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ABSTRACT 
 

The objectives of this independent study were to study:  1)  personal factors 
affecting employee commitment, 2)  attitudes affecting employee commitment,  
3)  motivation affecting employee commitment, and 4)  work atmosphere affecting 
employee commitment.  

The samples used in this study were 420 people who were the operation 
department staffs of Security Guard ALSOK Thai Security Services Company Limited. They 
were selected by simple random sampling. The research instrument used to collect data 
was a questionnaire. The statistics used to analyze the data were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Pearson product-moment correlation coefficient, and multiple regression 
analysis for hypothesis experiments.  

The result of the study showed that most respondents were men, aged 
between 31 - 40 years old, married, graduated from high school, average monthly income 
15,001 -  18,000 baht, and work experience less than 1 year.  The results of attitude 
hypothesis testing showed that the opinions about the overall attitude were at a high 
level. The attitudes in the cognitive component did not affect the employee 
commitment, whereas, the attitudes in the affective component and the behavioral 
component affected the employee commitment.  The results of motivation hypothesis 
testing revealed that the opinions were at a high level overall, and it was found that 
motivation, motivation factors, job description, and the responsibility component did not 
affect the employee commitment. Regarding recognition and the promotion component, 
it had effects on employee commitment, while work success did not bring the equation 
for forecasting, motivation, and sustaining factors.  In terms of management policy, the 
administrative system, the relationship between the leaders and colleagues, career 
status, work atmosphere, job security, salary, and welfare, all had effects on employee 
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commitment. The results of the test of the hypothesis of work atmosphere showed that 
the level of opinions about the atmosphere overall was high, and it was found that the 
structure component, the autonomy component, the reward component, the warmth and 
support component, the tolerance of conflict component and the organizational change 
component, there was a statistically significant effect on employee commitment at the 
level of 0.05. 

 
Keywords: attitudes, motivation, work atmosphere, employee commitment  
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กรรมการ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ศรากุล สุโคตรพรหมมี อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ที่ได
กรุณาสละเวลาในการใหคําปรึกษา คําแนะนําและขอเสนอแนะที่มีประโยชนในการดําเนินการวิจัย 
รวมถึงปรับปรุงแกไข ตรวจทานขอบกพรองตาง ๆ ใหมีความสมบูรณ ซึ่งเปนสวนสําคัญย่ิงที่ทําใหการ
คนควาอิสระในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ผูทําการศึกษาวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ ที่น้ี 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทานอาจารย ดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.สุรมงคล น่ิมจิตต และ รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน ที่สละเวลาตรวจสอบความถูกตอง
ของแบบสอบถามและใหคําแนะนําในการสรางเครื่องมือในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี รวมถึงขอกราบ
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สิทธิประสาทวิชา อบรมสั่งสอนและสามารถนําความรูอันมีคาย่ิงไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป 

ขอกราบขอบพระคุณ นายชาติ สมตา กรรมการบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย 
เซอรวิสเซส จํากัด ที่สละเวลาอันมีคาและใหความอนุเคราะหในการใหพนักงานรักษาความปลอดภัย
ตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาในครั้งน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดาและครอบครัว ที่สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับมหาบัณฑิต 
รวมถึงขอขอบคุณ พ่ี ๆ เพ่ือน  ๆ นอง ๆ MGX61 และเพ่ือนรวมงานทุกทานที่คอยเปนกําลังใจและ
สนับสนุน ใหคําช้ีแนะ แนะนํา ตลอดจนใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ตลอดระยะเวลาการศึกษา รวมถึง
ผูที่มีพระคุณทานอ่ืน ๆ ที่มิอาจเอยนามไดทั้งหมด ผูทําการศึกษาวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาส
น้ีดวย 

สุดทายน้ี ผูทําการศึกษาหวังเปนอยางย่ิงวาการศึกษาคนควาอิสระฉบับน้ีจะเปนประโยชน
สําหรับทานผูที่สนใจ หากการคนควาอิสระในครั้งน้ีขาดตกบกพรองหรือไมสมบูรณประการใด ผูจัดทํา
การศึกษาขอกราบขออภัยมา ณ โอกาสน้ีดวย 
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  โดยภาพรวมและรายดาน  77 
ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติ 
  องคประกอบดานปญญา จําแนกเปนรายขอ  78 
ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติ 
  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก จําแนกเปนรายขอ 78 
ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติ 
  องคประกอบดานพฤติกรรม จําแนกเปนรายขอ 79 
ตารางที่ 4.6 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  แรงจูงใจโดยภาพรวม 79 
ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบจูงใจ) โดยภาพรวมและจําแนกตามรายดาน 80 
ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 (องคประกอบค้ําจุนหรือองคประกอบอนามัย) โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายดาน 80 
ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบจูงใจ) ดานลักษณะของงาน โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 81 
ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
   (องคประกอบจูงใจ) ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 81 
ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
   (องคประกอบจูงใจ) ดานการไดการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 82 
ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
   (องคประกอบจูงใจ) ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 83 



