวโร (2561) ไดศึ้กษา  ปัจจยัการสนบัสนุนของหัวหน้า การอบรมและ

พฒันา ความสมดุลชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงาน ผลการวิจยัส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นต่อการคงอยู่ในงานอยู่ในระดบั “มาก”  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความคิดเห็นดา้นปัจจยั

ดา้นการสนบัสนุนของหวัหนา้มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดรองลงมาตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นการอบรมและ

พฒันา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการงาน ด้านการเดินทางท างาน ด้านค่าตอบแทน และด้าน

ความกา้วหน้าในงาน และการไดรั้บการสนับสนุนจากหัวหน้าท าให้บุคคลรู้สึกได้รับการยอมรับ 

และมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  

นพดล มังครุดร (2557) ได้ศึกษา ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .562 อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความตั้งใจคงอยู่ในงาน มากกว่าความตั้งใจท่ี

จะลาออกจากงาน 

ปัทมา ขนัโท (2559) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะท าให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรโดยองค์กรเปิดโอกาสให้

พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับความคิดเห็น การใหร้างวลั รวมถึงการใหก้าร

ยกยอ่งชมเชย  
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เอกวิณ  จุฑาพานิช  (2563 )  ได้ ศึกษา  ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์กร 

 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานและมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจคงอยู่  

การสนับสนุนจากองค์กร ส่งอิทธิพลเชิงบวกช่วยให้มีการท างานท่ีดีขึ้นและท าให้บุคลากรมีความ

ตอ้งการเป็นสมาชิกท่ีดี 

 

 

2.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษามาผนวกกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงเกิดกรอบแนวความคิด

ของงานวิจยัขึ้นมา ตามรูปภาพ 2.1 ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความต้ังใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ 
ที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 และปริมณฑล 

ตัวแปรต้น 
(Independent Variables) 

 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
 
 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชพี 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. ตำแหน่ง 
6. อายุงาน 
7. รายได ้
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย  

 

 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยั

อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล งานศึกษาวิจัย ช้ินน้ีเป็นศึกษาวิจัย เชิงปริมาณ 

(Quantitative research) ท าการเก็บขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัไดก้ าหนดไว ้

เพื่อน ามาศึกษาวิจยัให้สามารถทราบถึงอิทธิพลของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคง

อยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึงผูว้ิจยัไดมี้การก าหนด

ถึงการด าเนินการศึกษาวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 วิธีการศึกษาวิจยั 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยั 

3.3 เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

3.4 วิธีการเก็บขอ้มูล 

3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 วิธีการศึกษา 
งานศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานท่ีศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) ซ่ึงการวิจยั

เป็นการท างานวิจยัถึงหัวขอ้ใน 5 หัวขอ้ ปัจจยัทั้ง 5 ประกอบไปดว้ย 1) ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อ

องค์กร 2) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3) ปัจจัยด้านวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร  

4) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนขององคก์ร 5) ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ 

ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลผ่านการใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นอุปกรณ์ในการเก็บข้อมูลต่างๆ ท่ีได้มาจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัย 
3.2.1 ประชากร 

ข้าราชการในสังกัดหน่วยงานปลัดกระทรวง ระดับกระทรวง ท่ีอยู่ ใน เขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีมีระยะการปฏิบติังานเกิน 1 ปีขึ้นไป  

 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

เน่ืองจากจ านวนขา้ราชการในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงในเขกรุงเทพมหานคร 

และปริมณฑล มีการเพิ่มขึ้ นและลดลงอยู่ เสมอ ทางผู ้วิจัยอาจไม่ทราบถึงปริมาณท่ีแน่ชัด 

ของข้าราชการ ดังนั้ นในการก าหนดขนาดจ านวนตัวอย่าง ท่ีจะท าการศึกษาในค ร้ัง น้ี   

โดยค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร จากสูตรของ คอแครน (W.G. 

Cochran) 1977 อา้งถึงใน ฝันปานขวญั พชัรอภิธญัญ,์ 2562)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัต่อไปน้ี 

 

n =  
P(1−P)Z2

d2
 

 

เม่ือ  n  คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 Z คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.96 
 P  คือ สัดส่วนของประชากร โดยในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดท่ี 0.5 
 d  คือ ค่าความคลาดเคล่ือท่ียอมให้เกิดขึ้นได ้โดยท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95  
    จะไดค้่าความคลาดเคล่ือท่ี 0.05 
 เม่ือน ามาแทนค่าในสูตรจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
   

  n =  = 385 คน 
 

ดงันั้น จากการค านวณตามสูตรทางผูวิ้จยัไดจ้ านวนตวัอยา่ง N อยูท่ี่ 385 คน  

ตวัอยา่งจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาค านวณไดจ้ากสูตรตามดา้นบนนั้น จะเห็นวา่ตอ้งการ 

ใชจ้ านวนของประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าคือ 385 ตวัอยา่ง ถึงจะบอกถึงการประมาณค่า 

ร้อยละ โดยก าหนดสัดส่วนจ านวนของกลุ่มประชากรท่ีทางผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดสุ่ม 0.5 และ 

มีค่าคลาดเคล่ือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

(0.5) (1-0.5) (1.96) 2 
0.05 2 



52 

3.2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ส าหรับการวิจัยน้ีทางผูวิ้จยัได้เลือกการใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ Non-Probability 

Sampling คือ ไม่อาศัยทฤษฎีความน่าจะเป็น  และเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ Convenience 

Sampling อาศยัความสะดวก  เพื่อท่ีจะใชใ้นการเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ท่ีท าเอาไว ้

น าไปให้กลุ่มตวัอย่าง  คือ ขา้ราชการในสังกดัหน่วยงานปลดักระทรวง ระดบักระทรวงท่ีอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีมีระยะการปฏิบติังานเกิน 1 ปีขึ้นไป โดยยึดหลกัความสะดวก

เป็นส าคญั กลุ่มตวัอย่างจะเป็นขา้ราชการท่ีให้การตอบกรับและความร่วมมือตอบแบบสอบถาม  

โดยแจกแบบสอบถามผา่นทางหนงัสือลงนามของมหาวิทยาลยัไปยงักระทรวงจ านวน 10 กระทรวง 

และใหห้น่วยงานภายในแจกใหก้ลุ่มตวัอยา่งเพื่อท าแบบสอบถาม 

 

 

3.3 เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 

 

3.3.1 แหล่งข้อมูลท่ีรวบรวมเพ่ือการศึกษา 

เร่ิมจากขอ้มูลปฐมภูมิ คือ ขอ้เท็จจริงอนัไดม้าจากการแจกแบบสอบถามออนไลน์จาก

กลุ่มตวัอย่าง 405 ชุด ซ่ึงขอ้มูลนั้นก าหนดว่าตอ้งมาจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการในสังกดั

หน่วยงานปลดักระทรวง ระดับกระทรวงท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีมีระยะ

ปฏิบติังานเกิน 1 ปีขึ้นไป 

 

3.3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีผูวิ้จยัไดใ้ชใ้นการศึกษาวิจยัรอบน้ี คือ Online Questionnaire แบบสอบถาม

ออนไลน์  ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้ระดิษฐ์ขึ้นมาเพื่อใชส้ าหรับเก็บรวบรวมขอ้เท็จจริงจากกลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยั

ส น ใ จ  โ ด ย ไ ด้ ม า จ า ก เ อ ก ส า ร ร า ย ง า น ศึ ก ษ า วิ จั ย ต่ า ง ๆ  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ขั้ น ต อ น  

ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค  าถามส าหรับคดักรอง เพื่อคดัเลือกให้ไดก้ลุ่มประชากรตามก าหนดคือกลุ่ม

ขา้ราชการในสังกัดหน่วยงานปลดักระทรวง ระดับกระทรวงท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล ท่ีมีระยะการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี   
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง   

ดา้นอารมณ์ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานสังคม แต่ละค าถามมีค าตอบให้เลือกตอบเป็นมาตรส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูล

แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อันตรภาคชั้นส าหรับใช้แปลผลข้อมูลโดยคานวณค่าอันตรภาคชั้น เพื่อนามาก าหนดช่วงชั้ น  

โดยใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วง ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ พึง

พอใจมากท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอ้ย พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด แบ่งออกเป็น 5 

ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน ความพึงพอใจในดา้นรายได ้ความพึงพอใจในดา้น

โอกาสกา้วหนา้ ความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน 

ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 



54 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง พึงพอใจมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง พึงพอใจมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง พึงพอใจนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อันตรภาคชั้นส าหรับใช้แปลผลข้อมูลโดยคานวณค่าอันตรภาคชั้น เพื่อนามาก าหนดช่วงชั้ น  

โดยใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วง ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)/5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง พึงพอใจมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง พึงพอใจมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง พึงพอใจนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหน้าในอาชีพ ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย  ดา้นความกา้วหน้าใน

ต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ลกัษณะ

ค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval 

Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อันตรภาคชั้นส าหรับใช้แปลผลข้อมูลโดยคานวณค่าอันตรภาคชั้น เพื่อนามาก าหนดช่วงชั้ น  

โดยใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วง ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)/5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ มาก

ท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็น

ระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อันตรภาคชั้นส าหรับใช้แปลผลข้อมูลโดยคานวณค่าอันตรภาคชั้น เพื่อนามาก าหนดช่วงชั้ น  

โดยใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วง ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)/5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
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ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรางวลัและสภาพ

การท างาน ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และดา้นกระบวนการยุติธรรม ลกัษณะค าถามเป็น

ค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และ

ไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อนัตรภาคชั้นส าหรับใชใ้นการแปลผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น เพื่อนามากาหนดช่วงชั้น 

ดว้ยการใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละชั้น ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)/5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 7 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึง

เป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

- ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

- ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

- ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

- ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลข้อมูลของแบบสอบถามส่วนน้ี ผู ้ท าวิจัยได้ท าการก าหนดค่าของ 

อันตรภาคชั้นส าหรับใช้แปลผลข้อมูลโดยคานวณค่าอันตรภาคชั้น เพื่อนามาก าหนดช่วงชั้ น  

โดยใชสู้ตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วง ดงัน้ี  

ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด/จ านวนชั้น = (5 – 

1)/5 = 0.08 

ดงันั้น จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายได ้ดงัต่อไปน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 8 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียส่วนบุคคลต่อ

เดือน ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended response question) โดยเลือกตอบเพียง 1 

ค าตอบ (Dichotomous) จ านวน 7 ขอ้ ค าถามแต่ละขอ้มีระดบัการวดัขอ้มูลประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 

- เพศ เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) แบ่งออกเป็น 2 

ประเภท ไดแ้ก่ (1)ชาย (2)หญิง (3)ไม่ตอ้งการระบุ 

- อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอตัราส่วน (Ratio scale) 

- สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
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- ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 

- อายงุาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทระดบัอนัดบั (Ordinal scale) 

- ต าแหน่งงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 

- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทระดบัอนัดบั (Ordinal scale) 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีแสดงไวใ้นภาคผนวก 

 

3.3.2.1 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 

ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือเพื่อรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบัต่อไปน้ี 

1. ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารและต ารา  

ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการสอบถามตามท่ีก าหนดกรอบแนวคิด 

2. ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

โดยพิจารณาถึงรายละเอียดต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้ค าถามท่ีครอบคุลมวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีตั้งว ้

3. ผูวิ้จยัได้ร่างแบบสอบถามขึ้นมาให้สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดและ

วตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเพื่อน ามา

วิเคราะห ์

4. น าเคร่ืองมือท่ีได้ทดสอบความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ โดยทดสอบ 

Cronbach’s Alpha ไดค้่า Alpha Coefficient 

 

 

3.4 วิธีการเกบ็ข้อมูล 
ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะเวลา 4 สัปดาห์ ในเดือนกันยายน พ.ศ.2565 โดย

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างคือ แบบสอบถามออนไลน์ มีรายละเอียด

เก่ียวกบัขั้นตอนเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูล ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัประชากรศาสตร์ ปัจจยั

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้น

การรับรู้การสนับสนุนขององคก์ร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นความตั้งใจคงอยู่

ในงาน 

2. ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามจากสมมติฐานและกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง 
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3. ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามขึ้ นไปสอบถามอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อทาการพิจารณา 

และตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาในแบบสอบถาม รวมถึงโครงสร้างของชุดค าถามท่ีใช้วดั 

ตวัแปรต่าง ๆ 

4. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้เขา้ใจไดง้่าย  ชดัเจน และครอบคลุม

องคป์ระกอบ ของตวัแปรอยา่งครบถว้นตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

5. ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามออนไลน์ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 405 ชุด  

6. ผูว้ิจยัน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

 

 

3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท่ีได้ค  าตอบจากการท าแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างเพื่อเป็นข้อมูลแก่

งานวิจัย ผูว้ิจัยได้มีการน า เอาข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง  ๆ โดยมีการใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปสาหรับการวิเคราะห์ ซ่ึงโปรแกรมท่ีใช้ก็คือ SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences) โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีใช้ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ส าหรับการค านวณ

ค่าสถิติต่างๆท่ีตอ้งใชแ้ปรผลงานวิจยั โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมีการแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

-  ค่ าของความถ่ี  Frequency  และร้อยละ Percentage โดยใช้อธิบายข้อมูลทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ีย 

และอายงุาน 

- ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช ้

อธิบายระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยั

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนขององคก์ร ปัจจยั

ด้านความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
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- ทางผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติ T-Test และANOVA ท่ีก าหนดระดบันยัยะท่ีส าคญัทางสถิติ 0.05 

ในการวิเคราะห์ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจยัวฒันธรรมและ

ค่านิยมขององคก์ร ปัจจยัการสนบัสนุนขององคก์ร ปัจจยัความพึงพอใจในงาน และปัจจยัความตั้งใจ

คงอยูใ่นงาน 

-  ความน่า เ ช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability)  วิ เคราะห์ความน่า เ ช่ื อ ถือ  

ของขอ้มูลปัจจยัดา้นต่าง ๆ จากค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) โดยน าแบบสอบถามไปท าการ

ทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha coefficient (α) ของแต่ละชุดขอ้มูลโดยจะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.7 

และThe acceptable values of 0.7 or 0.6” (Griethuijsen et al.,2014). 

 

ตารางท่ี 3.1 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) 
              (N=405) 

ปัจจัย จ านวนข้อ Cronbach’s Alpha  
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 3 0.684 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 4 0.805 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม 3 0.748 
ดา้นลกัษณะงานน 2 0.766 
ดา้นรายได ้ 4 0.830 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 4 0.864 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 4 0.868 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 3 0.880 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3 0.819 
ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 3 0.892 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 4 0.723 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 8 0.878 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 5 0.806 
ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 5 0.903 
ดา้นกระบวนการยติุธรรม 4 0.899 
ความตั้งใจในการคงอยูใ่นงาน 4 0.840 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 

การศึกษางานวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล” ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช้ศึกษาในรูปแบบเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยงานวิจยัเล่มน้ีไดใ้ช้วิธีการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามออนไลน์ 
(Online Questionnaire) เป็นอุปกรณ์สาหรับการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการในสังกัด
หน่วยงานปลดักระทรวง ระดบักระทรวงท่ีอยู่ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จ านวน 405 คน  
ท่ีมีระยะการปฏิบัติงานเกิน 1 ปีขึ้ นไป ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์งานศึกษาวิจัย จากนั้ น 
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for 
the Social Science) เพื่อตอบงานวิจยัในวตัถุประสงคแ์ละการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนราชการที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติหน้าที่ 
ส าหรับผลการวิเคราะห์มูลส่วนราชการท่ีกลุ่มตวัอย่างปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่  กระทรวง

การต่างประเทศ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงคมนาคม กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยั
และนวตักรรม กระทรวงสาธารณสุข ส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์  กระทรวงการพัฒนาสั งคมและความมั่นคงของมนุษย์  และกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีรายละเอียดดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามส่วนราชการท่ีท่านปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ประชากรศาสตร์จากกลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
ส่วนราชการท่ีท่านปฏิบัติหน้าที่ (กระทรวงฯ) จ านวน(คน) ร้อยละ 

กระทรวงการต่างประเทศ 75 18.52 
กระทรวงมหาดไทย 65 16.05 
กระทรวงคมนาคม 45 11.11 
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ส่วนราชการท่ีท่านปฏิบัติหน้าที่ (กระทรวงฯ) จ านวน(คน) ร้อยละ 
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและ
นวตักรรม 

42 10.37 

กระทรวงสาธารณสุข 39 9.63 
ส านกันายกรัฐมนตรี 31 7.65 
กระทรวงศึกษาธิการ 31 7.65 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 28 6.91 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ 26 6.42 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 23 5.68 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 405 คน  

ท่ีเป็นขา้ราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในส านักงานปลดักระทรวง ท่ีมีระยะการปฏิบติังานเกิน 1 ปีขึ้นไป 
และกระทรวงอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยจ านวนมากท่ีสุดตามล าดับ คือ 
กระทรวงการต่างประเทศ มีจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.52 กระทรวงมหาดไทย มีจ านวน 65 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.05 และ กระทรวงคมนาคม มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11  

 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเที่เกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์จากกลุ่มตวัอยา่งประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน และอายงุาน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามเพศของประชากรศาสตร์จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

(n=405) 
เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ชาย 147 36.30 
หญิง 243 60.00 
ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.70 

รวม 405 100.00 
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ีจะ
เป็นเพศหญิง โดยท่ีมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 243 คน ซ่ึงค านวณคิดเป็นร้อยละ 60.00 กลุ่มตวัอย่างเพศ
ชายอยูท่ี่ 147 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 36.30 และกลุ่มตวัอยา่งไม่ตอ้งการระบุร้อยละ 3.70% 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงถึงค่าความถี่และค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามช่วงอายุของประชากรศาสตร์จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

(n=405) 
ช่วงอายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

20 - 30 ปี 109 26.90 
31 – 40 ปี 126 31.10 
41 – 50 ปี 111 27.40 
51 – 60 ปี 59 14.60 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นว่า จ านวนกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ีจะมี

อายุอยู่ในช่วง 34 – 40 ปี อยู่ท่ี 126 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 31.10  อายุช่วง 20 - 30 ปี อยู่ท่ี 109 คน  
ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 26.90 อายุช่วง 41 – 50 ปี อยู่ท่ี 111 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 27.40 และอายุช่วง 51 – 
60 ปี อยูท่ี่ 59 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 14.60 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษาของประชากรศาสตร์
จากกลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี หรือต ่ากวา่ 222 54.81 
ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 183 45.19 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี.4.4 แสดงใหเ้ห็นวา่ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ีจะมี 

ระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี หรือต ่ากว่า อยู่ท่ี 222 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 54.81 และ
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท หรือสูงกว่า อยู่ท่ี 183 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 
45.19 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามสถานภาพของประชากรศาสตร์จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
สถานภาพ จ านวน(คน) ร้อยละ 

โสด  271 66.91 
สมรส 119 29.38 
หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู่ 15 3.70 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม

สถานภาพ โดยพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 66.91 
รองลงมาอันดับสองมีสถานภาพสมรส จ านวน 119 คิดเป็นร้อยละ 29.38 และส่วนท่ีเหลือมี
สถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามรายไดต้่อเดือนของประชากรศาสตร์
จากกลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 47.16 
25,001 – 35,000 บาท 93 22.96 
35,001 – 45,000 บาท 68 16.79 
45,001 – 55,000 บาท 35 8.64 
มากกวา่ 55,000 บาทขึ้นไป 18 4.44 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเ้ห็นวา่ จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ี 

มีรายได้ต ่ากว่า 25,000 บาทต่อเดือน จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.16 อันดับสองคือกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีรายได ้จ านวน 25,001 – 35,000 บาทต่อเดือน จ านวน 93 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 22.96 
อนัดบัสามคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 35,001 – 45,000 บาทต่อเดือน จ านวน 68 คน ซ่ึงเป็น
ร้อยละ 16.79 อนัดบัท่ีส่ีคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดอ้ยู่ในช่วง 45,001 – 55,000 บาทต่อเดือน จ านวน 
35 คน ซ่ึงเป็นร้อยละ 8.64 และอนัดบัท่ีหา้คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วงมากกว่า 
55,000 บาทขึ้นไป จ านวน18 คน ซ่ึงเป็นร้อยละ 4.44 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามอายุงานของประชากรศาสตร์จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
อายุงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

1 – 5 ปี 147 36.30 
6 – 10 ปี  104 25.68 
11 – 15 ปี 55 13.58 
15 ปีขึ้นไป 99 24.44 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเ้ห็นวา่ จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ี 

มีอายุงานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 และอนัดับสองคือ 6 – 10 ปี 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 25.68  อนัดบัสามคือ15 ปีขึ้นไป จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.44 
และอนัดบัส่ีคือ 11 – 15 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.58  
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงถึงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานของประชากรศาสตร์จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 

(n=405) 
ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 6.17 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 12.10 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 33.09 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 33.33 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ 51 12.59 
อ่ืนๆ 11 2.72 

รวม 405 100.00 
จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเ้ห็นวา่ จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของงานวิจยัฉบบัน้ี 

มีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ จ านวน จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.09 และต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ  จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 อนั
สามคือต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.59 อนัดบั
ส่ีคือต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 อนัดับห้า
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คือต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.17 และอนัดบัหกคือ
อ่ืนๆ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.72 
 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร ประกอบด้วยด้านการท างาน ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง ด้านอารมณ์ความรู้สึก และด้าน
บรรทดัฐานสังคมโดยใชก้ารวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง    
ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับสามารถดึงดูดให้
ท่านไม่เปล่ียนงาน 

3.07 1.09 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงาน
ท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

3.11 1.10 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ชีวิตของท่านจะยุ่งยากมาก ถา้ท่านตดัสินใจ
ออกจากองคก์รในขณะน้ี 

3.40 1.13 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 3.19 0.86 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

จากตาราง 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.19  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
โดยพบว่า ชีวิตของท่านจะยุ่งยากมาก ถา้ท่านตดัสินใจออกจากองค์กรในขณะน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.40  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีได้รับหมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.11 และ
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07  ตามล าดบั 
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ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร  
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก    
ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายขององคก์รท่ี
จะท าใหท้่านมีคุณภาพ 

3.43 0.92 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้น
ท่ีท่านสามารถท าได ้

3.94 0.85 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

3.91 0.83 เห็นดว้ยมาก 

ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหท้ างานกบัองคก์รต่อไป 

3.75 0.86 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.76 0.69 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นอารมณ์ความรู้สึกโดยรวมเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยพบว่า  ท่านเต็มใจ
ท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94  ท่านเต็มใจทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91  ท่านพร้อมท่ีจะ
ท างานทุกอย่างท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ท างานกบัองคก์รต่อไป  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.75 และท่านมี
ความมัน่ใจกบัเป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  
ดา้นบรรทดัฐานสังคม 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านบรรทัดฐานสังคม    
ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี 2.95 1.16 เห็นดว้ยปาน

กลาง 
ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบ
แทนองคก์รท่ีองคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 

3.34 1.08 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจาก
ท่านในการท างาน 

3.40 0.94 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 3.23 0.87 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

 
จากตาราง 4.11 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.23 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
โดยพบว่า องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่านในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ท่าน
ตอ้งการท างานท่ีองค์กรต่อไปตอบแทนองค์กรท่ีองค์กรท่ีได้ดูแลท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 และ
ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 ตามล าดบั 

 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ

ในงาน ประกอบดว้ยดา้นความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้ดา้นความ
พึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความพึงพอใจใน
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
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ตาราง 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 
ดา้นลกัษณะงาน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความพงึพอใจด้านลกัษณะงาน    
ท่านได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีท า 

3.65 0.90 เห็นดว้ยมาก 

งานของท่านท าให้รู้สึกประสบความส าเร็จ
และภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า 

3.75 0.88 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.67 0.80 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากโดยพบวา่ งานของท่าน
ท าใหรู้้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ท่านไดใ้ชค้วามคิด
สร้างสรรคข์องตนเองอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีท ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน
ดา้นรายได ้

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความพงึพอใจในด้านรายได้    
รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างาน
เพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั 

2.71 1.05 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบั
ดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

2.80 1.05 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.94 1.07 เห็นดว้ยปาน
กลาง 
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หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมี
ความโปร่งใสและยติุธรรม 

3.07 0.98 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 2.88 0.84 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

 
จากตาราง 4.13 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในงานดา้นรายได ้โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.88 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยพบว่า 
หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใสและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.07 การ
พิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 อตัราเงินเดือนใน
ปัจจุบนัของท่านจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 และ
รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความพงึพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า    
การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บั
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

3.28 0.96 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การ
พฒันาศกัยภาพบุคลากร 

3.53 0.91 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) 
ของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อใหเ้ห็นโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 

3.15 1.07 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไป
อยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม 

3.20 0.95 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 3.29 0.82 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

 
จากตาราง 4.14 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.29 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัหน่วยงานสนบัสนุนและ
ส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กบั
ความสามารถในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอย่าง
มีระบบและมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และองคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) 
ของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อใหเ้ห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความพงึพอใจในด้านผู้บังคับบัญชา    
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือ
ท่านท างานไดดี้ 

3.53 0.89 เห็นดว้ยมาก 

เม่ือท่านท างานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะให้
ค  าแนะน าท่ีดีและใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไป
ปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีก 

3.51 1.01 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านได้
แสดงความคิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.55 0.96 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหท้่านไดท้ าการ
ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

3.57 0.93 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.54 0.80 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมในระดบัเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นในระดับเห็นด้วยมาก โดยพบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้ท่านไดท้ าการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น
ในการท างานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือท่าน
ท างานไดดี้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และเม่ือท่านท างานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้  าแนะน าท่ีดีและ
ใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีกมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความพงึพอใจในด้านเพ่ือนร่วมงาน    
เพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้างบรรยากาศท่ี
ในการท างาน ท าให้ท างานร่วมกันอย่าง
ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

3.66 0.89 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัเป็นอยา่งดี 

3.80 0.88 เห็นดว้ยมาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะให้ค  าแนะน าท่ี
ดีหรือให้ความช่วยเหลือในการท างานอยู่
เสมอ 

3.75 0.88 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.74 0.79 เห็นดว้ยมาก 
 
จากตาราง 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานโดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยพบว่า เพื่อน
ร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมกัจะให้ค  าแนะน าท่ีดีหรือให้ความช่วยเหลือในการท างานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
และเพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้างบรรยากาศท่ีในการท างาน ท าใหท้ างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและ
มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ตามล าดบั 
 
 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้

ในอาชีพประกอบดว้ยดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน และดา้น
ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
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ตาราง 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี    
ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ 3.32 0.96 เห็นดว้ยปานกลาง 
ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น 3.71 0.83 เห็นดว้ยมาก 
ท่านคิดวา่ต าแหน่งท่ีท่านไดป้ฏิบติังานอยูข่ณะน้ี
มีความกา้วหนา้เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่น
เดียวกนั 

3.24 0.99 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวม 3.42 0.80 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.71  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 และท่านคิดว่าต าแหน่งท่ี
ท่านไดป้ฏิบติังานอยู่ขณะน้ีมีความกา้วหน้าเพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.24 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน
เงินเดือน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน    
เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยู่
ในระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบั
เพื่อนรุ่นเดียวกนั 

2.98 1.02 เห็นดว้ยปาน
กลาง 
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ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสม
ดีแลว้กบัอายกุารปฏิบติังานขณะน้ี 

2.97 1.06 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสม
กบัความสามารถในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2.92 1.05 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 2.96 0.94 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

จากตาราง 4.18 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยพบว่า เงินเดือน
ของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนัมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.98 ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมดีแลว้กบัอายกุารปฏิบติังานขณะน้ีมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.97 และท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมกบัความสามารถในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในการ
พฒันาตนเอง 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง    
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่าน
มีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น 

3.29 1.03 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ท่านไดรั้บการสนับสนุนดา้นการศึกษาจาก
องคก์ร 

3.28 1.04 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ความก้าวหน้าทางการศึกษามีผลต่อการ
เล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 

3.36 1.08 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ท่านคิดว่าการพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ 
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3.65 0.96 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.40 0.76 เห็นดว้ยปาน
กลาง 
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จากตาราง 4.19 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ด้านความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65 ความก้าวหน้าทางการศึกษามีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้น
เงินเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ี
สูงขึ้นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 และท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาจากองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.28 ตามล าดบั 

 
 

4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

ตาราง 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
(n=405) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
องคก์รของท่านใหค้วามเอาใจใส่ใน
รายละเอียดของงาน 

3.61 0.87 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อการ
ปฏิบติังานจากผลลพัธ์มากกวา่วิธีการ 

3.58 0.93 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีการรับฟังและน าขอ้มูลจาก
พนกังานไปพิจารณาตดัสินใจในการบริหาร 

3.33 0.93 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์รของท่านมีการท างานในลกัษณะการ
ท างานเป็นทีม 

3.75 0.90 เห็นดว้ยมาก 

องคก์รของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานใน
สภาพแข่งขนัเพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

3.31 0.97 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์รของท่านมีวิธีปฏิบติังานท่ีให้
ความส าคญัต่อการรักษาสถานภาพของ
องคก์ร 

3.52 0.87 เห็นดว้ยมาก 
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ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การปรับปรุง
เปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

3.41 0.91 เห็นดว้ยมาก 

ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหย้อมรับความเส่ียงต่อ
การปฏิบติังานหรือเป้าหมายในองคก์ร 

3.31 0.88 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 3.45 0.67 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.20 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นวฒันธรรมองคก์รโดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า องคก์รของท่านมีการท างานในลกัษณะการท างานเป็นทีมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75  องคก์ร
ของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61  องค์กรของท่านให้
ความส าคญัต่อการปฏิบติังานจากผลลพัธ์มากกว่าวิธีการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 องคก์รของท่านมีวิธี
ปฏิบติังานท่ีให้ความส าคญัต่อการรักษาสถานภาพขององคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนให้มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน และนวตักรรมใหม่ในองคก์รมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 องคก์รของท่านมีการรับฟังและน าขอ้มูลจากพนกังานไปพิจารณาตดัสินใจใน
การบริหารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 องคก์รของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อให้ได้
ตามเป้าหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 และท่านไดรั้บการกระตุน้ใหย้อมรับความเส่ียงต่อการปฏิบติังาน
หรือเป้าหมายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ตามล าดบั 

 
 

4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร 

ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รประกอบดว้ยดา้นรางวลัและสภาพการท างาน ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหน้า
งาน และดา้นกระบวนการยติุธรรม 
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ตาราง 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านรางวัลและสภาพการท างาน    
ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.53 0.91 เห็นดว้ยมาก 

หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.36 1.066 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริม
ใหศึ้กษาต่อ หรือ การฝึกอบรม 

3.49 0.90 เห็นดว้ยมาก 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้
ในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่านมี
คุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

3.40 0.95 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

3.43 0.97 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.44 0.72 เห็นดว้ยมาก 

จากตาราง 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยรวมในระดบัเห็นดว้ย
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจใน
งานท่ีได้รับมอบหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ หรือ การฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 องค์การ
จดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43องคก์ารสนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น 
หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ มีค่า เฉล่ียเท่ากับ 3.40 และหน่วยงานให้รางวัลแก่
บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน    
ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องท่าน 3.48 0.93 เห็นดว้ยมาก 
ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.60 0.95 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือใน
การปฏิบติังานเสมอ 

3.60 0.92 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมในความส าเร็จจากการ
ท างานของท่าน 

3.48 0.98 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 

3.52 0.98 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.53 0.81 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.22 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั 

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานโดยรวมในระดบัเห็นดว้ย
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็น  
ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยพบว่า  ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.60 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานได้อย่าง
อิสระมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 
และผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมในความส าเร็จจากการท างานของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม 

(n=405) 

ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านกระบวนการยุติธรรม    
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการ
ท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณาดว้ย
กฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

3.40 0.99 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

องคก์รรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อ
น าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

3.39 0.97 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของ
ท่าน มีความโปร่งใส 

3.45 0.97 เห็นดว้ยมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่ง
ตรงไปตรงมา  

3.50 0.98 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.44 0.86 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตาราง 4.23 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ดา้นกระบวนการยุติธรรม โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่าง
ตรงไปตรงมามีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.50 กระบวนการตัดสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกับงานของท่าน มีความ
โปร่งใสมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนได้รับการ
พิจารณาดว้ยกฎเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกนัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 และองค์กรรับฟังความคิดเห็น
จากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 ตามล าดบั 
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4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ตาราง 4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบติังานในองคก์ารน้ี
ต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดห้รือจน
เกษียณอายรุาชการ 

3.49 1.09 เห็นดว้ยมาก 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ี
ดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

3.24 1.24 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี
เป็นการผกูมดัตวัเอง 

3.55 1.03 เห็นดว้ยมาก 

ท่านเช่ือว่ามัน่ว่าการท างานอยู่ท่ีองคก์รแห่ง
น้ีจะท าให้ท่านมีความสุขในการท างานและ
จะอยูท่ี่องคก์รน้ีตลอดไป 

3.26 1.05 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

รวม 3.39 0.91 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

 
จากตาราง 4.24 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ด้านความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยรวมในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผกูมดัตวัเองมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.55 ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบัติงานในองค์การน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้หรือจน
เกษียณอายุราชการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ท่านเช่ือว่ามัน่ว่าการท างานอยูท่ี่องคก์รแห่งน้ีจะท าใหท้่าน
มีความสุขในการท างานและจะอยู่ท่ีองคก์รน้ีตลอดไปมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 และแมว้่าองคก์รอ่ืนให้
ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออกมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 ตามล าดบั 
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4.9 วิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นด้านปัจจัยต่าง ๆ  เปรียบเทียบระหว่างการศึกษาน
ระดับปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า  

ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัต่าง ๆ เปรียบเทียบระหว่างระดับ
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัได้
เลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดว้ยวิธี T-Test วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปร ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดผ้ลดงัน้ี 

 
ตาราง 4.25 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความผูกพนั
ต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือ
สูงกวา่ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง      
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถ
ดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.20 1.06 2.804 0.005 

ปริญญาโท
หรือสูงกวา่ 

183 2.90 1.10   

ชีวิตของท่านจะยุง่ยากมาก ถา้ท่าน
ตดัสินใจออกจากองคก์รในขณะน้ี 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.53 1.12 2.56 0.010 

ปริญญาโท
หรือสูงกวา่ 

183 3.31 1.11   

 
จากตาราง 4.25 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ได้แก่ ในด้าน
ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับสามารถดึงดูดให้ท่านไม่เปล่ียนงาน ชีวิตของท่านจะยุ่งยากมาก ถา้ท่าน
ตดัสินใจออกจากองคก์รในขณะน้ี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.26 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความผูกพนั
ต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูง
กวา่ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก       
ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.54 0.85 2.52 0.010 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.31 0.99   

 
จากตาราง 4.26 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่และปริญญาโทหรือสูงกวา่ ไดแ้ก่ ท่านมีความมัน่ใจ
กบัเป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.27 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความผูกพนั
ต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูง
กวา่ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม       
ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รใน
ขณะน้ี 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.09 1.15 
 

2.79 0.006 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.77 1.14   

จากตาราง 4.27 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
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บวกต่อปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกผิดถา้
ออกจากองคก์รในขณะน้ี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.28 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในงานความพึงพอใจในดา้นรายได ้เปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือ
สูงกวา่ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ความพึงพอใจในดา้นรายได ้       
หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทน
มีความโปร่งใสและยติุธรรม 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.16 
 

.945 2.010 0.045 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.96 1.013   

จากตาราง 4.28 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ไดแ้ก่ ในหลกัเกณฑใ์น
การพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใสและยติุธรรม  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.29 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในงานความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า เปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และ
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้      
การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บั
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.45 0.939 4.096 0.000 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.07 0.938   
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ 
(Career path) ของท่านไวอ้ย่าง
ชดัเจน เพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.33 0.996 3.892 0.000 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.92 1.122   

การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนั
เป็นไปอยา่งมีระบบและมีความ
เหมาะสม 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.34 0.912 3.244 0.001 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.03 0.977   

จากตาราง 4.29 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกวา่ ไดแ้ก่  การท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของ
ท่านไวอ้ย่างชดัเจน เพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และการเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนั
เป็นไปอยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.30 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี เปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และ
ปริญญาโทหรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี      
ท่านคิดวา่ต าแหน่งท่ีท่านได้
ปฏิบติังานอยูข่ณะน้ีมีความกา้วหนา้
เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.33 0.940 2.116 0.035 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.13 1.033   

จากตาราง 4.30 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง



86 

บวกต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ได้แก่ ท่านคิดว่า
ต าแหน่งท่ีท่านไดป้ฏิบติังานอยู่ขณะน้ีมีความกา้วหนา้เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.31 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน เปรียบเทียบระหวา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโท
หรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน      
เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัท่ีน่า
พอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบั
เพื่อนรุ่นเดียวกนั 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.09 0.994 2.345 0.020 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.85 1.040   

ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของ
ท่านเหมาะสมดีแลว้กบัอายกุาร
ปฏิบติังานขณะน้ี 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.08 1.067 2.187 0.029 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.85 1.032   

ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของ
ท่านเหมาะสมกบั
ความสามารถในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.05 1.037 2.650 0.008 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 2.77 1.039   

จากตาราง 4.31 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในเงินเดือน มากกว่าและปริญญาโท
หรือสูงกวา่ ไดแ้ก่ เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบั
เพื่อนรุ่นเดียวกัน ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมดีแลว้กบัอายุการปฏิบติังานขณะน้ี 
ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.32 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง  เปรียบเทียบ
ระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือสูงกว่าโดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง      
ความกา้วหนา้ทางการศึกษามี
ผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือ
ขึ้นเงินเดือน 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.50 0.992 2.942 0.003 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.19 1.157   

จากตาราง 4.32 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง มากกว่าและ
ปริญญาโทหรือสูงกว่า ได้แก่ ความก้าวหน้าทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้น
เงินเดือน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.33 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์รเปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ และปริญญาโทหรือสูงกวา่โดยแสดงเฉพาะปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
องคก์รของท่านมีการรับฟัง
และน าขอ้มูลจากพนกังานไป
พิจารณาตดัสินใจ 
ในการบริหาร 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.43 0.893 2.386 0.017 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.21 0.961   

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.42 0.933 2.575 0.010 
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องคก์รของท่านมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานในสภาพแข่งขนั
เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 
 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.17 1.007   

ท่านไดรั้บการกระตุน้ให้
ยอมรับความเส่ียงต่อการ
ปฏิบติังานหรือเป้าหมายใน
องคก์ร 
 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.39 .842 1.992 0.047 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.21 .916   