(11) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.13  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบจูงใจ) ดานความกาวหนา โดยภาพรวมและจําแนกตามรายขอ 83 
ตารางที่ 4.14  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานนโยบายการบริหาร โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 84 
ตารางที่ 4.15  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมและจําแนก 
  ตามรายขอ 84 
ตารางที่ 4.16  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานความสัมพันธของหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน  
  โดยภาพรวมและจําแนกตามรายขอ 85 
ตารางที่ 4.17  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานสถานะทางอาชีพ โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 86 
ตารางที่ 4.18  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 86 
ตารางที่ 4.19  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานความมั่นคงในการทํางาน โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 87 
ตารางที่ 4.20  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  (องคประกอบค้ําจุน) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 88 
ตารางที่ 4.21  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในทํางานโดยภาพรวมและรายดาน 88 
ตารางที่ 4.22  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานโครงสรางองคกร โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 89 
ตารางที่ 4.23  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานความเปนอิสระ โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 90 
 



(12) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.24  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 90 
ตารางที่ 4.25  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานอบอุนและสนับสนุน โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 91 
ตารางที่ 4.26  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานการยอมรับความขัดแยง โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 92 
ตารางที่ 4.27  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  บรรยากาศในการทํางาน ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 92 
ตารางที่ 4.28  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ความผูกผันตอองคกรโดยภาพรวมและรายดาน 93 
ตารางที่ 4.29  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ความผูกผันตอองคกร ดานทัศนคติความรูสกึ โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 94 
ตารางที่ 4.30  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน 
  ตอองคกร ดานโครงงาน โดยภาพรวมและจําแนกตามรายขอ 95 
ตารางที่ 4.31  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ความผูกผันตอองคกร ดานความจงรักภักดี โดยภาพรวมและ 
  จําแนกตามรายขอ 96 
ตารางที่ 4.32  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามเพศ 97 
ตารางที่ 4.33  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามอายุ 97 
ตารางที่ 4.34  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามอายุ 98 
ตารางที่ 4.35  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามอายุ 98 
ตารางที่ 4.36  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามอายุ 99 



(13) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.37  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามสถานภาพ 99 
ตารางที่ 4.38  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามสถานภาพ 100 
ตารางที่ 4.39  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามสถานภาพ 100 
ตารางที่ 4.40  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามสถานภาพ 101 
ตารางที่ 4.41  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับการศึกษา 101 
ตารางที่ 4.42  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู (โดยวิธี Games-Howell) 102 
ตารางที่ 4.43  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู (โดยวิธี Tamhane’s T2) 103 
ตารางที่ 4.44  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู (โดยวิธี Dunnett’s T3) 105 
ตารางที่ 4.45  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับการศึกษา 107 
ตารางที่ 4.46  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับการศึกษา  107 
ตารางที่ 4.47  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู ความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  
  (โดยวิธี Tamhane’s T2) 109 
ตารางที่ 4.48  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู ความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  
  (โดยวิธี Dunnett’s T3) 110 
ตารางที่ 4.49  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 112 
ตารางที่ 4.50  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับการศึกษา  
  เปนรายคู (โดยวิธี Games-Howell) 112 
 



(14) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.51  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  
  (โดยวิธี Tamhane’s T2) 114 
ตารางที่ 4.52  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู 
  (โดยวิธี Dunnett’s T3) 115 
ตารางที่ 4.53  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามระดับการศึกษา 117 
ตารางที่ 4.54  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  
  (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 117 
ตารางที่ 4.55  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 119 
ตารางที่ 4.56  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 120 
ตารางที่ 4.57  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
  เปนรายคู (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference)  120 
ตารางที่ 4.58  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 122 
ตารางที่ 4.59  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนเปนรายคู  
  (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 123 
ตารางที่ 4.60  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 125 
ตารางที่ 4.61  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับอายุงาน 126 
ตารางที่ 4.62  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามระดับอายุงาน เปนรายคู (โดยวิธี Games Howell) 126 
ตารางที่ 4.63  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับอายุงาน 127 
 



(15) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.64  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก จําแนกตามระดับอายุงานเปนรายคู  
  (โดยวิธี Games Howell) 128 
ตารางที่ 4.65  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานโครงงาน จําแนกตามระดับอายุงาน 129 
ตารางที่ 4.66  ผลการแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 
  จําแนกตามระดับอายุงาน เปนรายคู (โดยวิธี Games Howell) 129 
ตารางที่ 4.67  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
  ดานความจงรักภักดี จําแนกตามระดับอายุงาน 131 
ตารางที่ 4.68  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางทัศนคติ 
  ดานปญญา ดานอารมณ ความรูสึกและดานพฤติกรรมกับภาพรวม 
  ของความผูกพันตอองคกร 131 
ตารางที่ 4.69  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึกและดานพฤติกรรมกับความผูกพันตอองคกร 
  ดานทัศนคติความรูสึก 132 
ตารางที่ 4.70  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึกและดานพฤติกรรมกับความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 132 
ตารางที่ 4.71  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึกและดานพฤติกรรมกับความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดี 133 
ตารางที่ 4.72  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีผลตอภาพรวมของความผูกพันตอองคกร 133 
ตารางที่ 4.73  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึกและดานพฤติกรรมที่มีผลตอความผูกพันตอ 
  องคกรดานทัศนคติความรูสึก 134 
ตารางที่ 4.74  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
  ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 135 
ตารางที่ 4.75  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทัศนคติ ดานปญญา ดานอารมณ 
   ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
   ดานความจงรักภักดี 136 
ตารางที่ 4.76  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ 
  และปจจัยค้ําจนุกับภาพรวมของความผูกพันตอองคกร 137 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.77  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ 
  และปจจัยค้ําจนุกับความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติความรูสึก 138 
ตารางที่ 4.78  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ดานปจจัยจูงใจ 
  และปจจัยค้ําจนุกับความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 139 
ตารางที่ 4.79  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ดานปจจัยจูงใจ 
  และปจจัยค้ําจนุกับความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดี 141 
ตารางที่ 4.80  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจ  ปจจยัจูงใจ 
  และปจจัยค้ําจนุที่มีผลตอภาพรวมของความผูกพันตอองคกร 142 
ตารางที่ 4.81  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจ ปจจัยจูงใจและปจจยัค้ําจุน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติความรูสึก 144 
ตารางที่ 4.82  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจ ปจจัยจูงใจและปจจยัค้ําจุน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 146 
ตารางที่ 4.83  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจ  ปจจยัจูงใจและปจจัยค้ําจุน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดี 148 
ตารางที่ 4.84  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  กับภาพรวมของความผูกพันตอองคกร 150 
ตารางที่ 4.85  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางานกับ 
  ความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติความรูสกึ 151 
ตารางที่ 4.86  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  กับความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 151 
ตารางที่ 4.87  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  กับความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดี 152 
ตารางที่ 4.88  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางบรรยากาศในการทํางานที่มี 
  ผลตอภาพรวมของความผูกพันตอองคกร 153 
ตารางที่ 4.89  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติความรูสึก 154 
ตารางที่ 4.90  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานโครงงาน 156 
ตารางที่ 4.91  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางบรรยากาศในการทํางาน 
  ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดี 157 
ตารางที่ 4.92  ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางภาพรวมของทัศนคติ แรงจูงใจและ 
  บรรยากาศในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 158 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.93  สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณภาพรวมระหวางทัศนคติ แรงจูงใจและ 
  บรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 159 
ตารางที่ 4.94  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
  ของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากดั  
  มีผลตอความผกูพันตอองคกรที่แตกตางกัน 160 
ตารางที่ 4.95  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2 ทัศนคติมีผลตอความผกูพันตอองคกร 
  ของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากดั 160 
ตารางที่ 4.96  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  ของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากดั 161 
ตารางที่ 4.97  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 4 บรรยากาศในการทํางาน 
  มีผลตอความผกูพันตอองคกรของพนักงาน 
  บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 162 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(18) 

สารบัญภาพ 
หนา 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 26 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ประวัติความเปนมาของการรักษาความปลอดภัยของประเทศไทยน้ันมีวิวัฒนาการมาต้ังแตใน

สมัยโบราณ การดูแลชีวิตและทรัพยสินในภาคของประชาชนน้ันจะดําเนินการกันดวยตนเองซึ่งเปนใน
ลักษณะการชวยเหลือซึ่งกันและกันในรูปแบบของการจัดเวรยาม อาทิเชน การจัดเวรยามเฝาสัตวเลี้ยง 
เฝาที่อยูอาศัย เฝาทรัพยสินหรือแมแตเฝาในพ้ืนที่บริเวณจุดที่หยุดพักแรมในการเดินทางไปตางเมืองยาม
ค่ําคืน จึงทําใหในสมัยน้ันยังไมมีความจําเปนตองจางพนักงานรักษาความปลอดภัย ตอมาเมื่อประเทศ
ไทยมีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ธุรกิจรักษาความปลอดภัยเริ่มจะเปนที่รูจัก ซึ่งในอดีตหากจะตอง
มีการจางการรักษาความปลอดภัยน้ันก็จะเปนการจางชาวอินเดียเพ่ือมาดูแลรักษาความปลอดภัยรานคา
หรือสถานที่อ่ืน ๆ ในเวลากลางคืน อีกทั้งในอดีตน้ันปญหาอาชญากรรมมิใชของใครคนใดคนหน่ึงหากแต
เปนความรับผิดชอบของคนไทยทุกคน เมื่ออยูในชุมชนก็ตองเปนหูเปนตาใหกับบานเมืองหากมีปญหา
ลักขโมยก็ตองเปนธุระเขามาชวยกันดังเชน กฎหมายหาเสน ที่กําหนดไววาหากมีการลักขโมยเกิดขึ้น 
บานเรือนที่อยูในรัศมีที่กําหนดตองออกมาชวยกันตามลาตามจับขโมยหรือโจรผูราย (พิรพัฒนวรรณ 
แสงแกว, 2556 อางถึงใน ใกลรุง ระเบียบโอษฐ, 2558, น. 10) 