จากตาราง 4.33 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมากกวา่และปริญญาโทหรือสูงกวา่ ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีการ
รับฟังและน าขอ้มูลจากพนกังานไปพิจารณาตดัสินใจในการบริหาร องคก์รของท่านมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อให้ไดต้ามเป้าหมาย และท่านไดรั้บการกระตุน้ให้ยอมรับความเส่ียง
ต่อการปฏิบติังานหรือเป้าหมายในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.34 ตารางสถิติเชิงอนุมานดว้ยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นการสนบัสนุน
จากองคก์รเปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือสูงกว่าโดยแสดงเฉพาะ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 
ปัจจัยด้านการสนับสนุน 
จากองค์กร 

การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านรางวัลและสภาพการท างาน       
องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมี
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ
มากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติั
และประสบการณ์พอ 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.53 0.891 3.211 0.001 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.23 1.001   

จากตาราง 4.34 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์กรมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ได้แก่ องค์การ
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สนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์
พอ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.35  ตารางสถิติเชิงอนุมานด้วยค่าสถิติ T-Test ของความคิดเห็นด้านปัจจัยด้านการ
สนับสนุนจากองค์กรเปรียบเทียบระหว่างปริญญาตรีหรือต ่ากว่า และปริญญาโทหรือสูงกว่า 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(n=405) 
ปัจจัยด้านการสนับสนุน 
จากองค์กร 

การศึกษา N �̅� S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านกระบวนการยุติธรรม       
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทน

ในการท างาน ทุกคนไดรั้บการ

พิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละ

มาตรฐานเดียวกนั 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.50 0.931 2.349 0.019 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.27 1.049   

องคก์รรับฟังความคิดเห็นจาก

บุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั

อยา่งเป็นธรรม 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.52 0.886 3.123 0.002 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.22 1.037   

กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานของท่าน มีความโปร่งใส 

 

ปริญญาตรี  
หรือต ่ากวา่ 

222 3.56 0.958 2.558 0.011 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ 

183 3.32 0.971   

จากตาราง 4.35 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ T-Test โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มีความคิดเห็นเชิง
บวกต่อปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์รมากกว่าและปริญญาโทหรือสูงกว่า ไดแ้ก่ กระบวนการ
พิจารณาผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณาดว้ยกฎเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกนั 
องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และกระบวนการ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน มีความโปร่งใส อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.10 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านต่างๆ เปรียบเทียบกับข้อมูล ทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ส าหรับการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในปัจจัยต่างๆ เปรียบเทียบกับข้อมูลทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ดว้ยวิธี One-Way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ตวัแปรโดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีรายละเอียดน้ี 

 
ตาราง 4.36  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก       
ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมาย
ขององคก์รท่ีจะท าใหท้่านมี
คุณภาพ 

ชาย 147 3.30 0.947 6.411 0.002 
หญิง 243 3.55 0.882 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.87 0.990 
ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ร

ในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้

ชาย 147 3.91 0.914 5.400 0.005 
หญิง 243 4.00 0.785 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.27 1.033 
ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ี
ไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้ างาน
กบัองคก์รต่อไป 

ชาย 147 3.67 0.894 3.962 0.020 
หญิง 243 3.82 0.817 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.27 1.100 
จากตารางท่ี 4.36  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้านอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มเพศ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านอารมณ์
ความรู้สึก  มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ในเร่ืองท่านมีความมัน่ใจกับ
เป้าหมายขององค์กรท่ีจะท าให้ท่านมีคุณภาพ ท่านเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์กรในทุกๆดา้นท่ีท่าน
สามารถท าได ้และท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้ างานกบัองคก์รต่อไป 
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ตาราง 4.37  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อ
องคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ 

หญิง ชาย 0.248 0.028 
 ไม่ตอ้งการระบุ 0.681 0.015 

ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รใน

ทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.729 0.015 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.645 0.004 

ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ี
ไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้ างานกบั
องคก์รต่อไป 

หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.556 0.045 

 
จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มเพศ ด้วยวิธี  
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ด้านอารมณ์
ความรู้สึก กลุ่มตวัอย่างเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายของ
องค์กรท่ีจะท าให้ท่านมีคุณภาพ มากกว่าเพศชายและกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ต้องการระบุเพศอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอย่างเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านเต็มใจท่ี
จะช่วยเหลือองค์กรในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้และท่านเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์กรในทุกๆ
ดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างท่ี
ไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ท างานกบัองค์กรต่อไป มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตาราง 4.38  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง       
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
สามารถดึงดูดใหท้่านไม่
เปล่ียนงาน 

20 - 30 ปี 109 3.13 1.131 5.689 0.001 
31 – 40 ปี 126 2.81 1.064 
41 – 50 ปี 111 3.07 1.015 
51 – 60 ปี 59 3.49 1.040 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ

คุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บ

หมอบหมาย 

20 - 30 ปี 109 3.25 1.188 6.333 0.000 
31 – 40 ปี 126 2.80 0.963 
41 – 50 ปี 111 3.14 1.069 
51 – 60 ปี 59 3.47 1.104   

จากตารางท่ี 4.38  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพนัต่อเน่ือง มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดให้
ท่านไม่เปล่ียนงาน และค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย  
 
ตาราง 4.39  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถ
ดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.682 0.000 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อ

ภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.446 0.010 
51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.673 0.001 

จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง จ าแนกตามกลลุ่มอาย ุดว้ยวิธี  
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Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้นความผกูพนั
ต่อเน่ือง กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ
สามารถดึงดูดให้ท่านไม่เปล่ียนงาน และค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบ
หมาย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้น 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระ
งานท่ีไดรั้บหมอบหมาย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 
ตาราง 4.40  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านอารมณ์ความรู้สึก       
ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ 

20 - 30 ปี 109 3.61 0.757 4.340 0.005 
31 – 40 ปี 126 3.28 0.935 
41 – 50 ปี 111 3.32 0.894 
51 – 60 ปี 59 3.64 1.126   

จากตารางท่ี 4.40  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีความแตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าให้
ท่านมีคุณภาพ 

 
ตาราง 4.41  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึกโดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพ 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.337 0.030 
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จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลลุ่มอายุ ดว้ยวิธี  
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ด้านอารมณ์
ความรู้สึก กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ท่านมีความมั่นใจกับ
เป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าใหท้่านมีคุณภาพมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปีอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
ตาราง 4.42  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านบรรทัดฐานสังคม       
 ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์ร
ในขณะน้ี 

20 - 30 ปี 109 2.92 1.180 3.070 0.028 
31 – 40 ปี 126 2.72 1.171 
41 – 50 ปี 111 3.14 1.034 
51 – 60 ปี 59 3.10 1.255 

ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์ร
ต่อไปตอบแทนองคก์รท่ี
องคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 

20 - 30 ปี 109 3.29 1.116 3.247 0.022 
31 – 40 ปี 126 3.17 1.036 
41 – 50 ปี 111 3.37 1.078 
51 – 60 ปี 59 3.69 1.055 

จากตารางท่ี 4.42  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม  มีความแตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง  ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี และท่าน
ตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 

 
 
 
 



95 

ตาราง 4.43  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี 41 – 50 ปี 31 – 40 ปี 0.422 0.030 
ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบ
แทนองคก์รท่ีองคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.520 0.013 

 
จากตารางท่ี 4.43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานสังคม จ าแนกตามกลลุ่มอายุ ดว้ยวิธี  
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้นบรรทดัฐาน
สังคม กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รใน
ขณะน้ี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบแทน
องค์กรท่ีองค์กรท่ีได้ดูแลท่าน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.44  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร  ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง       
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถ
ดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน 

ประเภททัว่ไป  
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.72 0.936 5.996 0.000 

ประเภททัว่ไป  
ระดบัช านาญงาน 

49 3.41 1.059 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัปฏิบติัการ 

134 2.75 1.058 
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ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร  ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ประเภทวิชาการ  
ระดบัช านาญการ 

135 3.07 1.059 

ประเภทวิชาการ 
 ระดบัช านาญ
การพิเศษ 

51 3.12 1.107 

อ่ืนๆ 11 3.64 0.809 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่า

ต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

ประเภททัว่ไป  
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.64 1.036 3.509 0.004  

ประเภททัว่ไป  
ระดบัช านาญงาน 

49 3.33 1.162 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัปฏิบติัการ 

134 2.86 1.070 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัช านาญการ 

135 3.10 1.039 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.27 1.168 

อ่ืนๆ 11 3.45 1.036 

 
จากตารางท่ี 4.44  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความผูกพนัต่อเน่ือง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บสามารถดึงดูดให้ท่านไม่เปล่ียนงาน และค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บ
หมอบหมาย 
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ตาราง 4.45  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองโดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 
Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร     
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
สามารถดึงดูดใหท้่านไม่
เปล่ียนงาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.966 
 

0.000 
 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.654 0.003 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ

คุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บ

หมอบหมาย 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.782 0.015 

จากตารางท่ี 4.45 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองโดยจ าแนกตาม
กลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ พบว่า ดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองมีกลุ่มตวัอย่างท่ีต าแหน่งานประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังานมี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับสามารถดึงดูดให้ท่านไม่เปล่ียนงาน และ
ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีได้รับหมอบหมาย  มากกว่าประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบติัการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีประเภททัว่ไป ระดบัช านาญ
งานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั  มากกว่าประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.46  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่ง 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม       

ประเภททัว่ไป 25 3.20 1.190 3.523 0.004 
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ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์ร
ในขณะน้ี 
 
 
 

ระดบัปฏิบติังาน 
ประเภททัว่ไป 

ระดบัช านาญงาน 
49 3.41 1.117 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

134 2.71 1.181 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

135 2.96 1.149 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.06 1.028 

อ่ืนๆ 11 2.45 1.036 
ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์ร
ต่อไปตอบแทนองคก์รท่ี
องคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 
 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.68 .945 3.779 0.002 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

49 3.80 1.040 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

134 3.10 1.123 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

135 3.32 1.020 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.41 1.062 

อ่ืนๆ 11 3.27 1.191 
องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความ

จงรักภกัดีจากท่านในการ

ท างาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.84 .943 4.613 0.000  

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

49 3.82 .882 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

134 3.19 .930 



99 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

135 3.35 .884 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.41 .920 

อ่ืนๆ 11 3.55 1.368 
จากตารางท่ี 4.46  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน
บรรทดัฐานสังคม มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองท่านรู้สึกผิดถา้ออก
จากองคก์รในขณะน้ี ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รท่ีไดดู้แลท่าน และ
องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่านในการท างาน 
 
ตาราง 4.47  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 
Bonferroni 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจาก
องคก์รในขณะน้ี 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.699 0.004 

ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์ร
ต่อไปตอบแทนองคก์รท่ี
องคก์รท่ีไดดู้แลท่าน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.699 
 

0.001 
 

องคก์รน้ีสมควรไดรั้บความ
จงรักภกัดีจากท่านในการ
ท างาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.646 
 

0.021 
 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.622 0.001 

จากตารางท่ี 4.47 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานสังคม โดยจ าแนกตาม
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กลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ พบว่า ดา้นบรรทดัฐานสังคม มีกลุ่มตวัอย่างท่ีประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบแทน
องค์กรท่ีองค์กรท่ีได้ดูแลท่าน และองค์กรน้ีสมควรได้รับความจงรักภกัดีจากท่านในการท างาน 
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และกลุ่มตัวอย่างท่ีประเภททัว่ไป ระดับปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ องค์กรน้ี
สมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่านในการท างาน  มากกวา่ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.48  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

(n=405) 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก       
ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามใน
การท างานเพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 

1 – 5 ปี 147 3.95 .805 3.415 0.017 
6 – 10 ปี 104 3.75 .922 
11 – 15 ปี 55 3.76 .838 
15 ปีขึ้นไป 99 4.08 .738 

ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ี

ไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้ างานกบั

องคก์รต่อไป 

1 – 5 ปี 147 3.76 .873 3.553 0.015 
6 – 10 ปี 104 3.55 .846 
11 – 15 ปี 55 3.75 .865 
15 ปีขึ้นไป 99 3.94 .831 

จากตารางท่ี 4.48  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านอารมณ์
ความรู้สึก  มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองท่านเต็มใจทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ และท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหท้ างานกบัองคก์รต่อไป 
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ตาราง 4.49  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกับระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
อายงุาน 
(I) 

อายงุาน 
(J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ 

15 ปีขึ้น
ไป 

6-5 ปี 0.331 0.027 

ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพื่อใหท้ างานกบัองคก์รต่อไป 

15 ปีขึ้น
ไป 

6-5 ปี 0.391 0.007 

จากตารางท่ี 4.49 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ
งาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้น
อารมณ์ความรู้สึก กลุ่มตวัอย่างท่ีอายุงาน 15 ปีขึ้นไปมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามในการท างานเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ และท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างท่ี
ได้รับมอบหมายเพื่อให้ท างานกับองค์กรต่อไป มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอายุงาน 6 -5 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.50  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความพงึพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า   
หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

ชาย 147 3.62 0.894 5.649 
 

0.004 
 หญิง 243 3.51 0.878 

ไม่ตอ้งการ
ระบุ 

15 2.80 1.320 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ 
(Career path) ของท่านไวอ้ย่าง
ชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน 

ชาย 147 3.15 1.094 3.240 
 

0.040 
 หญิง 243 3.19 1.035 

ไม่ตอ้งการ
ระบุ 

15 2.47 1.302 
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ปัจจัยความพงึพอใจในงาน เพศ N �̅� S.D. F Sig. 
การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนั
เป็นไปอยา่งมีระบบและมีความ
เหมาะสม 

ชาย 147 3.22 0.942 3.867 0.022 
หญิง 243 3.23 0.937 

ไม่ตอ้งการ
ระบุ 

15 2.53 1.125 

จากตารางท่ี 4.50  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน ด้านความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า  จ าแนกตามกลุ่มเพศ ด้วยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหน้า  มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
ในเร่ืองหน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทาง
อาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ย่างชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และการเล่ือน
ต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม 
 
ตาราง 4.51  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 

 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.819 0.003 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.714 0.009 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career 

path) ของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อใหเ้ห็น

โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.723 0.034 

การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไป
อยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.691 0.022 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.693 0.019 

จากตารางท่ี 4.51 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  จ าแนกตาม
กลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ 
ด้านความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า  กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
หน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร องค์กรไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ 
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(Career path) ของท่านไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และการเล่ือน
ต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม  มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการ
ระบุเพศอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
หน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และการเล่ือนต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนัเป็นไปอย่างมีระบบและมีความเหมาะสม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.52  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความพงึพอใจในด้านผู้บังคับบัญชา 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าว
ชมเชย เม่ือท่านท างานไดดี้ 

ชาย 147 3.58 0.843 4.471 0.012 
หญิง 243 3.53 0.887   

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.87 1.125   
เม่ือท่านท างานผิดพลาด
ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้  าแนะน าท่ีดี
และใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุง
การท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีก 

ชาย 147 3.52 0.968 3.168 0.043 
หญิง 243 3.53 1.009   

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.87 1.246   

จากตารางท่ี 4.52  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น
ความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
ผู ้บังคับบัญชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือท่านท างานได้ดี และเม่ือท่านท างานผิดพลาด
ผูบ้งัคบับญัชาจะให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาด
อีก 
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ตาราง 4.53  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยัความพึง
พอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือ
ท่านท างานไดดี้ 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.712 0.009 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.668 0.014 

เม่ือท่านท างานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะ
ใหค้  าแนะน าท่ีดีและใหก้ าลงัใจ เพื่อน าไป
ปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีก 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.657 0.048 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.668 0.038 

จากตารางท่ี 4.53 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตาม
กลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่  
ด้านความพึงพอใจในด้านผูบ้ังคับบัญชา กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือท่านท างานไดดี้ เม่ือท่านท างานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะ
ให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีขอ้ผิดพลาดอีก  มากกว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือท่านท างานได้ดี เม่ือท่านท างาน
ผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะให้ค  าแนะน าท่ีดีและให้ก าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้ มี
ขอ้ผิดพลาดอีก  มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
ตาราง 4.54  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน เพศ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน      
เพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้าง
บรรยากาศท่ีในการท างาน ท าให้
ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

ชาย 147 3.69 0.818 3.467 0.032 
หญิง 243 3.68 0.902   

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.07 1.280   
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จากตารางท่ี 4.54  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้น
ความพึงพอใจในดา้นเพื่อน มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองเพื่อน
ร่วมงานของท่านมักสร้างบรรยากาศท่ีในการท างาน ท าให้ท างานร่วมกันอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 
ตาราง 4.55  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

เพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้าง
บรรยากาศท่ีในการท างาน ท าให้
ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.620 0.031 
หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.612 0.030 

 
จากตารางท่ี 4.55 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตาม
กลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่  
ด้านความพึงพอใจในด้านเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอย่างเพศหญิงและเพศชายมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบั เพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้างบรรยากาศท่ีในการท างาน ท าใหท้ างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05   
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ตาราง 4.56  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน  จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน      
งานของท่านท าให้รู้สึกประสบ
ความส าเร็จและภาคภูมิใจใน
ผลงานท่ีท า 

20 – 30 ปี 109 3.81 0.811 3.118 0.026 
31 – 40 ปี 126 3.62 0.911 
41 – 50 ปี 111 3.69 0.892 
51 – 60 ปี 59 4.02 0.841 

 
จากตารางท่ี 4.56  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน

งาน ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน  จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
งานของท่านท าใหรู้้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า 

 
ตาราง 4.57  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน  จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

งานของท่านท าให้รู้สึกประสบ
ความส าเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.398 0.024 

 
จากตารางท่ี 4.57 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจดา้นในลกัษณะงาน  จ าแนกตามกลุ่ม
อาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้น
ความพึงพอใจด้านในลกัษณะงาน  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบั 
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.58  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้       
รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายใน
ชีวิตประจ าวนั 

20 – 30 ปี 109 2.68 1.035 9.902 0.000 
31 – 40 ปี 126 2.39 0.971 
41 – 50 ปี 111 2.85 1.020 
51 – 60 ปี 59 3.22 1.052 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบ
กบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

20 – 30 ปี 109 2.61 1.019 10.600 0.000 
31 – 40 ปี 126 2.62 0.987 
41 – 50 ปี 111 2.86 1.004 
51 – 60 ปี 59 3.44 1.103 

การพิจารณาค่าตอบแทน
ค านึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

20 – 30 ปี 109 2.83 1.035 3.432 0.017 
31 – 40 ปี 126 2.82 1.023 
41 – 50 ปี 111 3.00 1.062 
51 – 60 ปี 59 3.31 1.178 

 
จากตารางท่ี 4.58  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน

งาน ดา้นความพึงพอใจในด้านรายได ้จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
พึงพอใจในดา้นรายได ้มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง รายไดข้อง
ท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน และการพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ตาราง 4.59  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างาน

เพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั 

51 – 60 ปี 20 – 30 ปี 0.541 0.006 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่
อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน 

51 – 60 ปี 20 – 30 ปี 0.835 0.000 
 31 – 40 ปี 0.822 0.000 

41 – 50 ปี 0.576 0.003 
การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

51 – 60 ปี 20 – 30 ปี 0.479 0.032 
 31 – 40 ปี 0.488 0.023 

จากตารางท่ี 4.59 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ด้าน
ความพึงพอใจในดา้นรายไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั รายไดข้อง
ท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน และการพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 – 30 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ อตัราเงินเดือนใน
ปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบกับค่าจ้างในตลาดแรงงาน และการพิจารณา
ค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปีอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบั อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัว่าอยู่ในระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.60  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้      
การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่
กบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

20 – 30 ปี 109 3.51 0.888 3.543 0.015 
31 – 40 ปี 126 3.23 0.878 
41 – 50 ปี 111 3.11 0.976 
51 – 60 ปี 59 3.29 1.130 

หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

20 – 30 ปี 109 3.73 0.899 4.467 0.004 
31 – 40 ปี 126 3.39 0.867 
41 – 50 ปี 111 3.39 0.906 
51 – 60 ปี 59 3.69 0.969 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ 
(Career path) ของท่านไวอ้ย่าง
ชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน 

20 – 30 ปี 109 3.47 0.888 6.030 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.04 0.999 
41 – 50 ปี 111 2.90 1.152 
51 – 60 ปี 59 3.25 1.240 

การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนั
เป็นไปอยา่งมีระบบและมีความ
เหมาะสม 

20 – 30 ปี 109 3.44 0.927 3.932 0.009 
31 – 40 ปี 126 3.17 0.849 
41 – 50 ปี 111 3.01 0.968 
51 – 60 ปี 59 3.17 1.101 

จากตารางท่ี 4.60  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง 
การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังาน หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริม
ให้มีการพฒันาศักยภาพบุคลากร องค์กรได้ช้ีแจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ย่าง
ชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และการเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอย่างมี
ระบบและมีความเหมาะสม 
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ตาราง 4.61  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี 
Bonferroni 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บั
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

20 – 30 ปี 41 – 50 ปี 0.406 0.010 

หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 0.345 0.022 
 41 – 50 ปี 0.347 0.028 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career 
path) ของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อใหเ้ห็น
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 0.428 0.012 
 41 – 50 ปี 0.567 0.000 

การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไป
อยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม 

20 – 30 ปี 41 – 50 ปี 0.431 0.005 

จากตารางท่ี 4.61 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ จ าแนกดว้ย
กลุ่มอายุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ 
ความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 – 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังาน หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริม
ให้มีการพฒันาศักยภาพบุคลากร องค์กรได้ช้ีแจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ย่าง
ชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และการเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอย่างมี
ระบบและมีความเหมาะสม มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20 – 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั หน่วยงานสนบัสนุน
และส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร และองคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของ
ท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มากกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 



111 

ตาราง 4.62  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา      
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหท้่าน
ไดท้ าการฝึกอบรมและพฒันา
ความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

20 – 30 ปี 109 3.77 0.846 2.958 0.032 
31 – 40 ปี 126 3.56 0.916 
41 – 50 ปี 111 3.44 0.931 
51 – 60 ปี 59 3.42 1.021 

จากตารางท่ี 4.62  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้ท่านไดท้ าการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน 

 
ตาราง 4.63  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni 

 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหท้่านไดท้ าการ
ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

20 – 30 ปี 41 – 50 ปี 0.329 0.049 

จากตารางท่ี 4.63 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตาม
กลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นผูบ้งัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20 – 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้ท่านไดท้ าการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.64  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน          ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้      
รายไดข้องท่านท่ี
ไดรั้บจากการท างาน
เพียงพอต่อการใชจ่้าย
ในชีวิตประจ าวนั  
 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.20 1.000 5.293 0.000 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 2.73 1.036 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 2.40 1.034 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 2.76 1.033 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.10 0.944 

อ่ืนๆ 11 3.00 1.000 
อตัราเงินเดือนใน
ปัจจุบนัของท่านจดัวา่
อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบ
กบัค่าจา้ง 
ในตลาดแรงงาน  

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.24 0.879 5.426 0.000 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 2.98 1.164 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 2.48 0.986 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 2.81 1.031 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.18 1.053 

อ่ืนๆ 11 3.09 0.944 
การพิจารณา
ค่าตอบแทนค านึงถึง
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.60 1.000 3.801 0.002 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.18 1.185 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 2.73 1.020 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 2.90 1.039 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.08 0.997 

อ่ืนๆ 11 2.82 1.328 
จากตารางท่ี 4.64  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน

งาน  ดา้นความพึงพอใจในด้านรายได ้ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก  มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองท่านรายได้
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ของท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั อตัราเงินเดือนในปัจจุบนั
ของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบกับค่าจ้างในตลาดแรงงาน และการพิจารณาค่าตอบแทน
ค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 
ตาราง 4.65  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ในชีวิตประจ าวนั 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.797 0.006 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.695 0.001 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือ
เทียบกบัค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.762 0.011 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.699 0.001 

การพิจารณาค่าตอบแทน
ค านึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.869 0.003 

 ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.704 0.034 

จากตารางท่ี 4.65 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนก
ตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ พบว่า ด้านความพึงพอใจในด้านรายได้ กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดับ
ปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ในชีวิตประจ าวนั อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบกับค่าจ้างใน
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ตลาดแรงงาน และการพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มากกว่ากลุ่ม
ตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพิจารณา
ค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่ากลุ่มตัวอย่างในต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตัวอย่างใน
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั และอตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัว่าอยู่ใน
ระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบั
ปฏิบติัการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.66  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้      
 การท่ีจะไดเ้ล่ือน

ต าแหน่งขึ้นอยูก่บั

ความสามารถใน

การปฏิบติังาน  

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.92 0.759 4.400 0.001 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.61 0.975 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.22 0.898 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.17 0.943 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.16 0.967 

อ่ืนๆ 11 3.00 1.342 
หน่วยงาน
สนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหมี้การ
พฒันาศกัยภาพ
บุคลากร  

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 4.08 0.759 2.373 0.039 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.59 0.888 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.52 0.948 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.43 0.842 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.43 0.985 

อ่ืนๆ 11 3.64 1.120 
ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.68 .988 3.482 0.004 



115 

ปัจจัยความพงึพอใจในงาน ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
องคก์รไดช้ี้แจง
เส้นทางอาชีพ 
(Career path) ของ
ท่านไวอ้ยา่งชดัเจน 
เพื่อใหเ้ห็นโอกาส
กา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.49 1.023 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.19 .951 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 2.96 1.089 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 2.96 1.216 

อ่ืนๆ 11 3.09 1.375 

การเล่ือนต าแหน่ง
งานในปัจจุบนั
เป็นไปอยา่งมี
ระบบและมีความ
เหมาะสม  

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.76 0.723 3.352 0.006 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.43 0.890 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.22 0.904 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.10 0.976 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 2.98 0.969 

อ่ืนๆ 11 3.00 1.342 
 
จากตารางท่ี 4.66  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน

งาน  ด้านความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึง
พอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้  มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดับ 0.05 ในเร่ืองท่าน  การท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งขึ้ นอยู่กับความสามารถในการปฏิบัติงาน 
หน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร องค์กรไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ 
(Career path) ของท่านไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และการเล่ือน
ต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม  
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ตาราง 4.67  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ขึ้นอยูก่บัความสามารถใน
การปฏิบติังาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

0.696 0.011 

 ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.750 0.004 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

0.763 0.014 

หน่วยงานสนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหมี้การพฒันา
ศกัยภาพบุคลากร 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.650 0.016 

องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทาง
อาชีพ (Career path) ของ
ท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อให้
เห็นโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.717 0.029 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.527 0.045 

การเล่ือนต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมี
ระบบและมีความ
เหมาะสม 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.664 0.019 

 ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

0.780 0.011 

จากตารางท่ี 4.67 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ด้านความพึงพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า กลุ่มตัวอย่างในต าแหน่ง
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ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการปฏิบติังาน หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
องค์กรไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ย่างชดัเจนเพื่อให้เห็นโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน และการเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีระบบและมีความเหมาะสม  มากกวา่
กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั การท่ีจะได้
เล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กบัความสามารถในการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไป
อย่างมีระบบและมีความเหมาะสม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญ
การพิเศษอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบั
ปฏิบติังานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ปฏิบติังาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงานมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อให้เห็น
โอกาสกา้วหน้าในการท างานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.68  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน   อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้       
รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการใชจ่้าย
ในชีวิตประจ าวนั 

1 – 5 ปี 147 2.46 1.049 7.206 0.000 
6 – 10 ปี 104 2.64 0.975 
11 – 15 ปี 55 3.05 0.989 
15 ปีขึ้นไป 99 2.97 1.054 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ

ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือ

เทียบกบัค่าจา้งใน

ตลาดแรงงาน 

1 – 5 ปี 147 2.51 0.982 8.471 0.000 
6 – 10 ปี 104 2.77 1.007 
11 – 15 ปี 55 3.13 1.019 
15 ปีขึ้นไป 99 3.09 1.107 
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จากตารางท่ี 4.68  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน
งาน  ด้านความพึงพอใจในด้านรายได้ จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  ดา้น
ความพึงพอใจในดา้นรายได ้มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองรายได้
ของท่านท่ีได้รับจากการท างานเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั และอัตราเงินเดือนใน
ปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

 
ตาราง 4.69  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายงุาน (I) อายงุาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายใน
ชีวิตประจ าวนั 

11 – 15 ปี 1 – 5 ปี 0.592 0.002 
15 ปีขึ้นไป 1 – 5 ปี 0.507 0.001 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ
ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบ
กบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

11 – 15 ปี 1 – 5 ปี 0.617 0.001 
15 ปีขึ้นไป 1 – 5 ปี 0.581 0.000 

 
จากตารางท่ี 4.69 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้โดยจ าแนกตาม
กลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
พบว่า ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายงุาน 11 – 15 ปี และ15 ปีขึ้นไป มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบั รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั 
และอัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบกับค่าจ้างในตลาดแรงงาน  
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 1 – 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.70  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในดา้นรายได ้ จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

(n=405) 
ปัจจัยความพงึพอใจในงาน   รายได้เฉลีย่ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้       
รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจาก
การท างานเพียงพอต่อการใช้
จ่ายในชีวิตประจ าวนั 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 2.50 1.036 6.557 0.000 
25,001 – 35,000 บาท 93 2.82 1.073 
35,001 – 45,000 บาท 68 2.74 0.940 
45,001 – 55,000 บาท 35 3.31 0.932 
มากกวา่ 55,000 บาท

ขึ้นไป 
18 3.22 1.003 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของ

ท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือ

เทียบกบัค่าจา้งใน

ตลาดแรงงาน 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 2.59 1.006 7.224 0.000 
25,001 – 35,000 บาท 93 2.84 1.066 
35,001 – 45,000 บาท 68 2.85 1.040 
45,001 – 55,000 บาท 35 3.49 0.919 
มากกวา่ 55,000 บาท

ขึ้นไป 
18 3.33 1.085   

 
จากตารางท่ี 4.70  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความพึงพอใจใน

งาน  ด้านความพึงพอใจในด้านรายได้ จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความพึง
พอใจในงาน  ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
0.05 ในเร่ืองรายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั และอตัรา
เงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน 
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ตาราง 4.71  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบัความคิดเห็นในด้าน
ปัจจยัความพึงพอใจในงานด้านความพึงพอใจในดา้นรายได ้โดยจ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
รายได้เฉลีย่ต่อ

เดือน (I) 
รายได้เฉลีย่ต่อ
เดือน (J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจาก
การท างานเพียงพอต่อการ
ใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั 

45,001 – 
55,000 บาท 

ต ่ากวา่ 25,000 
บาท 

0.817 0.000 

มากกวา่ 55,000 
บาทขึ้นไป 

ต ่ากวา่ 25,000 
บาท 

0.725 0.041 

อตัราเงินเดือนในปัจจุบนั
ของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดี
เม่ือเทียบกบัค่าจา้งใน
ตลาดแรงงาน 

45,001 – 
55,000 บาท 

ต ่ากวา่ 25,000 
บาท 

0.894 0.000 

 25,001 – 35,000 
บาท 

0.647 0.015 

35,001 – 45,000 
บาท 

0.633 0.031 

มากกวา่ 55,000 
บาทขึ้นไป 

ต ่ากวา่ 25,000 
บาท 

0.742 0.034 

จากตารางท่ี 4.71 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือนกบั
ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได้ 
โดยจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า ดา้นความพึงพอใจในดา้นรายได ้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียนต่อ
เดือน 45,001 – 55,000 บาท และมากกว่า 55,000 บาทขึ้นไป มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั รายได้
ของท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนัและอตัราเงินเดือนในปัจจุบนั
ของท่านจดัว่าอยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดเ้ฉล่ียน
ต่อเดือนต ่ากว่า 25,000 บาทอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียนต่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัอตัราเงินเดือนในปัจจุบนั
ของท่านจดัว่าอยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้งในตลาดแรงงาน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดเ้ฉล่ียน
ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท และ35,001 – 45,000 บาทอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.72  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ เพศ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง   
 ท่านคิดวา่การพฒันาตนเองใน
ดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน 

ชาย 147 3.49 0.917 3.632 0.027 
หญิง 243 3.73 0.946 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.60 1.352 
จากตารางท่ี 4.72  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดย
แสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ 
ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง  มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ใน
เร่ืองท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
ตาราง 4.73  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกับระดับความคิ ดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านคิดวา่การพฒันาตนเอง 
ในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

หญิง ชาย 0.267 0.023 
    

จากตารางท่ี 4.73 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง จ าแนกตาม
กลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่  
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านคิดวา่ 
การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน มากกว่าเพศชายและกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.74  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่       
ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ
งานท่ีสูงขึ้น 

20 - 30 ปี 109 3.94 0.684 4.082 0.007 
31 – 40 ปี 126 3.60 0.895 
41 – 50 ปี 111 3.60 0.877 
51 – 60 ปี 59 3.75 0.801 

ท่านคิดวา่ต าแหน่งท่ีท่านได้

ปฏิบติังานอยูข่ณะน้ีมีความกา้วหนา้

เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

20 - 30 ปี 109 3.48 0.845 3.992 0.008 
31 – 40 ปี 126 3.17 0.936 
41 – 50 ปี 111 3.05 1.056 
51 – 60 ปี 59 3.32 1.121 

 
จากตารางท่ี 4.74  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหน้า  

ในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA  
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น และท่านคิดวา่ต าแหน่งท่ีท่านไดป้ฏิบติังานอยูข่ณะน้ี
มีความกา้วหนา้เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

 
ตาราง 4.75  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีโดยจ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ ดว้ย
วิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่     
ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ท่ีสูงขึ้น 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.333 0.013 
 41 – 50 ปี  0.018 
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ท่านคิดว่าต าแหน่งท่ีท่านไดป้ฏิบติังาน

อยู่ขณะน้ีมีความก้าวหน้าเพียงใดเม่ือ

เทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

20 - 30 ปี 41 – 50 ปี 0.432 0.007 

จากตารางท่ี 4.75 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ าแนกตามกลุ่ม
อาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ี กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่าน
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น และท่านคิดว่าต าแหน่งท่ีท่านได้ปฏิบติังานอยู่ขณะน้ี 
มีความก้าวหน้าเพียงใดเม่ือเทียบกับเพื่อนรุ่นเดียวกัน  มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอายุ 41 – 50 ปี  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจานั้ น กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี  มีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ31 – 
40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.76  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน       
เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ
เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่น
เดียวกนั 

20 - 30 ปี 109 3.13 0.904 4.007 0.008 
31 – 40 ปี 126 2.75 1.033 
41 – 50 ปี 111 2.97 1.013 
51 – 60 ปี 59 3.22 1.131 

ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่าน
เหมาะสมดีแลว้กบัอายกุาร
ปฏิบติังานขณะน้ี 

20 - 30 ปี 109 3.14 1.058 3.638 0.013 
31 – 40 ปี 126 2.78 0.979 
41 – 50 ปี 111 2.90 1.087 
51 – 60 ปี 59 3.22 1.084 

จากตารางท่ี 4.76  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน ตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่าปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน
ความกา้วหนา้ในเงินเดือน มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองเงินเดือน
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ของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั และท่าน
คิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมดีแลว้กบัอายกุารปฏิบติังานขณะน้ี 

 
ตาราง 4.77  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในเงินเดือน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 
Bonferroni 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน     
เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดั
อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบ
กบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.427 0.008 
 41 – 50 ปี 0.506 0.001 

ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่าน
เหมาะสมดีแลว้กบัอายกุารปฏิบติังาน
ขณะน้ี 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.443 0.046 

 
จากตารางท่ี 4.77 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในเงินเดือน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 
ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ด้าน
ความกา้วหนา้ในเงินเดือนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเงินเดือนของ
ท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจเพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั  มากกวา่กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีอายุ 31 – 40 ปี และ41 – 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจานั้ น  
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็นท่านคิดว่าระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมดี
แลว้กบัอายุการปฏิบติังานขณะน้ี มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.78  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง      
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึง
ปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น 

20 - 30 ปี 109 3.58 .916 5.962 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.15 1.103 
41 – 50 ปี 111 3.07 1.015 
51 – 60 ปี 59 3.46 .988   

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้น
การศึกษาจากองคก์ร 

20 - 30 ปี 109 3.49 1.042 2.737 0.043 
31 – 40 ปี 126 3.11 1.022   
41 – 50 ปี 111 3.24 1.029   
51 – 60 ปี 59 3.36 1.030   

ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผล
ต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้น
เงินเดือน 

20 - 30 ปี 109 3.83 .980 11.410 0.000 
31 – 40 ปี 126 3.22 .995   
41 – 50 ปี 111 3.05 1.131   
51 – 60 ปี 59 3.37 1.065   

ท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้น
ต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

20 - 30 ปี 109 3.89 .854 4.831 0.003 
31 – 40 ปี 126 3.66 .869   
41 – 50 ปี 111 3.41 1.082   
51 – 60 ปี 59 3.68 .990   

จากตารางท่ี 4.78  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง ตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน
ความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น ท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ดา้นการศึกษาจากองค์กร ความกา้วหน้าทางการศึกษามีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 
และท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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ตาราง 4.79  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง  โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง     
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบัน
ท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.427 0.008 
 41 – 50 ปี 0.506 0.001 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษา
จากองคก์ร 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.375 0.034 

ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อการ
เล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.603 0.000 
 41 – 50 ปี 0.781 0.000 

51 – 60 ปี 0.453 0.044 
ท่านคิดว่าการพัฒนาตนเองในด้าน
ต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหน้าในหนา้ท่ี
การงาน 

20 - 30 ปี 41 – 50 ปี 0.485 0.001 
    

จากตารางท่ี 4.79 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง จ าแนกตาม
กลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
การตั้งแต่ท่านเข้ารับราชการจนถึงปัจจุบันท่านมีโอกาสศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น  ความก้าวหน้า
ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน และท่านคิดว่าการพฒันาตนเองในด้าน
ต่างๆ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบั ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนดา้นการศึกษาจากองคก์ร และความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือ
ขึ้นเงินเดือน มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
สุดทา้ยคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางการศึกษา
มีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.80  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ  

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ สถานภาพ  N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง      
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึง
ปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น 
 

โสด 271 3.39 0.986 3.845 0.022 
สมรส 119 3.10 1.085 

หมา้ย/ หยา่
ร้าง/ แยกกนั

อยู ่

15 3.00 1.254 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้น

การศึกษาจากองคก์ร 

โสด 271 3.38 0.992 4.047 0.018 
 
 

สมรส 119 3.06 1.107 
หมา้ย/ หยา่
ร้าง/ แยกกนั

อยู ่

15 3.33 1.047 

 
จากตารางท่ี 4.80  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ  ด้วยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  พบว่าปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.05 ในเร่ือง ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัท่ี
สูงขึ้น และท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาจากองคก์ร 

 
 
 
 
 
 



128 

ตาราง 4.81  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างสถานภาพกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยั
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองโดยจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพเป็น
รายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
สถานภาพ 

(I) 
สถานภาพ 

(J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึง
ปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาในระดบั
ท่ีสูงขึ้น 