ซึ่งการรักษาความปลอดภัยในประเทศไทยเร่ิมมีรูปแบบปรากฎอยางชัดเจนขึ้นเมื่อประมาณ
ปพุทธศักราช 2508 ในครั้งสงครามเวียดนามที่ทหารของประเทศสหรัฐอเมริกาไดเขารวมและไดมีการ
วาจางผูดูแลดานความปลอดภัยในบริเวณฐานทัพ อาทิเชน อูตะเภา เปนตน มีการกําหนดคุณสมบัติของ
ผูที่จะเขามารับจางดูแลความปลอดภัยไววา ตองเปนผูที่มีระเบียบวินัยอยางดีและมีความรูเกี่ยวกับการ
รักษาความปลอดภัยแต ณ เวลาน้ันประเทศไทยยังไมมีบริษัทรักษาความปลอดภัยของเอกชนเปด
ใหบริการ ทําใหบุคคลกลุมหน่ึงไดรวบรวมเอาทหารที่ปลดประจําการแลวมาทําหนาที่เปนผูดูแลรักษา
ความปลอดภัยของฐานทัพและเปนที่รูจักกันดีในนาม “Thai Guard” จึงถือไดวา Thai Guard เปน
บุคคลกลุมแรกที่เริ่มตนธุรกิจรักษาความปลอดภัยเอกชนในประเทศไทย (พงษกฤษณ มงคลสินธุ, พเยาว 
ศรีแสงทอง, และโชติมา แกวทอง, 2552 อางถึงใน ใกลรุง ระเบียบโอษฐ, 2558, น. 10) 

ในป พุทธศักราช 2522 พลเอกยศ เทพหัสดิน ณ อยุธยา ขณะน้ันดํารงตําแหนงรัฐมนตรีชวย
วาการกระทรวงมหาดไทย ไดริเร่ิมจัดต้ังโครงการสํานักงานรักษาความปลอดภัยองคการสงเคราะห
ทหารผานศึกโดยมีช่ือยอวา “สปภ.อผศ.” ขึ้นเปนหนวยงานกิจการพิเศษในการดูแลรักษาความ
ปลอดภัยซึ่งมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือชวยเหลือทหารผานศึก ครอบครัวของทหารผานศึกรวมถึงทหารนอก
ประจําการใหไดมีงานทําโดยมีหนาที่หลัก ๆ คือเปนเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย ในสถานที่ตาง ๆ 
อาทิเชน สถานที่ราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจเอกชนตาง ๆ ทั่วทั้งประเทศ เปนตน 
(เรณู จันทะวงศา, 2559, น. 93) 

การรักษาความปลอดภัยจึงเปนสวนหน่ึงที่เขามามีบทบาทสําคัญในการดําเนินชีวิตหรือธุรกิจ 
เน่ืองดวยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การแขงขันดานธุรกิจ วัฒนธรรมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
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ความนิยมทางดานวัตถุ รวมถึงเทคโนโลยีที่มีความเจริญกาวหนาอยางไมหยุดยั้ง ทุกสิ่งลวนกอใหเกิด
ความไมเทาเทียมกันในสังคมสงผลใหเกิดปญหาในการดําเนินชีวิตและจะมีมุมหน่ึงของสังคมที่กอปญหา
อาชญากรรมทําใหการดําเนินชีวิตในปจจุบันยังคงตองเผชิญความเสี่ยงจากปญหาอาชญากรรมที่ไมมีที
ทาวาจะลดลง จากสถิติการกออาชญากรรมทั่วราชอาณาจักรไทยในชวงระหวางปพุทธศักราช 2549 - 2558 
มีคดีอาชญากรรมเกิดขึ้นไมนอยกวา 3,500 คดีในแตละป (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2561) ซึ่งยังคงเปน
จํานวนสถิติตัวเลขที่สูงอีกทั้งรูปแบบการกออาชญากรรมไดมีการพัฒนาไปในหลากหลายรูปแบบจากใน
อดีตรวมถึงสถานการณความไมสงบตาง ๆ ดังที่จะเห็นไดจากขาวในโทรทัศนหรือสื่อออนไลนตาง ๆ ทําให
ทั้งภาครัฐและเอกชนรวมถึงภาคประชาชนเกิดความไมมั่นใจถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
ทุกภาคสวนจึงไดตระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคัญของการรักษาความปลอดภัยมากขึ้น หากแตรอ
สวนราชการซึ่งหมายถึง เจาหนาที่ตํารวจ ผูซึ่งเกี่ยวของกับสายวิชาชีพน้ีโดยตรงน้ันก็อาจดูแลไดไมทั่วถึง 
ดวยจํานวนบุคลากรที่นอยกวาความตองการของทั้งภาครัฐ เอกชนและประชาชน การรักษาความปลอดภัย
จึงถูกถายโอนไปสูยังภาคธุรกิจ น่ันคือ บริษัทรักษาความปลอดภัย 

ปจจุบันบริษัทรักษาความปลอดภัยในประเทศไทยอยูมีทั้งหมด 3,988 บริษัทแบงตาม
กิจกรรมการใหบริการของกรมพัฒนาธุรกิจการคาซึ่งประกอบไปดวยบริษัทรักษาความปลอดภัยสวน
บุคคล 3,711 รายและบริษัทใหบริการระบบรักษาความปลอดภัย 277 ราย (กรมพัฒนาธุรกิจ, 2562) 
อีกทั้งบริษัทรักษาความปลอดภัยไดมีการรวมตัวกันกอต้ังสมาคมรักษาความปลอดภัยข้ึน 3 สมาคม 
ไดแก 1. สมาคมผูประกอบการระบบรักษาความปลอดภัยไทย 2. สมาคมผูบริหารงานรักษาความ
ปลอดภัยแหงประเทศไทย 3. สมาคมรักษาความปลอดภัยภาคพ้ืนเอเชีย โดยมีวัตถุประสงคในการ
ดําเนินการซึ่งประกอบไปดวย 1. เปนศูนยรวมของผูประกอบการธุรกิจระบบรักษาความปลอดภัย  
2. สรางมาตรฐานใหกับธุรกิจระบบรักษาความปลอดภัยใหมีมาตรฐานทัดเทียมกันทั่วประเทศ  
3. สงเสริมและสนับสนุนการประกอบธุรกิจที่ เกี่ยวกับระบบรักษาความปลอดภัยโดยคํานึงถึง
จรรยาบรรณและประโยชนตอสังคม 4. สงเสริมความรวมมือและพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรักษาความ
ปลอดภัย รวมถึงวิจัย สรางองคความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ 5. เผยแพรใหความรูและใหคําแนะนําใน
ดานเทคโนโลยีระบบรักษาความปลอดภัยที่ทันสมัย 6. เปนตัวแทนผูประกอบธุรกิจระบบรักษาความ
ปลอดภัยทั่วประเทศเพ่ือประสานงานและรวมมือกับองคกรอ่ืน ๆ ทั้งในและตางประเทศ 7. ควบคุมดูแล
สมาชิกของสมาคม ฯ ใหปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและจรรยาบรรณในการประกอบธุรกิจที่ทาง
สมาคม ฯ ไดกําหนดขึ้น 8. สนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางภาครัฐและหนวยงานสําคัญตาง ๆ เพ่ือ
จัดทําโครงการที่มีประโยชนตอสมาชิกของสมาคม ฯ 9. สนับสนุนการจัดกิจกรรมทั้งในและตางประเทศ
เพ่ือสรางความแข็งแกรงใหตลาดสินคาระบบรักษาความปลอดภัย (สมาคมผูประกอบการระบบรักษา
ความปลอดภัยไทย, 2662) 

อาชีพรักษาความปลอดภัย (รปภ.) หรือที่เราไดยินคุนหูวา “ยาม” น้ันเปนอาชีพสุจริตอาชีพ
หน่ึงซึ่งผูที่ประกอบอาชีพน้ีน้ันมีมากกวา 4 แสนคนในปจจุบัน โดยที่คุณลักษณะทั่วไปที่บริษัทรักษา
ความปลอดภัยจะรับเขาทํางาน คือ มีอายุระหวาง 18 - 60 ป สวนสูง 160 เซนติเมตรขึ้นไป นํ้าหนัก 50 
กิโลกรัมขึ้นไปและบุคลิกดี ดานการศึกษาตองจบการศึกษาภาคบังคับตามที่รัฐบาลกําหนดซึ่งในอดีตน้ัน
คือ ประถมศึกษาปที่ 4 หรือ ประถมศึกษาปที่ 6 แตปจจุบันรัฐบาลกําหนดการศึกษาภาคบังคับ คือ 
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มัธยมศึกษาปที่ 3 ทั้งน้ีดวยเหตุผลที่วาตองอานออกเขียนไดเพ่ือที่จะไดทํารายงานสงหัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชาได อีกสวนที่สําคัญคือตองไมมีความผิดทางคดีอาญามากอน โดยแตละบริษัทจะทําการเช็ค
ประวัติอาชญากรรมกับสํานักงานตํารวจแหงชาติกอนรับเขาทํางาน ดานคาตอบแทน นอกจากสวัสดิการ
และประกันสังคมที่บริษัทมีใหแลว อัตราเงินเดือนคาจางน้ันก็อิงตามกฎหมายแรงงาน บางบริษัทอาจมี
คาตําแหนงเพ่ิมใหหรือจากประสบการณการทํางาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับกฎเกณฑของแตละบริษัทที่กําหนดไว 
ขณะที่นายวัชรพล บุษมงคล นายกสมาคมผูประกอบการรักษาความปลอดภัยแหงประเทศไทยกลาววา 
แรงงานในอาชีพน้ียังขาดแคลนอยูอีกมากและอนาคตความตองการในอาชีพน้ีจะเพ่ิมมากขึ้นตามการ
ขยายตัวของภาคธุรกิจอสังหาริมทรัพย (ไทยรัฐออนไลน, 2560)  

บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด น้ันเปนบริษัทขามชาติจาก
ประเทศญี่ปุนซึ่งมีช่ือเสียงที่ยาวนานกวา 50 ปและไดดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับบริการดานการรักษาความ
ปลอดภัยแบบครบวงจรในประเทศไทยเปนระยะเวลากวา 11 ป จดทะเบียนนิติบุคคลเมื่อวันที่ 1 
ตุลาคม พุทธศักราช 2550 ดวยทุนจดทะเบียน 46 ลานบาท (กรมพัฒนาธุรกิจ, 2562) โดยที่ “ALSOK” 
ช่ือภาษาอังกฤษของบริษัทน้ันมีความหมายมาจาก “Always Security OK” และยังเปนสโลแกนในการ
ดําเนินกิจการของบริษัทดวย โดยไดรับความไววางใจทั่วเอเชียในเรื่องของสินคาและบริการทางดาน
ระบบรักษาความปลอดภัย ทั้งน้ีบริษัทยังมีสํานักงานอีกหลายแหงในเอเชีย อาทิเชน สาธารณรัฐเกาหลีใต, 
สาธารณรัฐประชาชนจีน, สาธารณรัฐอินเดีย, สาธารณรัฐจีน (ไตหวัน), สาธารณรัฐแหงสหภาพเมียนมา, 
สาธารณรัฐฟลิปปนส, สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม, สาธารณรัฐอินโดนีเซียและสหพันธรัฐมาเลเซีย  

ขอมูลจากฝายบุคคลของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด ไดแสดง
ใหเห็นถึงจํานวนพนักงานตําแหนงเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย ต้ังแตเริ่มดําเนินการจากในอดีตจนถึง
ปจจุบันพบวามีจํานวนพนักงานรักษาความปลอดภัยถึง 4,014 คน แตที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคกร 
ณ ปจจุบันมีเพียงแค 651 คน คิดเปน 16.21% จากจํานวนพนักงานรักษาความปลอดภัยทั้งหมดและอีก 
83.79% เปนอัตราของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ไมไดปฏิบัติงานกับองคกรแลวเน่ืองดวยเหตุ
ผลตาง ๆ อาทิเชน อัตราเงินเดือน สวัสดิการ การประกอบอาชีพมีความเสี่ยง การเกษียณอายุ เปนตน 
(บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด, 2562) 

เมื่อพิจารณาถึงตัวเลขของพนักงานที่ไมไดปฏิบัติงานกับองคกรแลวถือวาสูงมาก ปจจัยใดที่
สงผลใหพนักงานรักษาความปลอดภัยตัดสินใจไมอยูกับองคกรน้ีตอไปรวมถึงปจจัยใดที่เปนสาเหตุที่
แทจริงที่ทําใหพนักงานรักษาความปลอดภัยมีความผูกพันตอองคกรตํ่า จากขอมูลขั้นตนผูศึกษาสนใจที่
จะศึกษาถึงทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
รักษาความปลอดภัย เพ่ือเปนแนวทางในการกระตุนใหมีบุคลากรในสายอาชีพน้ีเพ่ิมขึ้น ลดอัตราการ
ลาออก อีกทั้งวิธีการที่จะรักษาบุคลากรเดิมที่มีประสิทธิภาพใหคงอยูกับบริษัทตลอดไป เพ่ือรองรับการ
ขยายตัวของธุรกิจ รวมถึงการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมแรงงานรักษา
ความปลอดภัย  
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจยั 
1.2.1 เพ่ือศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
1.2.2 เพ่ือศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
1.2.3 เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
1.2.4 เพ่ือศึกษาถึงบรรยากาศในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
  
1.3  สมมุติฐานการวิจัย 

1.3.1 ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
อายุงาน ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่แตกตางกัน 

1.3.2 ทัศนคติมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
1.3.3 แรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
1.3.4 บรรยากาศในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

  
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส 
จํากัด โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังน้ี 

1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
         1.1 ประชากร 
              ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีเปนเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยซึ่งเปนพนักงาน
ฝายปฏิบัติการของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด จํานวน 651 คน (ขอมลู 
ณ วันที่ 22 เดือน มกราคม 2562) 
         1.2 กลุมตัวอยาง 
              กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานฝายปฏิบัติการของบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด โดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางแบบทราบ
จํานวนประชากรของ Taro Yamane (Yamane, 1973 อางถึงใน อมรรัตน แสงสาย, 2558, น. 45 - 46) 
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 จากสูตร  n = 
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁𝑒𝑒2
 

 เมื่อ   n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N  = ขนาดของประชากร 
    e = สัดสวนของความคาดเคลื่อนที่ยอมใหเกดิขึ้นได 5% 

  แทนคาในสูตร  = 651
1+651(0.05)2 = 247.764 

 
    n  = 248 ตัวอยาง 

ไดจํานวน 248 ตัวอยางและกําหนดเก็บตัวอยางสํารองเพ่ิมอีกรอยละ 5 หรือประมาณ 12 ตัวอยาง
เผื่อความผิดพลาดและความคาดเคลื่อนจากการตอบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
260 ตัวอยาง แตเพ่ือใหไดคาทางสถิติที่สมบูรณย่ิงขึ้นผูศึกษาจึงดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 400 ตัวอยางและสํารองเพ่ิมอีก 5 % จํานวน 20 ตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 420 ตัวอยาง 