โสด สมรส 0.287 0.034 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้น

การศึกษาจากองคก์ร 

โสด สมรส 0.321 0.014 

 
จากตารางท่ี 4.81 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งสถานภาพกบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนก
ตามกลุ่มสถานภาพ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ พบว่า ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอย่างท่ีโสดมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบันท่านมีโอกาสศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น  และท่านได้รับการ
สนับสนุนดา้นการศึกษาจากองค์กร มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีสมรสแลว้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นอกจากนั้น  
 
ตาราง 4.82  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี      
ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยูเ่สมอ 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.88 1.054 2.296 
 

0.045 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

49 3.41 1.059 
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ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

134 3.32 0.781 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

135 3.21 1.052 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.22 0.945 

อ่ืนๆ 11 3.36 1.027 
จากตารางท่ี 4.82  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  พบว่าปัจจัย
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ 
 
ตาราง 4.83 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน เป็น
รายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ท่านไดรั้บการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.673 0.020 

จากตารางท่ี 4.83 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภท
ทัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยู่เสมอ 
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.84  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง      
ความกา้วหนา้ทางการศึกษามี
ผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือ
ขึ้นเงินเดือน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.80 1.118 4.098 
 

0.001 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

49 3.43 1.099 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

134 3.59 1.042 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

135 3.14 1.059 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ

พิเศษ 

51 3.08 0.997 

อ่ืนๆ 11 3.18 1.250 
 
จากตารางท่ี 4.84  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  พบว่าปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 
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ตาราง 4.85 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจยั
ความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ความกา้วหนา้ทางการศึกษา
มีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่ง
หรือขึ้นเงินเดือน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.449 0.009 

จากตารางท่ี 4.85 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอย่างในประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่ง
หรือขึ้นเงินเดือน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.86  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่      
ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยูเ่สมอ 

1 – 5 ปี 147 3.44 0.853 4.758 0.003 
6 – 10 ปี  104 3.30 0.934 
11 – 15 ปี 55 3.53 1.016 
15 ปีขึ้นไป 99 3.03 1.064 

จากตารางท่ี 4.86  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง 
ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ 
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ตาราง 4.87 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุงานเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable อายุงาน (I) อายุงาน (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยูเ่สมอ 

15 ปีขึ้นไป 1 – 5 ปี -0.412. 0.006 
 11 – 15 ปี -0.497 0.012 

จากตารางท่ี 4.87 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยจ าแนก
ตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ พบว่า ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 15 ปีขึ้นไป มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบั ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีมีอายงุาน 1 – 
5 ปี และ11 – 15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.88  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง      
ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อ
การเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 
 

1 – 5 ปี 147 3.65 1.108 6.842 0.000 
6 – 10 ปี 104 3.31 0.871 
11 – 15 ปี 55 3.18 1.073 
15 ปีขึ้นไป 99 3.07 1.145 

ท่านคิดว่าการพฒันาตนเองในด้าน
ต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

1 – 5 ปี 147 3.85 0.902 6.554 0.000 
6 – 10 ปี 104 3.72 0.830 
11 – 15 ปี 55 3.24 0.962 
15 ปีขึ้นไป 99 3.53 1.082 

จากตารางท่ี 4.88  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ใน
เร่ือง ความก้าวหน้าทางการศึกษามีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน และท่านคิดว่าการ
พฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
ตาราง 4.89 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกับระดับความคิดเห็นในด้านปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองโดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุานเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
อายุงาน 
(I) 

อายุงาน 
(J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อ 
การเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 

1 – 5 ปี 11 – 15 ปี 0.471 0.030 

 
15 ปีขึ้น
ไป 

0.582 0.000 

ท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ 
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

1 – 5 ปี 11 – 15 ปี 0.614 0.000 

 
15 ปีขึ้น
ไป 

0.325 0.049 

 
จากตารางท่ี 4.89 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดับความคิดเห็นในปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง โดย
จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ พบว่า ดา้นความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 1 – 5 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน และ
ท่านคิดว่าการพฒันาตนเองในด้านต่างๆ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มากกว่ากลุ่ม
ตวัอยา่ง ท่ีมีอายงุาน 11 – 15 ปี และ15 ปีขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.90 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 

(n=405) 
ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ รายได้เฉลีย่ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง      
ความกา้วหนา้ทางการศึกษา
มีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่ง
หรือขึ้นเงินเดือน 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 3.57 1.073 3.496 0.008 
25,001 – 35,000 บาท 93 3.17 .996 
35,001 – 45,000 บาท 68 3.13 1.233 
45,001 – 55,000 บาท 35 3.26 .886 
มากกวา่ 55,000 บาทขึ้น

ไป 
18 3.17 .958   

ท่านคิดวา่การพฒันาตนเอง
ในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 3.82 .890 2.992 0.190 
25,001 – 35,000 บาท 93 3..47 .939 
35,001 – 45,000 บาท 68 3.54 1.099 
45,001 – 55,000 บาท 35 3.63 .843 
มากกวา่ 55,000 บาทขึ้น

ไป 
18 3.33 1.188   

 
จากตารางท่ี 4.90  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในกรพฒันาตนเอง จ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  พบว่าปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 
และท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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ตาราง 4.91 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น
ปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง โดยจ าแนกตามกลุ่มรายได้
เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน (I) 
รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน (J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

ความกา้วหนา้ทางการ
ศึกษามีผลต่อก ารเล่ือน
ต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 25,001 – 35,000 
บาท 

0.393 0.037 

 35,001 – 45,000 
บาท 

0.433 0.043 

ท่านคิดวา่การพฒันา
ตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผล
ต่อความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 25,001 – 35,000 
บาท 

0.344 0.044 

 
จากตารางท่ี 4.91 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือนกับ

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหน้าในการพฒันา
ตนเอง โดยจ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ความกา้วหนา้ทางการศึกษา
มีผลต่อการเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน และท่านคิดว่าการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อ
ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 
25,000 บาท บาท มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ความก้าวหน้าทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ื อน
ต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.92  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เพศ N �̅� S.D. F Sig. 
องคก์รของท่านมีการท างาน
ในลกัษณะการท างานเป็นทีม 
 

ชาย 147 3.53 0.886 3.634 0.027 
หญิง 243 3.63 0.902 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.00 0.926 
องคก์รของท่านมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานในสภาพแข่งขนั
เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

ชาย 147 3.53 0.931 6.139 0.002 
หญิง 243 3.19 0.958   

ไม่ตอ้งการระบุ 15 3.07 1.280   
จากตารางท่ี 4.92  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรม

องค์กร จ าแนกตามกลุ่มเพศ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง องคก์รของท่านมีการท างานในลกัษณะการท างานเป็นทีม และองคก์รของ
ท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 
 
ตาราง 4.93 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

องคก์รของท่านมีการท างานในลกัษณะ
การท างานเป็นทีม 

หญิง ไม่ตอ้งการระบุ 0.626 0.027 

องคก์รของท่านมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อให้ 
ไดต้ามเป้าหมาย 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.337 0.003 

จากตารางท่ี 4.93 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั 
ความคิดเห็นในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี  Bonferroni โดยแสดง
เฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  
กลุ่มตัวอย่างเพศหญิง มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ องค์กรของท่านมีการท างานในลักษณะ  
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การท างานเป็นทีม มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และกลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ องค์กรของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังาน  
ในสภาพแข่งขนัเพื่อให้ไดต้ามเป้าหมาย มากกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.94 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
องคก์รของท่านมีลกัษณะการ
ปฏิบติังานในสภาพแข่งขนั
เพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

20 - 30 ปี 109 3.40 0.934 2.996 0.031 
31 – 40 ปี 126 3.16 0.991 
41 – 50 ปี 111 3.25 0.967 
51 – 60 ปี 59 3.58 0.969 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
การปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อ
ทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

20 - 30 ปี 109 3.68 0.826 5.519 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.25 0.909   
41 – 50 ปี 111 3.29 0.898   
51 – 60 ปี 59 3.47 0.953   

ท่านไดรั้บการกระตุน้ให้
ยอมรับความเส่ียงต่อการ
ปฏิบติังานหรือเป้าหมายใน
องคก์ร 

20 - 30 ปี 109 3.48 0.845 5.221 0.002 
31 – 40 ปี 126 3.13 0.924   
41 – 50 ปี 111 3.21 0.843   
51 – 60 ปี 59 3.56 0.815   

 
จากตารางท่ี 4.94  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรม

องค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง องค์กรของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อให้ไดต้าม
เป้าหมาย ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองค์กร และท่านได้รับการกระตุน้ให้ยอมรับความเส่ียงต่อการปฏิบติังานหรือ
เป้าหมายในองคก์ร 
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ตาราง 4.95 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

องคก์รของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังาน 
ในสภาพแข่งขนัเพื่อใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.418 0.039 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การปรับปรุง
เปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน 
และนวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.433 0.001 
 41 – 50 ปี 0.391 0.008 

ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหย้อมรับความเส่ียง
ต่อการปฏิบติังานหรือเป้าหมายในองคก์ร 

31 – 40 ปี 20 - 30 ปี -0.342 0.016 
 51 – 60 ปี -0.424 0.012 

 
จากตารางท่ี 4.95 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี  Bonferroni โดยแสดง
เฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั องคก์รของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานใน
สภาพแข่งขนัเพื่อให้ไดต้ามเป้าหมาย มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัท่านไดรั้บการ
สนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน และนวตักรรมใหม่ในองค์กร 
มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี และ41 – 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัท่านไดรั้บการกระตุน้ให้
ยอมรับความเส่ียงต่อการปฏิบติังานหรือเป้าหมายในองคก์ร นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี 
และ41 – 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตาราง 4.96  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
การปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อ
ทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

ประเภททัว่ไป  
ระดบัปฏิบติังาน 

25 3.88 0.781 2.647 0.023 

ประเภททัว่ไป  
ระดบัช านาญงาน 

49 3.43 0.866 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัปฏิบติัการ 

134 3.49 0.956 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัช านาญการ 

135 3.26 0.801 

ประเภทวิชาการ  
ระดบัช านาญการพิเศษ 

51 3.39 1.002 

อ่ืนๆ 11 3.09 1.136 
จากตารางท่ี 4.96  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรม

องค์กร จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อ
ทศันคติ วิธีการท างาน และนวตักรรมใหม่ในองคก์ร  

 
ตาราง 4.97 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้น
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
การปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อ
ทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

0.621 0.024 
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จากตารางท่ี 4.97 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับข้อมูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี  
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับ ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อทศันคติ วิธีการท างาน และ
นวตักรรมใหม่ในองคก์ร มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
ตาราง 4.98  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็นดา้น
ปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านรางวัลและสภาพการท างาน       
หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผล
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ชาย 147 3.56 1.080 6.109 0.002 
หญิง 243 3.27 1.025 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.73 1.223 
จากตารางท่ี 4.98  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 ในเร่ือง หน่วยงานใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
ตาราง 4.99 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยั
ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็น
รายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ชาย หญิง 0.286 0.029 
 ไม่ตอ้งการระบุ 0.824 0.012 
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จากตารางท่ี 4.99 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั
ความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการ
ท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัด้านปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านรางวลัและ
สภาพการท างาน กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั หน่วยงานใหร้างวลัแก่บุคลากร
ท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างเพศชายและกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการ
ระบุเพศ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.100  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ด้านปัจจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน จ าแนกตาม  
กลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน       
ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมใน
ความส าเร็จจากการท างานของท่าน 

ชาย 147 3.60 0.991 4.136 0.017 
หญิง 243 3.45 0.967 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.87 0.990 
 
จากตารางท่ี 4.100  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นดา้นปัจจยั การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ร  ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 ในเร่ือง ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมในความส าเร็จจากการท างานของท่าน 
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ตาราง 4.101 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยั
ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมใน
ความส าเร็จจากการท างานของท่าน 

ชาย ไม่ตอ้งการระบุ 0.732 0.018 

จากตารางท่ี 4.101 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกับข้อมูลเก่ียวกับ
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัด้านปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการ
สนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  กลุ่มตวัอย่างเพศชาย มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืน
ชมในความส าเร็จจากการท างานของท่านมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.102  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม จ าแนกตามกลุ่มเพศ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เพศ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านกระบวนการยุติธรรม       
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนใน
การท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณา
ดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

ชาย 147 3.44 0.953 3.599 0.028 
หญิง 243 3.42 0.948 

ไม่ตอ้งการระบุ 15 2.73 1.335 
จากตารางท่ี 4.102  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นด้านปัจจยัการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม จ าแนกตามกลุ่มเพศ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง 
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนได้รับการพิจารณาด้วยกฎเกณฑ์และ
มาตรฐานเดียวกนั 
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ตาราง 4.103 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเพศกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร ด้านกระบวนการยุติธรรม โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศเป็นรายคู่ ด้วยวิธี 
Bonferroni 

Dependent Variable เพศ (I) เพศ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนใน
การท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณา
ดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

ไม่ตอ้งการ
ระบุ 

ชาย -0.709 0.025 

 หญิง -0.682 0.029 
 
จากตารางท่ี 4.103 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างเพศกับข้อมูลเก่ียวกับ

ระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านกระบวนการ
ยุติธรรม โดยจ าแนกตามกลุ่มเพศดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจัยดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นกระบวนการ
ยุติธรรม กลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ตอ้งการระบุเพศ มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ กระบวนการพิจารณา
ผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั น้อยกว่า
กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและกลุ่มตวัอย่างเพศหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.104  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน       
ท่านได้รับโอกาสให้เป็นผูต้ัดสินใจใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

20 - 30 ปี 109 3.83 0.768 7.751 0.000 
31 – 40 ปี 126 3.28 0.873 
41 – 50 ปี 111 3.49 0.943 
51 – 60 ปี 59 3.61 0.983 

หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผล

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

20 - 30 ปี 109 3.61 1.036 4.568 0.004 
31 – 40 ปี 126 3.12 0.977 
41 – 50 ปี 111 3.32 1.144 
51 – 60 ปี 59 3.46 1.056 
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ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ 
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ หรือ การฝึกอบรม 

20 - 30 ปี 109 3.76 0.792 5.369 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.34 0.869 
41 – 50 ปี 111 3.37 0.953 
51 – 60 ปี 59 3.56 0.970 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หาก
ท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

20 - 30 ปี 109 3.76 0.792 5.610 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.34 0.869 
41 – 50 ปี 111 3.37 0.953 
51 – 60 ปี 59 3.56 0.970 

องคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

20 - 30 ปี 109 3.72 0.924 5.623 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.25 0.952 
41 – 50 ปี 111 3.31 0.970 
51 – 60 ปี 59 3.53 0.989 

 
จากตารางท่ี 4.104 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นดา้นปัจจยั การรับรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
0.05 ในเร่ือง ท่านไดรั้บโอกาสให้เป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หน่วยงานให้รางวลัแก่
บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ หรือ การฝึกอบรม องค์การสนับสนุนให้ท่านมี
โอกาสกา้วหน้าในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ และองค์การ
จดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของท่าน 
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ตาราง 4.105 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นราย
คู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

(n=405) 

Dependent Variable อายุ  (I) อายุ  (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.548 0.000 
 41 – 50 ปี 0.339 0.028 

หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.496 0.002 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถ ในงาน
อาชีพ ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ หรือ การ
ฝึกอบรม 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.420 0.002 
 41 – 50 ปี 0.392 0.007 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น 
หากท่านมีคุณสมบติัและ
ประสบการณ์พอ 

20 - 30 ปี 41 – 50 ปี 0.516 0.126 

องคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิง
อ านวยความสะดวกในการท างานท่ี
เพียงพอและสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของท่าน 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.470 0.001 
 41 – 50 ปี 0.409 0.010 

   

 
จากตารางท่ี 4.105 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับข้อมูลเก่ียวกับ

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพ
การท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและ
สภาพการท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านไดรั้บโอกาสให้
เป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริม
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ใหศึ้กษาต่อ หรือ การฝึกอบรม และองคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
ท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่านมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัท่านไดรั้บโอกาสให้เป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย องค์การสนับสนุนให้ท่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ หรือ การฝึกอบรม องค์การ
สนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์
พอ และองคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของท่าน มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05   
 
ตาราง 4.106  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร 

อายุ N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน       
ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลท่ีส าคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

20 - 30 ปี 109 3.91 0.764 6.283 0.000 
31 – 40 ปี 126 3.40 0.947 
41 – 50 ปี 111 3.56 1.006 
51 – 60 ปี 59 3.53 1.006 

 
จากตารางท่ี 4.106  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นด้านปัจจยัการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตาราง 4.107 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานโดยจ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 
Bonferroni 

Dependent Variable อายุ  (I) อายุ  (J) Mean Difference (I-J) Sig. 
ผูบ้งัคบับญัชามีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.551 0.000 
 41 – 50 ปี 0.350 0.033 

 51 – 60 ปี 0.400 0.048 
 
จากตารางท่ี 4.107 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับข้อมูลเก่ียวกับ

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพ
การท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและ
สภาพการท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชามีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี 41 – 50 ปี และ
51 – 60 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
ตาราง 4.108  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ดา้นกระบวนการยติุธรรม       
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนใน
การท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณา
ดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

20 - 30 ปี 109 3.67 0.882 7.678 0.003 
31 – 40 ปี 126 3.29 0.895 
41 – 50 ปี 111 3.22 1.082 
51 – 60 ปี 59 3.47 1.104 

องคก์รรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่ง
เป็นธรรม 

20 - 30 ปี 109 3.66 0.895 4.857 0.002 
31 – 40 ปี 126 3.24 0.889 
41 – 50 ปี 111 3.25 1.040 
51 – 60 ปี 59 3.46 1.023 
20 - 30 ปี 109 3.77 0.899 4.414 0.005 
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ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

31 – 40 ปี 126 3.46 0.909 
41 – 50 ปี 111 3.31 1.060 
51 – 60 ปี 59 3.47 1.023   

 
จากตารางท่ี 4.108  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นด้านปัจจยัการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยติุธรรม จ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี One-Way ANOVA 
โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ือง
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนได้รับการพิจารณาด้วยกฎเกณฑ์และ
มาตรฐานเดียวกนั องคก์รรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม และ
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งตรงไปตรงมา 

 
ตาราง 4.109 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายกุบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ด้านกระบวนการยุติธรรม โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุเป็นรายคู่  ด้วยวิธี 
Bonferroni 

(n=405) 

Dependent Variable อายุ  (I) อายุ  (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
Sig. 

กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนใน
การท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณา
ดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.376 0.021 
 41 – 50 ปี 0.454 0.004 

องคก์รรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอยา่ง
เป็นธรรม 

20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 0.422 0.005 
 41 – 50 ปี 0.408 0.010 

ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

20 - 30 ปี 41 – 50 ปี 0.464 0.002 

 
จากตารางท่ี 4.109 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับข้อมูลเก่ียวกับ

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นกระบวนการยุติธรรม 
โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
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ทางสถิติ พบว่า ปัจจัยดา้นปัจจยัดา้นกระบวนการยุติธรรม ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการ
ท างาน ทุกคนไดรั้บการพิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั และองคก์รรับฟังความคิดเห็น
จากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัอย่างเป็นธรรมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี และ41 – 
50 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งตรงไปตรงมา มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ41 
– 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 ตาราง 4.110  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างาน จ าแนกตามกลุ่ม
ต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร 

ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน      
ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่
ต่อความเป็นอยูข่องท่าน 
 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.96 0.841 2.669 0.022 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.63 0.951 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.48 0.890 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.41 0.933 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.41 0.876 

อ่ืนๆ 11 2.91 1.300 
ผูบ้งัคบับญัชามีการ

แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ี

ส าคญักบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 4.00 .764 2.565 0.027 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.69 .895 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 3.63 .890 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.50 .999 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ

พิเศษ 
51 3.63 .958 

อ่ืนๆ 11 2.91 1.136 
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จากตารางท่ี 4.110  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นด้านปัจจยัการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ดว้ยวิธี 
One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของท่าน และผูบ้งัคบับญัชามี
การแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
ตาราง 4.111 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานโดยจ าแนกตามกลุ่ม
ต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable 
ต าแหน่ง 
งาน (I) 

ต าแหน่ง
งาน (J) 

Mean Difference 
(I-J) 

Sig. 

ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อ
ความเป็นอยูข่องท่าน 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

อ่ืนๆ 1.051 0.026 

ผูบ้งัคบับญัชามีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญั 
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัปฏิบติังาน 

อ่ืนๆ 1.091 0.021 

 
จากตารางท่ี 4.111 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน
จากหวัหนา้งาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุดว้ยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน กลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของท่านและผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเป ล่ียน
ขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีในต าแหน่งงานอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตาราง 4.112  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ
งาน 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 

ด้านรางวัลและสภาพการท างาน       
องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถ ในงาน
อาชีพ ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ หรือ การ
ฝึกอบรม 

1 – 5 ปี 147 3.67 0.855 3.150 0.025 
6 – 10 ปี 104 3.38 0.792 
11 – 15 ปี 55 3.49 0.960 
15 ปีขึ้นไป 99 3.35 1.013 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น  
หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์

พอ 

1 – 5 ปี 147 3.58 0.851 6.131 
 

0.000 
6 – 10 ปี 104 3.47 0.800 
11 – 15 ปี 55 3.35 0.966 
15 ปีขึ้นไป 99 3.07 1.145 

 
จากตารางท่ี 4.112  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นดา้นปัจจยัการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี One-
Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ปัจจยัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นรางวลัและสภาพการท างาน ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 ในเร่ืององค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ 
ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ หรือ การฝึกอบรมและองคก์ารสนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในสายงาน
อาชีพมากขึ้นหากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 
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ตาราง 4.113 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุงานกบัระดับความคิดเห็นในดา้นปัจจยัด้าน
ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ
งานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุงาน (I) อายุงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ 
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ หรือ การฝึกอบรม 

1 – 5 ปี 15 ปีขึ้นไป 0.313 0.045 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หาก
ท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

15 ปีขึ้นไป 1 – 5 ปี -0.508 0.000 
 6 – 10 ปี -0.400 0.015 

 
จากตารางท่ี 4.113 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลัและสภาพการ
ท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลั
และสภาพการท างาน กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุงาน 1 – 5 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ องค์การ
สนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ หรือ การ
ฝึกอบรม มากกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีในต าแหน่งงานอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 15 ปีขึ้นไปมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์ารสนบัสนุนให้
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์นอ้ยกวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีในต าแหน่งงานอ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตาราง 4.114  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 

(n=405) 
ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน N �̅� S.D. F Sig. 

ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน      
องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมี
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ
มากขึ้น  
หากท่านมีคุณสมบติัและ
ประสบการณ์พอ 

ต ่ากวา่ 25,000 บาท 191 3.58 0.836 3.364 0.010 
25,001 – 35,000 บาท 93 3.23 0.934 
35,001 – 45,000 บาท 68 3.22 1.063 
45,001 – 55,000 บาท 35 3.29 1.126 
มากกวา่ 55,000 บาทขึ้น

ไป 
18 3.22 1.166 

จากตารางท่ี 4.114  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นดา้นปัจจยัการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร ด้านรางวลัและสภาพการท างาน จ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า
ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านรางวลัและสภาพการท างาน มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืององคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ
มากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

 

ตาราง 4.115 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบัความคิดเห็นในดา้น
ปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยจ าแนกตาม
กลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 

Dependent Variable 
รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน (I) 

รายได้เฉลีย่
ต่อเดือน (J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น  
หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

ต ่ากวา่ 25,000 
บาท 

 

25,001 – 
35,000 บาท 

0.350 0.035 
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จากตารางท่ี 4.115 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกับ
ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นรางวลั
และสภาพการท างาน โดยจ าแนกตามกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธี  Bonferroni โดยแสดงเฉพาะ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ ปัจจยัปัจจยัดา้นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต ่ากวา่ 25,000 บาท มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบั องคก์ารสนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมากขึ้น หากท่าน
มีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียน25,001 – 35,000 บาท อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.116  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยั ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ

(n=405) 
ปัจจัยความตั้งใจคงอยู่ในงาน อายุ N �̅� S.D. F Sig. 
ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบติังานในองคก์ารน้ี
ต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดห้รือจน
เกษียณอายรุาชการ 
 

20 - 30 ปี 109 3.47 1.050 5.383 0.001 
31 – 40 ปี 126 3.25 1.100 
41 – 50 ปี 111 3.59 1.031 
51 – 60 ปี 59 3.90 1.094 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ี
ดีกวา่แก่ท่านท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
  
 

20 - 30 ปี 109 3.20 1.282 8.262 0.000 
31 – 40 ปี 126 2.89 1.188 
41 – 50 ปี 111 3.41 1.147 
51 – 60 ปี 59 3.78 1.190 

ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี
เป็นการผกูมดัตวัเอง 

20 - 30 ปี 109 3.61 1.027 3.592 0.014 
31 – 40 ปี 126 3.34 0.981 
41 – 50 ปี 111 3.55 1.025 
51 – 60 ปี 59 3.85 1.064 

ท่านเช่ือวา่มัน่วา่การท างานอยูท่ี่องคก์ร
แห่งน้ีจะท าใหท้่านมีความสุขในการ
ท างานและจะอยูท่ี่องคก์รน้ีตลอดไป 

20 - 30 ปี 109 3.29 1.030 3.675 0.012 
31 – 40 ปี 126 3.06 0.949 
41 – 50 ปี 111 3.28 1.072 
51 – 60 ปี 59 3.59 1.191 
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จากตารางท่ี 4.116  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุ ดว้ยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองท่านเช่ือว่ามัน่ว่าการท างานอยู่ท่ีองคก์รแห่งน้ีจะท าให้ท่านมีความสุขใน
การท างานและจะอยูท่ี่องคก์รน้ีตลอดไป 

 
ตาราง 4.117 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัดา้นปัจจยั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายเุป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable อายุ (I) อายุ (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบติังานในองคก์ารน้ี
ต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดห้รือจน
เกษียณอายรุาชการ 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.652 0.001 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการ
ท างานท่ีดีกวา่แก่ท่านท่านก็ไม่คิดท่ีจะ
ลาออก 

31 – 40 ปี 41 – 50 ปี -0.517 0.006 
 51 – 60 ปี -0.891 0.000 

ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์ร
แห่งน้ีเป็นการผกูมดัตวัเอง 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.506 0.010 

ท่านเช่ือวา่มัน่วา่การท างานอยูท่ี่องคก์ร
แห่งน้ีจะท าใหท้่านมีความสุขในการ
ท างานและจะอยูท่ี่องคก์รน้ีตลอดไป 

51 – 60 ปี 31 – 40 ปี 0.538 0.007 

 
จากตารางท่ี 4.117 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายุกับข้อมูลเก่ียวกับ

ระดับความคิดเห็นในปัจจยัด้านปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ ด้วยวิธี 
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัดา้นปัจจยั
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านตั้งใจจะ
เป็นปฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดห้รือจนเกษียณอายุราชการ ท่านไม่ได้
รู้สึกว่าการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผูกมดัตวัเอง และท่านเช่ือว่ามัน่ว่าการท างานอยู่ท่ีองคก์ร
แห่งน้ีจะท าให้ท่านมีความสุขในการท างานและจะอยู่ท่ีองคก์รน้ีตลอดไป มากกว่ากลุ่มอายุ 31 – 40 
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ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  นอกจากนั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปีมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่านท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก นอ้ย
กวา่กลุ่มอาย ุ41 – 50 ปี และ51 – 60 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.118  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ 

(n=405) 
ปัจจัยความตั้งใจคงอยู่ในงาน สถานภาพ N �̅� S.D. F Sig. 
แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการ
ท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ี
จะลาออก 

โสด 271 3.13 1.227 3.612 0.028 
สมรส 119 3.48 1.220 

หมา้ย/ หยา่ร้าง/ 
แยกกนัอยู ่

15 3.47 1.302 

จากตารางท่ี 4.118  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองแมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน 
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
 
ตาราง 4.119 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งสถานภาพกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มสถานภาพเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
สถานภาพ 

(I) 
สถานภาพ 

(J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการ
ท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ี
จะลาออก 

สมรส โสด 0.350 0.030 

 
จากตารางท่ี 4.119 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างสถานภาพกับข้อมูล

เก่ียวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านปัจจัยความตั้ งใจคงอยู่ในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่ม
สถานภาพ ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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พบวา่ ปัจจยัดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน กลุ่มสมรส มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แมว้า่องคก์ร
อ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก มากกว่ากลุ่มอายุ 31 – 40 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.120  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 

(n=405) 
ปัจจัยความตั้งใจคงอยู่ในงาน ต าแหน่งงาน N �̅� S.D. F Sig. 
แมว้า่องคก์รอ่ืนให้
ขอ้เสนอในการท างาน
ท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็
ไม่คิดท่ีจะลาออก 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 25 3.64 1.150 3.960 0.002 
ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 49 3.61 1.304 
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 134 2.90 1.222 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 135 3.33 1.209 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ
พิเศษ 

51 3.31 1.122 

อ่ืนๆ 11 3.55 1.293 
จากตารางท่ี 4.120  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคง

อยู่ในงาน จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน ด้วยวิธี One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองแมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน 
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

 
ตาราง 4.121 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable ต าแหน่งงาน (I) ต าแหน่งงาน (J) 
Mean 

Difference (I-J) 
Sig. 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอ
ในการท างานท่ีดีกวา่แก่
ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะ
ลาออก 

ประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการ 

ประเภททัว่ไป 
ระดบัช านาญงาน 

-0.717 0.007 

 ประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ 

-0.438 0.049 
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จากตารางท่ี 4.121 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างต าแหน่งงานกับขอ้มูล
เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่ง
งาน ด้วยวิธี Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่า 
ปัจจยัดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน กลุ่มตวัอยา่งในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ มี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แมว้่าองคก์รอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ี
จะลาออก นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน และประเภทวิชาการ 
ระดบัช านาญการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตาราง 4.122  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธี One-Way ANOVA ของระดบัความคิดเห็น
ดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มอายงุาน 

(n=405) 
ปัจจัยความตั้งใจคงอยู่ในงาน อายุงาน N �̅� S.D. F Sig. 
แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการ
ท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน 
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

1 – 5 ปี 147 3.00 1.266 3.596 0.014 
6 – 10 ปี 104 3.28 1.153 
11 – 15 ปี 55 3.53 1.136 
15 ปีขึ้นไป 99 3.41 1.278 

จากตารางท่ี 4.122  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตั้งใจคง
อยู่ในงาน จ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ด้วยวิ ธี  One-Way ANOVA โดยแสดงเฉพาะปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ พบว่าปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในเร่ืองแมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน 
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
 
ตาราง 4.123 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุงานกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัการรับรู้
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายงุานเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Bonferroni 
 

Dependent Variable 
อายุงาน 
(I) 

อายุงาน 
(J) 

Mean 
Difference (I-J) 

Sig. 

แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างาน
ท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

11 – 15 ปี 1 – 5 ปี 0.527 0.040 
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จากตารางท่ี 4.123 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างอายงุานกบัขอ้มูลเก่ียวกบั
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นปัจจยัความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุงาน ดว้ยวิธี 
Bonferroni โดยแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยัดา้นปัจจยั
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 11 – 15 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ แมว้่า
องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก มากกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
อายงุาน 1 – 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
 
4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความความพึงพอใจในงาน โดยใช้
สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อความความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบั ตวัแปรตาม ก าหนดระดบันยัส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มีผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.124 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อความความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ 
Model Summary 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
0.797 0.635 0.626 0.38132 

 
ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 99.619 10 9.962 68.513 0.000 
Residual 57.289 394 0.145 
Total 156.908 404  
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Coefficients  

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   
(ค่าคงท่ี) 0.369 0.128  2.891 0.004 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 0.052 0.031 0.072 1.698 0.090 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 0.143 0.033 0.159 4.332 0.000 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม 0.013 0.030 0.018 0.440 0.660 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 0.121 0.033 0.155 3.649 0.000 
ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 0.110 0.029 0.166 3.752 0.000 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา
ตนเอง 

0.010 0.031 0.012 0.304 0.762 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 0.156 0.046 0.167 3.365 0.001 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 0.081 0.043 0.093 1.877 0.061 
ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 0.085 0.037 0.110 2.315 0.021 
ดา้นกระบวนการยติุธรรม 0.097 0.037 0.133 2.628 0.009 

จากตารางท่ี 4.124  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ค่า R Square มีค่าเท่ากับ 0.635 แสดงว่า ตัวแปรต้นสามารถ
อธิบายการเปล่ียนแปลงในตวัแปรตามในดา้นความพึงพอใจในงาน ไดร้้อยละ 64 เม่ือพิจารณาตาราง 
Coefficients พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยตามค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.167 หมายความวา่ 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 16.70  

2. ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในเงินเดือนเงินเดือน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ 
.166หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 16.60 

3. ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.159 หมายความวา่ 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 15.90 

4. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.155 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 15.50 
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5. ปัจจัยด้านกระบวนการยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ 0.133 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 13.30 

6. ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.110 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 11.00 

ส าหรับปัจจัย ท่ีไม่ มีความสัมพันธ์ ต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่  ปัจจัยด้าน 
ความผูกพนัต่อเน่ืองปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคม ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง และ
ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 

 
 
4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบั ตวัแปรตาม กาหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
มีผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.125 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
Model Summary 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
0.709 0.502 0.483 0.65197 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 166.683 15 11.112 26.143 0.000 
Residual 165.348 389 0.425 
Total 332.031 404  
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Coefficients  

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   
(ค่าคงท่ี) 0.153 0.231  0.663 0.508 
ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง 0.107 0.054 0.102 1.988 0.048 
ดา้นอารมณ์ความรู้สึก 0.108 0.061 0.082 1.759 0.079 
ดา้นบรรทดัฐานสังคม 0.280 0.053 0.268 5.324 0.000 
ดา้นลกัษณะงานน 0.262 0.157 0.207 1.665 0.097 
ดา้นรายได ้ -0.039 0.129 -0.036 -0.303 0.762 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ -0.078 0.063 -0.071 -1.242 0.215 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา -0.104 0.115 -0.080 -0.908 0.364 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน -0.003 0.075 -0.003 -0.041 0.968 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี -0.047 0.061 -0.042 -0.780 0.436 
ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 0.182 0.053 0.190 3.446 0.001 
ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 0.031 0.054 0.027 0.568 0.570 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 0.011 0.081 0.008 0.134 0.893 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 0.019 0.075 0.015 0.254 0.800 
ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 0.069 0.069 0.062 1.010 0.313 
ดา้นกระบวนการยติุธรรม 0.201 0.064 0.190 3.167 0.002 

จากตารางท่ี 4.125  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
พบว่า ค่า R Square มีค่าเท่ากบั .502 แสดงว่า ตวัแปรตน้สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงในตวัแปร
ตามในดา้นความพึงพอใจในงาน ได้ร้อยละ 50.20 เม่ือพิจารณาตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยตามค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Standardized Coefficients : Betas) ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคม มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.268 หมายความวา่ 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 26.80 
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2. ปัจจัยด้านกระบวนการยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ 0.190 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 19.00 

3. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ 0.190 
หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 19.00 

4. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.102 หมายความ
วา่ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 10.20 

ส าหรับปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอารมณ์
ความรู้สึกปัจจัยด้านลักษณะงานน ปัจจัยด้านรายได้ ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้า ปัจจัยด้าน
ผูบ้ังคับบัญชา ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจยัด้านรางวลัและสภาพการ
ท างาน และปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

 
 
4.13 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
H1: ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อเน่ือง มีค่า 
Sig. เท่ากบั .090ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
H2: ปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.159 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้านอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ 
ในงาน 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านบรรทัดฐานสังคมมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
H3: ปัจจัยด้านบรรทัดฐานสังคมมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคม มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.660 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.018 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพันธ์กับ 

ความพงึพอใจในงาน 
H4:  ปัจจั ย ด้ านความก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้า ท่ีมีความสัมพัน ธ์กับความ  

พงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.155 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 5  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับความ  

พงึพอใจในงาน 
H5: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.166 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง
พอใจในงาน 
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สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับ  
ความพงึพอใจในงาน 

H6:  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับความ  
พงึพอใจในงาน 

จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา
ตนเอง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.762 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.012 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก 
ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 7 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
H7: ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.167 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ  
ในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 8 ปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับความ  

พงึพอใจในงาน 
H8: ปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.061 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.093 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงาน 
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สมมติฐานท่ี  9  ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ 
ความพงึพอใจในงาน 

H9: ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากับ 0.110 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี  10  ปัจจัย ด้านกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความ 

พงึพอใจในงาน 
H10: ปัจจัยด้านกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน 
จากตารางท่ี 4.124 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดว้ยวิธี

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นกระบวนการยุติธรรม มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.009 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั .133 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัดา้นดา้นกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง
พอใจในงาน 

 
สมมติฐานท่ี 11 ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H11: ปัจจัยด้านความผูกพันต่อเน่ืองมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.048 ซ่ึงน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.102 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 
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ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ี
อาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 12 ปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H12: ปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.079 ซ่ึงมากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.082 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า 
ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 13 ปัจจัยด้านบรรทัดฐานสังคมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H13: ปัจจัยด้านบรรทัดฐานสังคมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากับ 0.268 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้าน
บรรทดัฐานสังคม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานท่ี 14 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

H14: ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ
ท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.097 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากับ 0.082 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้าน
ลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 15 ปัจจัยด้านรายได้มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H15: ปัจจัยด้านรายได้มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ี

อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นรายได ้มีค่า Sig. เท่ากบั 0.762 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients : Betas) มี
ค่าเท่ากับ -0.036 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้านรายไดไ้ม่มี
ความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 
 สมมติฐานท่ี 16 ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

H16: ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
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ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสก้าวหน้า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.215 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากับ -0.071 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้าน
โอกาสก้าวหน้าไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 17 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H17: ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจัยด้านผูบ้ังคบับัญชา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.364 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากับ -0.080 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้าน
ผูบ้ ังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 18 ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H18: ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงานมีค่า Sig. เท่ากับ 0.968 ซ่ึงมากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากบั -0.003 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัดา้นเพื่อน
ร่วมงานไม่ มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ ใน เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานท่ี 19 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

H19: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่
ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีค่า Sig. เท่ากบั 0.436 ซ่ึง
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั - 0.042 ซ่ึงมีค่าเป็นลบ ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 20 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคง

อยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H20: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในเงินเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อย
กว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.190 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 21 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H21: ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองมีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจคงอยู่

ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
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ซ่ึงในตาราง Coefficients พบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.570 
ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.027 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 22 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H22: ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.893 ซ่ึงมากกว่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized Coefficients 
: Betas) มีค่าเท่ากับ 0.008 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัด้าน
วฒันธรรมองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 23 ปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ

คงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
H23: ปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจัยด้านรางวลัและสภาพการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.800  
ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.015 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างานไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานท่ี 24 ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

H24: ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
ซ่ึงในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.313  
ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Standardized Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.062 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา่ ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
สมมติฐานท่ี 25 ปัจจัยด้านกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่

ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
H25: ปัจจัยด้านกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จากตารางท่ี 4.125 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ซ่ึง
ในตาราง Coefficients พบว่า ปัจจยัด้านกระบวนการยุติธรรม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซ่ึงมากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Standardized 
Coefficients : Betas) มีค่าเท่ากบั 0.190 ซ่ึงมีค่าเป็นบวก ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 
ปัจจยัดา้นกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ี
อาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ตารางท่ี 4.126 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 
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สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นกระบวนการยติุธรรมมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่น
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 13 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานสังคมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับ 
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สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 15 ปัจจยัดา้นรายไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 16 ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 17 ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 18 ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 19 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 20 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ี
อาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 21 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปฏิเสธ 
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สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 22 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 23 ปัจจยัดา้นรางวลัและสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่น
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 24 ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 25 ปัจจยัดา้นกระบวนการยติุธรรมมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยั
อยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับ 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการศึกษา สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 

 

งานวิจยัศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการ

ท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ

คงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยผูว้ิจยัทาการเก็บ

ข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจานวนทั้งส้ิน 405 คน ด้วยวิธีการใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยใช้ Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ผลการศึกษาจะนาเสนอตามลาดบั ดงัน้ี 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 

5.2 สรุปผลการศึกษา 

5.3 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

5.4 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 

5.4 ขอ้จ ากดัของการวิจยั 

 

 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

5.1.1 อภิปรายผลปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานเปรียบเทียบกับ
ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 

จากผลการศึกษาปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างานเปรียบเทียบกับข้อมูลทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานท่ี
ปฏิบติังานในกระทรวงฯ  มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นเพศ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า ความ

แตกต่างด้านเพศมีผลต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ พิพัฒน์ มีเถ่ือน (2562) พบว่า

พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นนโยบายและการบริหารและ

ดา้นความมัน่คงและความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ โดยเพศชายมีความพึงพอใจมากกวา่เพศหญิง แต่

ไม่สอดคลอ้งกบัธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) ท่ีพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างานของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร เน่ืองจากมีความเท่าเทียม

กนัในการไดรั้บสวสัดิการและมีหนา้ทีความรับผิดชอบท่ีเท่ากนั ไม่มีการแบ่งแยกเร่ืองเพศ จึงท า

ใหไ้ม่มีความแตกต่างกนัเร่ืองของความพึงพอใจในงานทั้งเพศชายและเพศหญิง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านอายุ เพศ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า 

ความแตกต่างดา้นอายุมีผลต่อความพึงพอใจในงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับ อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบกับค่าจ้างใน

ตลาดแรงงาน และการพิจารณาค่าตอบแทนคานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 – 40 สอดคลอ้งกบัธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 

40 ปี มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีขึ้นไป เน่ืองจากพนกังานท่ีมีอายุ

มากกว่าจะมีต าแหน่งงานและเงินเดือนท่ีสูงกว่า และยงัเป็นวยัท่ีมีความลงตวักบังานท่ีท าแลว้ และ

สอดคลอ้งกบัพิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) ท่ีพบว่า พนกังานบริษทั ฮนัน่ี เวลล ์อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ 

(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสถานภาพ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า 

ความแตกต่างด้านสถานภาพไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ไม่สอดคลอ้งกบั  ธัญพร สินพฒั

นพงศ ์(2560) สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการทางานของพนกังานการไฟฟ้า

นครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยจากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีสมรสแลว้จะมีความพึง

พอใจในการทางานมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด/หย่าร้าง  และไม่สอดคลอ้งกบัพิพฒัน์ มี

เถ่ือน (2562)  ท่ีพบวา่ วา่พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนัความพึงพอใจในการปฏิบติังานบริษทัฮนัน่ี 

เวลล์ อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผูบ้ังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญ โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและสมรส มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน

สภาพแวดลอ้มการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการศึกษา ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า 

ความแตกต่างดา้นการศึกษาไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ไม่สอดคลอ้งกบัธญัพร สินพฒันพงศ ์
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(2560) ท่ีพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการทางานของพนกังานการ

ไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือต ่ากว่ามี

ความพึงพอใจในการทางานมากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เน่ืองจาก

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จะมีความคาดหวงัท่ีสูงกว่าอาจมีทางเลือกในการ

ท างานท่ีดีกว่าท่ีท าอยู่ปัจจุบันมาก และไม่สอดคล้องกับพิ พัฒน์ มีเ ถ่ือน (2562) ท่ีพบว่า  

ความต่างกันด้านการศึกษามีผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

อนุปริญญา/ปวส.และปริญญาตรี มีความถึงพอใจในงานมากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

มธัยมศึกษาตอนปลาย และ ปวช. 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน

งาน พบว่า ความแตกต่างดา้นรายไดมี้ผลต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบั ธัญพร สินพฒั

นพงศ ์(2560) ท่ีพบว่า รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานการ

ไฟฟ้านครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร เน่ืองจากรายไดเ้ป็นผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการทางาน ซ่ึง

พนักงานทุกคนลว้นตอ้งการผลตอบแทนท่ีสูง ดงันั้นหากพนักงานไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงย่อมมี

ความพึงพอใจมาก ไม่สอดคลอ้งกบั พิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) ท่ีพบว่า พนักงานบริษทั ฮนัน่ี เวลล์ 

อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีความพอใจงาน  

การปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านอายุงาน  ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า 

ความแตกต่างดา้นอายงุานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบั ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) 

ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า

นครหลวง จงัหวดักรุงเทพมหานคร เน่ืองจากระยะเวลาในการท างานสะทอ้นให้เห็นถึงความพึง

พอใจของพนักงานในการท างานท่ีการไฟฟ้านครหลวง โดยพนักงานท่ีทางานอยู่กบัองค์กรเป็น

ระยะเวลานาน ย่อมแสดงว่าพนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ท างานสูงจะมีระดบัความพึงพอใจในการทางานสูงกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทางานท่ีน้อย

กวา่ และไม่สอดคลอ้งกบั พิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกนัมีความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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5.1.2 อภิปรายผลปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ี
อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลเปรียบเทียบกบัข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 

จากผลการศึกษาปัจจัยภาวะหมดไฟในการท างานเปรียบเทียบกับข้อมูลทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานท่ี
ปฏิบติังานในกระทรวงฯ  มีรายละเอียดดงัน้ี 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านเพศ ท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า ความแตกต่างดา้นเพศไม่มีผล

ต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล

สอดคลอ้งกบั ยพุาภรณ์  ยอ่มไธสง (2562) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัส่งผลต่อการคงอยู่

ในงานของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับ จุไรวรรณ  

บินดุเหล็ม (2562) ท่ีพบว่า ปัจจัยด้ายเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านอายุ ท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า ความแตกต่างดา้นอายมีุผลต่อ

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลสอดคลอ้ง

กบั พิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต์ (2559) ท่ีพบว่า  พยาบาลท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัการคงอยู่ในงาน

แตกต่างกนั โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุระหว่างต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี มีแนวโน้มท่ีมองหางาน

ใหม่และจะยา้ยงานน้อยกว่า ซ่ึงเกิดจากความผูกพนัของเพื่อนร่วมงาน  และไม่สอดคล้องกับ  

ยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) ท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ

พนกังานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสถานภาพ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบวา่ ความแตกต่างดา้นสถานภาพมี

ผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดย

กลุ่มสมรส มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแมว้่าองคก์รอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน 

ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออกมากกว่ากลุ่มโสด ซ่ึง ไม่สอดคล้องกับยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) 

พนักงาน ท่ี มีสถานภาพแตกต่ างกัน  จะ ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบัญชีในเขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ พิมณพฒัน์ แฉล้มเขตต์ (2559) ท่ีพบว่า
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พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพท่ีต่างกนักนั มีผลต่อการคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกนั โดยเน่ืองมาจาก

การยา้ยสถานท่ีตามคู่สมรส หรือ การมองหาท่ีท างานท่ีอยูใ่กลก้บัโรงเรียนของบุตร  

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการศึกษา ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบวา่ ความแตกต่างดา้นการศึกษาไม่

มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สอดคลอ้งกบั ยพุาภรณ์  ยอ่มไธสง (2562) พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อการคง

อยู่ของพนักงานบญัชีในเขตกรุงเทพมหานครไม่ต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบั  พิมณพฒัน์ แฉลม้

เขตต์ (2559) ท่ีพบว่าการศึกท่ีแตกต่างกันมีระดับการคงอยู่ในงานแตกต่างกนั เน่ืองจากเม่ือจบ

การศึกษาแลว้พยาบาลมีโอกามองหางานใหม่ และมีการไดรั้บขอ้เสนอจากหน่วยงานอ่ืน ท าให้

พยาบาลเกิดความสนใจและเกิดทางเลือกการไปประกอบอาชีพ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า ความแตกต่างด้าน

รายไดไ้ม่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑลสอดคลอ้งกบัพิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต ์(2559) ท่ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนท่ีแตกต่างกัน มีระดบัของการคงอยู่ในงานไม่ต่างกนั ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ และสอดคลอ้งกบั จุไรวรรณ บินดุเหลม็ (2562) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นระดบัเงินเดือน

ไม่ได้มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของช้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลา 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านอายุงาน ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบวา่ ความแตกต่างดา้นอายงุานมีผล

ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดย

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 11 – 15 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอใน

การทางานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก ซ่ึงมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 1 – 5 ปี ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั พิมณพฒัน์ แฉลม้เขตต์ (2559) ท่ีพบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีการคงอยู่ในงานท่ี

แตกต่างกนั โดยพยาบาลวิชาชีพมีระยะเวลาปฏิบติัมากกวา่ 20 ปีขึ้นไป มีความคิดท่ีจะโยกยา้ยงาน 

และมองหางานใหม่ กว่าช่วงอ่ืนๆ เน่ืองจากมีประสบการณ์ท่ีเพียงพอต่อการเปล่ียนบททบาทใน

การท างานในรูปแบบอ่ืน และไม่สอดคลอ้งกบั ยุพาภรณ์  ย่อมไธสง (2562) ท่ีพบว่าพนกังานท่ีมี
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ระยะเวลาการท างานแตกต่างกนัส่งผลให้การคงอยู่ในงานขอวพนกังานบญัชีในเขตกรุงเพทมหา

นครไม่แตกต่างกนั 

 
5.1.3 อภิปรายผลปัจจัยต่างๆ ต่อความพงึพอใจในงาน 
จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ ต่อความพึงพอใจในงานมีรายละเอียด

ดงัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน

งาน พบวา่  มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิศาชล ภูมิพื้นผล 

(2559) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการ

คงอยู่ในงานของพนักงาน  เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รพนกังานย่อมมีการคงอยู่ในงาน

เพิ่มมากขึ้นดว้ย และความพึงพอใจในงานมีทิศทางเดียวกนั เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงาน

มากหรือนอ้ย จะส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน สอดคลอ้งกบั ชไมพร คงโพ (2559) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้น

ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความพึงพอใจ

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความมัน่คง

ของงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีส่งผลความพึงพอใจในงาน 

พบวา่  มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของพิพฒัน์ มีเถ่ือน (2562) 

ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง

องคก์รควรมีการสนบัสนุนใหมี้โอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มความรู้และพฒันาอยู่ตลอดเวลาหรือ

การได้รับโอกาสไปปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืนเพื่อได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น และโอการท่ีจะ

ไดรั้บการสนบัสนุนให้ไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

และสอดคลอ้งกบัเอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ท่ีพบว่า กา้วหนา้ในสายงานนั้นส่งผลให้บุคคลากรมี

ความรู้สึกว่าองคก์รเห็นคุณค่า ซ่ึงเป็นบทบาทส าคญัขององค์กรในการสร้างความรู้สึกทางสังคม

ของบุคลากร ในด้านความทา้ทายในงาน ด้านการได้มีอิสระในงาน ด้านการใช้ทกัษะส่งผลให้

บุคคลเกิดความรู้สึกถึงความมีส่วนร่วมในงาน มีความรู้สึกถึงความส าคญัของบทบาทหนา้ท่ี ส่งผล

ในเกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีสูง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลความพึงพอใจในงาน ใน

ด้านวฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียดของงาน พบว่า  มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงาน 
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สอดคล้องกับการศึกษาของ  ณัฐิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2555) ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ด้าน

วฒันธรรมท่ีเนน้รายละเอียดของงาน และในดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้ผลงาน มีความสัมพนัธ์กบัดา้น

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเช่นเดียวกัน และไม่สอดคลอ้งกับสิริมา แจ่มบุญศรี (2552) ท่ี

พบว่าวฒันธรรม ดา้นการเนน้บุคคลและวฒันธรรมในดา้นลกัษณะสร้างสรรคเ์นน้สัจการแห่งตน

ของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเอกชนยา่นสีลมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรท่ีส่งผลต่อความ

พึงพอใจในงาน พบวา่  มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของปัทมา 

ขนัโท (2559) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยองค์กรเปิดโอกาสให้

พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็น ใหก้ารยอมรับฟังความคิดเห็น ใหร้างวลั รวมถึงการใหก้ารยก

ย่องชมเชย พนกังานจึงเกิดความพึงพอใจในงาน และสอดคลอ้งกบัสิทธิศกัด์ิ ฉันทวโร (2561) ท่ี

พบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนของหัวหนา้ ดา้นการอบรมและพฒันา ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ผลการวิจยัพบวา่ ผูแ้บบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อการ

คงอยู่ในงานอยู่ในระดบั “มาก”  เป็นส่วนใหญ่ เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความคิดเห็นดา้นปัจจยั

ดา้นการสนับสนุนของหัวหน้ามีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด และดา้นการอบรมและพฒันา ดา้นความ

สมดุลชีวิตและการท างาน ดา้นการเดินทางท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และ

สนบัสนุนจากหวัหนา้ท าใหบุ้คคลรู้สึกไดรั้บการยอมรับ และมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

 

5.1.4 อภิปรายผลปัจจัยต่างๆ ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล มีรายละเอียดดงัน้ี 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กนัติทตั โกมลเสนาะ (2562) ท่ีพบว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์รมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยองคก์รไดส้ร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รแก่

พนักงาน จะท าให้พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไป และสอดคล้องกับ นิศาชล  

ภูมิพื้นผล (2559 )ท่ีพบว่า  ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน  

มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน  เม่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรพนกังาน
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ย่อมมีการคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึ้นดว้ย และความพึงพอใจในงานมีทิศทางเดียวกนั เม่ือพนกังานมี

ความพึงพอใจในงานมากหรือนอ้ย จะส่งผลกบัการคงอยูใ่นงาน  

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในอาชีพท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่

ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พิพากร เลขภสัร์ (2561) ผลการวิจยัพบว่า 

ปัจจยัดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน  ดา้นของ

องคก์รมีการวางเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ให้กบับุคลากรทุกต าแหน่ง ดา้นการให้รางวลัท า

ให้บุคลากรทราบว่าหากตอ้งการท่ีจะเติบโตหรือกา้วหนา้ในอาชีพจะต้องวางแผน และยงัมีการจดั

ฝึกอบรมให้กบับุคลากร เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ ส่งผลให้การรับรู้บรรยากาศของ

องค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน  และไม่สอดคลอ้งกบักิตติยา ชชัวาล

ชาญชนกิจ (2560) ท่ีพบว่าความกา้วหนา้ในวิชาชีพภายในองคก์รท่ีปฏิบติังานไม่มีอิทธิต่อการคง

อยูใ่นองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบั วรางคณา ชนะเคน (2559) ท่ีพบว่าปัจจยัวฒันธรรมองค์กรไม่มี

ผลต่อการคงอยูใ่นงานของวิชาชีพพยาบาล ของกลุ่มเจนวาย เน่ืองจากมีความเป็นตวัเองตวัเองสูง มี

ความคิดเป็นของตนเอง และมีความจงรักภกัดีกบัองคก์รต ่า และไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จุ

ไรวรรณ บินดุเหลม็, (2562) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั

ปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงานขา้ราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

เน่ืองจากมีนโยบายการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร มีการก าหนดค่านิยมให้การท างานเป็นไป

ในทิศทางเดียวกนั ท าใหบุ้คลากรไวว้างใจและเกิดความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้นและองคป์ระสบ

ความส าเร็จ  

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบว่า มี

ความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สิทธิศกัด์ิ ฉันทวโร (2561)  

ท่ีพบว่า ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์รจาก ดา้นหัวหนา้ ดา้นการอบรมและพฒันา ดา้น

ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงานต่อการคงอยูใ่นงาน ไม่สอดคลอ้งกบั กนัติทตั โกมลเสนาะ (2562) ท่ีพบวา่ ปัจจยั
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การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของของพนกังานมหาวิทยาลยั 

เจนเนอเรชัน่วาย  

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่น

งานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบั กนัติทตั โกมลเสนาะ (2562) ท่ีพบว่า ปัจจยัความพึงพอใจ

ในงานไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของของพนักงานมหาวิทยาลยั เจนเนอเรชัน่วาย และไม่

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เอกวิณ จุฑาพานิช (2563) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่  ซ่ึงความตั้งใจท่ีจะคงอยู่นั้นจะเกิดขึ้น หรือ มีการด ารงไว้

เม่ือบุคลากรนั้นมีความพึงพอใจในงานในระดบัท่ีมาก  บุคลากรเหล่านั้นจะไม่ค  านึงถึงการมองหา

โอกาสใหม่ๆ หรือการยา้ยงานในช่วงเวลา ณ ตอนนั้น  

 

 

5.2 สรุปผลการศึกษา 
5.2.1 สรุปข้อมูลทางปนะชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

จากผลการศึกษาวิจยัสามารถสรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 405 คน พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 243 คิดเป็นร้อยละ 60 มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อย

ละ 31.11 มีสถานภาพโสดจ านวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 66.91 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือ

ต ่ากว่า 222 คน คิดเป็นร้อยละ 54.81 ท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการจ านวน 

135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 25,000 บาท จ านวน 191 คน คิดเป็น

ร้อยละ 47.16  และมีอายุงาน 1 – 5 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30  โดยปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

5.2.2 สรุปผลความคิด เ ห็นในปัจจัย ด้านต่างๆ  เปรียบเทียบกับข้อมูลทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

จากการศึกษาความคิดเห็นดา้นปัจจยัต่างๆ เปรียบเทียบกบัขอ้มูลประชากรศาสตร์

ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุ

งาน ซ่ึงแสดงเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 มีรายละเอียดดงัน้ี 
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จากผลการศึกษาปัจจยัดา้นอายุ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ี

อาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบั ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบติังานในองค์การน้ีต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้

หรือจนเกษียณอายุราชการ ท่านไม่ไดรู้้สึกว่าการท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผูกมดัตวัเอง และ

ท่านเช่ือว่ามัน่ว่าการท างานอยู่ท่ีองค์กรแห่งน้ีจะท าให้ท่านมีความสุขในการท างานและจะอยู่ท่ี

องคก์รน้ีตลอดไป มากกวา่กลุ่มอาย ุ31 – 40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  นอกจากนั้น 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 31 – 40 ปีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแมว้่าองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอในการ

ท างานท่ีดีกวา่แก่ทา่นท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก นอ้ยกวา่กลุ่มอาย ุ41 – 50 ปี และ51 – 60 ปี  

จากผลการศึกษาปัจจัยด้านสถานภาพ ท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า กลุ่มสมรส มีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกบั แมว้่าองคก์รอ่ืนให้ขอ้เสนอในการท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

มากกวา่กลุ่มอาย ุ31 – 40 ปี  

จากผลการศึกษาปัจจัยด้านต าแหน่งงาน ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

ข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า กลุ่มตัวอย่างในต าแหน่ง

ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แมว้า่องคก์รอ่ืนให้ขอ้เสนอในการ