2. ขอบเขตดานเน้ือหา 
 2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
 2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
อายุงาน  
 2.1.2 ทัศนคติ ผูศึกษาใชแนวคิดของ Kretch, Crutchfield, Pallachey (1962) 
และ Triandis (1971 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ซึ่งแบงองคประกอบของทัศนคติเปน  
3 ประเภท ไดแก องคประกอบดานปญญา องคประกอบดานอารมณ ความรูสึกและองคประกอบดาน
พฤติกรรม 
 2.1.3 แรงจูงใจ ผูศึกษาใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก (Herzberg’ Two –
Factor Theory) ของ (Herzberg, 1959 อางถึงใน อนันตธนา สามพุงพวง, 2558, น. 21) ซึ่งแบง
องคประกอบไว 2 ประเภท ไดแก องคประกอบจูงใจและองคประกอบค้ําจุนหรือองคประกอบอนามัย  
 2.1.4 บรรยากาศในการทํางาน ผูศึกษาใชแนวคิดของ Kelly (1980 อางถึงใน อัจฉรา 
เฉลยสุข, 2556, น. 39) ซึ่งแบงปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศในการทํางานไว 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง
องคกร ดานความเปนอิสระ ดานรางวัลตอบแทน ดานอบอุนและสนับสนุน ดานการยอมรับความขัดแยง
และดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
 2.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร ผูศึกษาใชแนวคิดของ พรรัตน แสดงหาญ 
(2551 อางถึงใน อมรรัตน แสงสาย, 2558, น. 31) ซึ่งแบงความผูกพันตอองคกรไว 3 ประเภท ดังน้ี 
  1. ความผูกพันดานทัศนคติความรูสึก (Attitudinal Commitment)  
  2. ความผูกพันดานโครงงาน (Programmatic Commitment)  
  3. ความผูกพันดานความจงรักภักดี (Loyalty based Commitment) 

3. ขอบเขตดานระยะเวลา 
    ต้ังแตเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 
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1.5  คําจํากัดความในการวิจยั 
พนักงาน หมายถึง พนักงานฝายปฏิบัติการของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย 

เซอรวิสเซส จํากัด  
ทัศนคติ หมายถึง ทัศนคติ 3 องคประกอบ ตามแนวคิดของ (Kretch, Crutchfield, Pallachey 

(1962) และ Triandis (1971 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ประกอบดวย 
1. องคประกอบดานปญญา หมายถึง ความเช่ือ ความรู ความคิดและความคิดเห็น 
2. องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก หมายถึง ความรูสึกชอบ ไมชอบหรือทาทางทีดี ไมดี 
3. องคประกอบดานพฤติกรรม หมายถึง แนวโนมหรือความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติ  
แรงจูงใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก

(Herzberg’ Two - Factor Theory) ประกอบดวย 2 องคประกอบ (Herzberg, 1959 อางถึงใน  
อนันตธนา สามพุงพวง, 2558, น. 21) ไดแก 

1. องคประกอบจูงใจเปนองคประกอบโดยตรงกับงานที่ทํา 
2. องคประกอบค้ําจุนหรือองคประกอบอนามัย เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง 
บรรยากาศในการทํางาน หรือ บรรยากาศองคกร หมายถึง องคประกอบของบรรยากาศ 6 ดาน

ตามทฤษฎีของ Kelly (1980 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 39) ไดแก 
1. ดานโครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการปกครอง กฎระเบียบ

ขอบังคับ ความชัดเจนและนโยบายการบริหาร 
2. ดานความเปนอิสระ หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการมีอิสระในการแสดงออก

ทางความคิดเห็นโดยไมมีผลกระทบในทางลบตอชีวิตการทํางาน 
3. ดานรางวัลตอบแทน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับรางวัลตอบแทนจาก

การทํางานที่ไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคกรที่วางไวซึ่งมีความยุติธรรมเปนไปตามผลงานและ
ความสามารถ 

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับการ
ยอมรับ ความอบอุน มิตรภาพและการสนับสนุนที่ดีจากเพ่ือนรวมงานรวมถึงผูบังคับบัญชาในองคกร  

5. ดานการยอมรับความขัดแยง หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความคิดเห็นและการ
ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางกันของเพ่ือนรวมงานรวมถึงผูบังคับบัญชาในองคกร มีการเผชิญหนาและ
ตกลงแกไขเมื่อความขัดแยงเกิดขึ้น 

6. ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
หลังจากการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชงานในองคกรรวมถึงความรูสึกที่มีตอความสามารถในการ
ยืดหยุนขององคกรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยและเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความผูกพันตอองคกรที่แบงไว 3 ประเภทตามแนวคิดของ 
พรรัตน แสดงหาญ (2551 อางถึงใน อมรรัตน แสงสาย, 2558, น. 31) ประกอบดวย 
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1. ความผูกพันดานทัศนคติความรูสึก (Attitudinal Commitment) คือ การมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกร ยินดีที่จะเสียสละและทุมเทกําลังกายและกําลังใจใหองคกรอยางเต็มที่ มีความภาคภูมิใจที่ได
ทํางานและเปนสมาชิกในองคกรน้ี 