ท างานท่ีดีกว่าแก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างในต าแหน่งประเภททัว่ไป 

ระดบัช านาญงาน และประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ  

จากผลการศึกษาปัจจยัดา้นอายงุาน ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ

ท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 11 – 15 ปี มี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน ท่านก็ไม่คิดท่ี

จะลาออก มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 1 – 5 ปี  

 

5.2.3 สรุปผลการศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงค์งานวิจัย 

จากวตัถุประสงคง์านวิจยั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้ังน้ี 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

และปริมณฑล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ และปัจจยั

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการศึกษาในหัวข้อเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจคงอยู่ของ

ขา้ราชการท่ีอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัความตั้งใจคงอยูข่องขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึงหน่วยงาน

สามารถน าผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไปประยุกต์ใชเ้พื่อเป็นแนวทางส าหรับการบริหารจดัการดา้น

ทรัพยากรบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน ทั้งน้ี ผูศึ้กษาวิจยัไดแ้บ่ง

ขอ้เสนอแนะท่ีต่อยอดมาจากผลการศึกษาวิจยัออกเป็น 6  ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 

ประเด็นท่ีหน่ึง คือ ขอ้เสนอแนะส าหรับการกสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร จากผลการ

ศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นอารมณ์ความรู้สึก มีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาวิจยัจึงเห็น

ว่าหน่วยงานควรสร้างความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้ใช้ทกัษะท่ี

หลากหลายในการท างาน เพื่อให้ขา้ราชการมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงและพร้อมท่ีจะ

ช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นดว้ยความเตม็ใจ เพื่อประโยชน์ขององคก์ร  

ประเด็นท่ีสอง  คือ  ขอ้เสนอแนะส าหรับการกสร้างความผูกพนัต่อองค์กร จากผล

การศึกษาวิจัยช้ีให้ เห็นว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันต่อเน่ือง มี

ความสัมพนัธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ด้วยเหตุน้ีผูศึ้กษาวิจัยจึงเห็นว่าหน่วยงานควรมีการ

บริหารเร่ืองการประเมิลผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ในการเล่ือนต าแหน่งและการพิจารณา

อตัราค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เม่ือองค์กรได้แสดงความเอาใจใส่ 

ในเร่ืองค่าตอบแทนจะท าให้พนกังานไดรั้บการพฒันาความสัมพนัธ์กบัองคก์รท่ีดี ท่ีไดรั้กษาและ

ค่อยให้การสนับสนุน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและตั้งใจท างานเพื่อช่วยเหลือ

องคก์รต่อไป 

ประเด็นท่ีสาม คือ ขอ้เสนอแนะส าหรับการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ จากผลการ

ศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี  

และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์

กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาวิจยัจึงเห็นวา่หน่วยงานควรใหค้วามส าคญักบักาสร้าง

ความก้าวหน้าในอาชีพโดยการสนับสนุนให้โอกาสแก่ขา้ราชการในการพฒันาอย่างเหมาะสม  

เพื่อใหพ้นกังานทราบว่าการเติบโตในสายงานของคนมีโอกาสกา้วหนา้ในสู่ต าแหน่งหรือระดบัใด

ไดบ้า้ง มีการตั้งกรอบการท างานใหมี้ความทา้ทาย  เพื่อใหข้า้ราชการไดรั้บการวางแผนและพฒันา
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ศักยภาพอย่างมีระบบ อีกทั้ ง หน่วยงานสามารถปรับพื้นฐานของผลตอบแทนให้สอดคล้อง 

กบัความสามารถในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เพื่อให้ขา้ราชการเกิดความพึงพอใจในงานและตั้งใจ

คงอยูใ่นงาน   

ประเด็นท่ีส่ี คือ ขอ้เสนอแนะส าหรับวฒันธรรมองคก์ร จากผลการศึกษาวิจยัช้ีใหเ้ห็น

วา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ กบัความ พึงพอใจในงานงาน ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาวิจยั 

จึงเห็นว่าหน่วยงานควรให้ความส าคญักบัลกัษณะของการท างานเป็นทีม มุ่งเนน้การสนบัสนุนซ่ึง

กันและกัน เต็มใจช่วยเหลือกันในท่ีท างาน บทบาทของหัวหน้างานท่ีสามารถให้ค  าปรึกษา  

ในการท างาน และเม่ือข้าราชการมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน จะท าให้ข้าราชการมีความสุข 

ในการท างาน มีความเอ้ืออาทรต่อกนัเหมือนคนในครอบครัว เกิดความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้น 

รวมไปถึงการให้ความส าคัญกับความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานและการปฏิบัติงาน  

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ท่ีดี  

ประเด็นท่ีห้า คือ ขอ้เสนอแนะส าหรับการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร จากผลการ

ศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหัวหนา้

งาน มีความสัมพนัธ์ กบัความ พึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดว้ยเหตุ

น้ีผูศึ้กษาวิจยัจึงเห็นว่าหน่วยงานควรให้ความส าคญักบัผูบ้งัคบับญัชาแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญั 

และให้ค  าแนะน า ปรึกษา คอยช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน และ  

ให้ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

หน่วยงานควรพิจารณาพฒันาทักษะการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุน

งานขา้ราชการไดดี้มากขึ้น และดึงศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการพฒันาไปในทิศทางท่ีดี

ขึ้นดว้ยตวัเขาเอง  (Coaching)  

ประเด็นท่ีหก คือ ขอ้เสนอแนะส าหรับการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร จากผลการ

ศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ด้านกระบวนการยุติธรรม  

มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาวิจยัจึงเห็นว่าความยติุธรรมในองคก์ร

ในด้านผลตอบแทน  หน่วยงานควรพฒันาให้มีแนวทางการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน และมีความโปร่งใส ตรงไปตรงมาอยา่งยุติธรรม และมีการส่ือสารท่ีดีเพื่อ

แจ้งให้พนักงานในองค์กรทราบอย่างทั่วถึง และเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิด 

ในการท างานเพื่อสร้างการมีส่วนร่วมในการพิจารณาผลการประเมิน ซ่ึงสามารถน าการประเมิน
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แบบ 360 องศามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะท า ให้เ กิดการประเมินผลท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

 

 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของของขา้ราชการ

ท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เช่น แรงจูงใจในงานท างาน ท่ีส่งผลกระทบต่อ

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการ 

2. ก าหนดขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างวิจยัให้กวา้งมากขึ้น เช่น เพิ่มขา้ราชท่ีปฏิบัติ

หน้าท่ีในกรม กอง อ่ืนๆ นอกจากส านักงานปลดักระทรวง  เน่ืองจากในหน่วยงานอ่ืนๆ ย่อม

ปรารถนาให้บุคลากรของตนมีความผูกพนั และความตั้งใจคงอยู่ในงาน บางสายงานท่ีตอ้งอาศยั

ประสบการณ์ อาศยัความเช่ียวชาญในการท างาน ท าให้มีความส าคญัในการรักษาบุคลากรมีความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

3. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จึงไม่ทราบถึงการมองถึง

ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของขา้ราชการในจงัหวดัอ่ืน ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการวิจยัใน

เขตจงัหวดัหรือภาคอ่ืน เพื่อใหท้ราบถึงขอ้มูลของขา้ราชท่ีทัว่ถึงและน าไปใชป้ระโยชนืแก่หัวหนา้

องค์กรในการก าหนดกลยุทธ์ทางการบริหารจดัการเพื่อสอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการ

ต่อไป 

 

 

5.5 ข้อจ ากดัของการวิจัย 
1. ในขั้นตอนการเก็บแบบสอบถาม ในบางกระทรวงมีขา้ราชการท่ีอยู่ในส านกังาน

ปลดักระทรวง ไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกนัในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เน่ืองจาก

มีการแบ่งหนา้ท่ีปฏิบติังาน ท าให้การเก็บขอ้มูลตอ้งใชเ้วลาในการกระจายแบบสอบถามให้ทัว่ถึง

ขา้ราชการตามหน่วยงานต่างๆ 

2. การกระจายแบบสอบถามอาจไม่ทั่วถึงข้าราชการในทุกกลุ่มต าแหน่งงาน 

 ซ่ึงท่ีไม่เป็นไปตามสัดส่วนของจ านวนขา้ราชการในกระทรวงฯ แต่ละกระทรวงฯ 
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3. การศึกษางานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาท่ีอยู่ในช่วงเวลาใดเวลหน่ึง ซ่ึงในอนาคต

พฤติกรรมของกลุ่มขา้ราชการอาจเกิดการเปล่ียนแปลง ดังนั้นการศึกษาคร้ังน้ีอาจะไม่สามารถ

อธิบายปรากฏการณ์ในอนาคตหรืออา้งอิงผลในระยะยาวได ้
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

เร่ือง  ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการท่ีอาศัยอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ 

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงอยากขอ

ความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามดว้ยความจริงอย่างครบถว้น

ทุกขอ้ และค าตอบทุกขอ้ถือเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลกัสูตร  

การจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล และค าตอบจะถือเป็นความลับ ไม่มี

ผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามนีแ้บ่งออกเป็น 8 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองคุณสมบติัของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน  
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ  
ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  
ส่วนท่ี 6 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  

 ส่วนท่ี 7 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
ส่วนท่ี 8 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 1  ค าถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงใน ☐ ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. ท่านเป็นขา้ราชการใช่หรือไม่ 

☐  ใช่ ☐ ไม่ใช่ 

2. ท่านท างานอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลหรือไม่ 

☐  ใช่ ☐ ไม่ใช่ 

3. ท่านมีอายงุานมากกวา่ 1 ปี ใช่หรือไม่ 

☐  ใช่ ☐ ไม่ใช่ 
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4. ท่านมีอายมุากกวา่ 20 ปี ใช่หรือไม่ 

☐  ใช่ ☐ ไม่ใช่ 

 

5. ส่วนราชการท่ีท่านปฏิบติัหนา้ท่ี  

☐ 1. กระทรวงศึกษาธิการ 

☐ 2. กระทรวงสาธารณสุข 

☐ 3. กระทรวงการต่างประเทศ 

☐ 4. กระทรวงมหาดไทย 

☐ 5. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

☐ 6. กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม 

☐ 7. กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

☐ 8. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

☐ 9. ส านกันายกรัฐมนตรี 

☐ 10. กระทรวงคมนาคม 

☐ อ่ืนๆ  
 
 

6. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีในสังกดัส านกังานปลดักระทรวง/ส านกังานปลดัส านกังานรัฐมนตรี ใช่

หรือไม่ 

☐  ใช่ ☐ ไม่ใช่ 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ย 

ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก  

ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 
 ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง       

2.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถดึงดูดใหท้่านไม่เปล่ียนงาน      
2.2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่าต่อภาระงานท่ีไดรั้บหมอบหมาย      
2.3 ชีวิตของท่านจะยุง่ยากมาก ถา้ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ร 

ในขณะน้ี 
     

 ด้านอารมณ์ความรู้สึก      
2.4 ท่านมีความมัน่ใจกบัเป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าใหท้่านมี

คุณภาพ 
     

2.5 ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์รในทุกๆดา้นท่ีท่านสามารถท าได ้      
2.6 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อใหอ้งคก์ร

ประสบความส าเร็จ 
     

2.7 ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้ างาน
กบัองคก์รต่อไป 

     

 ด้านบรรทัดฐานสังคม      
2.8 ท่านรู้สึกผิดถา้ออกจากองคก์รในขณะน้ี      
2.9 ท่านตอ้งการท างานท่ีองคก์รต่อไปตอบแทนองคก์รท่ีองคก์รท่ีได้

ดูแลท่าน 
     

2.10 องค์กรนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีจากท่านในการทำงาน      
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบั พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  

ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบั พึงพอใจนอ้ย 

ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบั พึงพอใจปานกลาง 

ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก 

ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
 ความพงึพอใจด้านในลกัษณะงาน 

3.1 ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคข์องตนเองอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีท า      
3.2 งานของท่านท าให้รู้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจใน

ผลงานท่ีท า 
     

 ความพงึพอใจในด้านรายได้ 
3.3 รายไดข้องท่านท่ีไดรั้บจากการท างานเพียงพอต่อการใชจ่้ายใน

ชีวิตประจ าวนั 
     

3.4 อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นระดบัดีเม่ือเทียบกบัค่าจา้ง 
ในตลาดแรงงาน 

     

3.5 การพิจารณาค่าตอบแทนค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล      
3.6 หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนมีความโปร่งใสและยติุธรรม      

 ความพงึพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า 
3.7 การท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งขึ้นอยูก่บัความสามารถในการ

ปฏิบติังาน 
     

3.8 หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพ
บุคลากร 

     

3.9 องคก์รไดช้ี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 
เพื่อใหเ้ห็นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
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ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 
3.10 การเล่ือนต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีระบบและ 

มีความเหมาะสม 
 

     

 ความพงึพอใจในด้านผู้บังคับบัญชา 
3.11 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะกล่าวชมเชย เม่ือท่านท างานไดดี้      
3.12 เม่ือท่านท างานผิดพลาดผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้  าแนะน าท่ีดีและให้

ก าลงัใจ เพื่อน าไปปรับปรุงการท างานไม่ใหมี้ขอ้ผิดพลาดอีก 
     

3.13 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็น
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

3.14 ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหท้่านไดท้ าการฝึกอบรมและพฒันา
ความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

     

 ความพงึพอใจในด้านเพ่ือนร่วมงาน 
3.15 เพื่อนร่วมงานของท่านมกัสร้างบรรยากาศท่ีในการท างาน ท าให้

ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
     

3.16 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เป็นอยา่งดี 

     

3.17 เพื่อนร่วมงานของท่านมกัจะใหค้  าแนะน าท่ีดีหรือใหค้วาม
ช่วยเหลือในการท างานอยูเ่สมอ 
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ย 

ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก  

ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

4.1 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ      
4.2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น      
4.3 ท่านคิดวา่ต าแหน่งท่ีท่านไดป้ฏิบติังานอยูข่ณะน้ีมีความกา้วหนา้

เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 
     

 ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน 
4.4 เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ

เพียงใดเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 
     

4.5 ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมดีแลว้กบัอายกุาร
ปฏิบติังานขณะน้ี 

     

4.6 ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านเหมาะสมกบัความสามารถใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

 ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง 
4.7 ตั้งแต่ท่านเขา้รับราชการจนถึงปัจจุบนัท่านมีโอกาสศึกษาใน

ระดบัท่ีสูงขึ้น 
     

4.8 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาจากองคก์ร      
4.9 ความกา้วหนา้ทางการศึกษามีผลต่อก ารเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้น

เงินเดือน 
     

4.10 ท่านคิดวา่การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ส่งผลต่อความกา้วหนา้      
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ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ย 

ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก  

ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
5.1 องคก์รของท่านใหค้วามเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน      
5.2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อการปฏิบติังานจากผลลพัธ์

มากกวา่วิธีการ 
     

5.3 องคก์รของท่านมีการรับฟังและน าขอ้มูลจากพนกังานไปพิจารณา
ตดัสินใจในการบริหาร 

     

5.4 องคก์รของท่านมีการท างานในลกัษณะการท างานเป็นทีม      
5.5 องคก์รของท่านมีลกัษณะการปฏิบติังานในสภาพแข่งขนัเพื่อใหไ้ด้

ตามเป้าหมาย 
     

5.6 องคก์รของท่านมีวิธีปฏิบติังานท่ีใหค้วามส าคญัต่อการรักษา
สถานภาพขององคก์ร 

     

5.7 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลง ต่อ
ทศันคติ วิธีการท างาน และนวตักรรมใหม่ในองคก์ร 

     

5.8 ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหย้อมรับความเส่ียงต่อการปฏิบติังานหรือ
เป้าหมายในองคก์ร 
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ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก  
ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

 ด้านรางวัลและสภาพการท างาน      
6.1 ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นผูต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
6.2 หน่วยงานให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
     

6.3 องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ 
ในงานอาชีพ ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ หรือ การฝึกอบรม 

     

6.4 องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
มากขึ้น หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

     

6.5 องคก์ารจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
ท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

     

 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน      
6.6 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องท่าน      
6.7 ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
6.8 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือในการปฏิบติังาน

เสมอ 
     

6.9 ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมในความส าเร็จจากการท างานของท่าน      
6.10 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบั 

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 
     

 ด้านกระบวนการยุติธรรม      
6.11 กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน ทุกคนไดรั้บการ

พิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 
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6.12 องคก์รรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั
อยา่งเป็นธรรม 

     

6.13 กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน มีความโปร่งใส      
6.14 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งตรงไปตรงมา       

ส่วนที่ 7 ความคิดเห็นเกีย่วกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ระดบั 1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบันอ้ย 

ระดบั 3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ระดบั 4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก  

ระดบั 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัย 
ระดับความเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
7.1 ท่านตั้งใจจะเป็นปฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ี

จะท าได ้
หรือจนเกษียณอายรุาชการ 

     

7.2 แมว้า่องคก์รอ่ืนใหข้อ้เสนอในการท างานท่ีดีกวา่แก่ท่าน  
ท่านก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

     

7.3 ท่านไม่ไดรู้้สึกวา่การท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีเป็นการผกูมดัตวัเอง      
7.4 ท่านเช่ือวา่มัน่วา่การท างานอยูท่ี่องคก์รแห่งน้ีจะท าใหท้่านมี

ความสุข 
ในการท างานและจะอยูท่ี่องคก์รน้ีตลอดไป 
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ส่วนที่ 8 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ 

☐ ชาย     ☐ หญิง    ☐ ไม่ตอ้งการระบุ 
 

2. อาย ุ

☐ 20 - 30 ปี   ☐ 31 – 40 ปี 

☐ 41 – 50 ปี   ☐ 51 – 60 ปี 
 

3. ระดบัการศึกษา 

☐ ต ่าากวา่ระดบัปริญญาตรี   ☐ ปริญญาตรี 

☐ ปริญญาโท    ☐ ปริญญาเอก 
 

4. สถานภาพ 

☐ โสด     ☐  สมรส   ☐  หมา้ย/ หยา่ร้าง/ 
แยกกนัอยู ่
 

5. อายงุาน 

☐ 1  – 5 ปี   ☐ 6 – 10 ปี  

☐ 11 – 15 ปี  ☐  15 ปีข้ึนไป 
 

6. ต าแหน่งงาน 

☐ 6.1 ต าเเหน่งประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 

☐ 6.2 ต าเเหน่งประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน 

☐ 6.3 ต าเเหน่งประเภททัว่ไป ระดบัอาวุโส 

☐ 6.4 ต าเเหน่งประเภททัว่ไป ระดบัทกัษะพิเศษ 

☐ 6.5 ต าเเหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ 

☐ 6.6 ต าเเหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 
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☐ 6.7 ต าเเหน่งประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ 

☐ 6.8 ต าเเหน่งประเภทวิชาการ ระดบัเช่ียวชาญ 

☐ 6.9 ต าเเหน่งประเภทวิชาการ ระดบัทรงคุณวุฒิ 

☐ 6.10 ต าเเหน่งประเภทอ านวยการ ระดบัตน้  

☐ 6.11 ต าเเหน่งประเภทอ านวยการ ระดบัสูง 

☐ 6.12 ต าเเหน่งประเภทบริหาร ระดบัตน้ 

☐ 6.13 ต าเเหน่งประเภทบริหาร ระดบัสูง 
 

7. ระดบัเงินเดือน 

☐ ต ่ากวา่ 15,000 บาท  

☐ 15,001 – 25,000 บาท  

☐ 25,001 – 35,000 บาท 

☐ 35,001 – 45,000 บาท 

☐ 45,001 – 55,000 บาท 

☐ มากกวา่ 55,000 บาทขึ้นไป 

 