2. ความผูกพันดานโครงงาน (Programmatic Commitment) คือ การมีเหตุผลสวนตัวหรือ
ความจําเปนบางอยางในการคงสถานะอยูรวมกับองคกร ยกตัวอยางเชน ตองการมีประวัติการทํางาน
และอายุงานเปนที่นาสนใจ รอบําเหน็จบํานาญ รอกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ รอสวัสดิการตาง ๆ ตามอายุ
งาน รอชําระหน้ีเงินกูสวัสดิการตาง ๆ หรือแมกระทั่งการทํางานอยูกับองคกรเพราะไมมีที่ไป เปนตน 

3. ความผูกพันดานความจงรักภักดี (Loyalty based Commitment) คือ การมีความรูสึกที่
ดีตอองคกรโดยอยากที่จะตอบแทนองคกรอยางเต็มความสามารถ เชน การมีเพ่ือนรวมงานที่ดี  
มีผูบังคับบัญชาที่ดี การไดรับทุนการศึกษา ไดรับการชวยเหลือบางอยางจากองคกรหรือแมแตความรูสึก
เปนหน้ีบุญคุณ เชน บิดา มารดา หรือญาติพ่ีนองไดเขามาทํางานแลวก็เอาลูกเอาหลานเขามาทํางานใน
องคกรเดียวกัน เปนตน  
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
             ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ                         4. ระดับการศึกษา      
2. อายุ                     5. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
3. สถานภาพ           6.  อายุงาน 

 

ทัศนคต ิ
องคประกอบทัศนคติ 3 ดาน 
1. องคประกอบดานปญญา 
2. องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก 
3. องคประกอบดานพฤติกรรม 
(Kretch, Crutchfield, Pallachey, 1962) และ (Triandis, 
1971 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) 

แรงจูงใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอร  

(Herzberg’ Two –Factor Theory) 

1. องคประกอบจูงใจ 

2. องคประกอบค้ําจุนหรือองคประกอบอนามัย 

(Herzberg, 1959 อางถึงใน อนันตธนา สามพุงพวง, 2558) 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 3 ประเภท 
1. ความผูกพันดานทัศนคติความรูสึก (Attitudinal 
Commitment) 
2. ความผูกพันดานโครงงาน (Programmatic 
Commitment) 
3. ความผูกพันดานความจงรักภักดี (Loyalty 
based Commitment) 
 (พรรัตน แสดงหาญ, 2551 อางถึงใน อมรรัตน  
แสงสาย, 2558) 

บรรยากาศในการทํางาน หรือ บรรยากาศองคกร 

แบงออกเปน 6 ดาน 

1. ดานโครงสรางองคกร  

2. ดานความเปนอิสระ 

3. ดานรางวัลตอบแทน  

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 

5. ดานการยอมรับความขัดแยง 

6 .ดานการเปล่ียนแปลงในองคกร 

(Kelly, 1980 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) 
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1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 
1.7.1 ประโยชนทางดานการบริหารจัดการ 
 1.7.1.1 ผูบริหารในองคกรทุกระดับสามารถนําผลจากการศึกษาในรูปแบบความสัมพันธ

ของทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันขององคกรไปใชในการกําหนด
นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 1.7.1.2 ผูบริหารในองคกรทุกระดับสามารถนําผลจากการศึกษาในรูปแบบความสัมพันธ
ของทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันขององคกรไปใชในการกําหนด
กลยุทธการดําเนินธุรกิจ สรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจรักษาความปลอดภัย 

1.7.2 ประโยชนทางดานวิชาการ 
 1.7.2.1 สามารถที่จะนําผลการศึกษาไปวิเคราะหถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานมีความผูกพัน

ตอองคกรเพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการเสริมสรางทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่ดี
ใหกับพนักงานในองคกรและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไวใหคงอยูกับองคกรสืบไป 

 1.7.2.2 เปนการเพ่ิมพูนองคความรูเกี่ยวกับทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการ
ทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพ่ือเพ่ิมความชัดเจนและนําไปใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 1.7.2.3 ผูที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคกร สามารถนําผลการศึกษามาใชเปนแนวคิดในการพัฒนาการศึกษาคนควาวิจัย
ตอยอดองคความรูดานวิชาการตอไป 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาเกี่ยวกับ ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
ไดศึกษาคนควาจากแนวคิดและทฤษฎีจากบทความ ตํารา และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานหรือบรรยากาศองคกร 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
2.5 ลักษณะสําคัญของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคต ิ
คําวา ทัศนคติ เปนคําสมาส ระหวางคําวา ทัศนะ แปลวา ความเห็น กับคําวา คติ แปลวา 

แบบอยางหรือลักษณะ ตามความหมายที่พจนานุกรมฉบับราชบัณทิตสถานไดใหความหมายไว เมื่อนํา
ทั้งสองคํามารวมกันจะไดความหมายวา ความรูสึกสวนตัวที่เห็นดวยหรือไมเห็นดวยตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง (กรุงเทพธุรกิจ, 2558) เมื่อทัศนคติเปนนามธรรม เปนความรูสึกนึกคิดและมีผล
ที่ทําใหเกิดการแสดงออกดานการปฏิบัติและความพรอมที่จะตอบโตตอสิ่งเราน้ัน ๆ ดังน้ันทัศนคติจึง
สามารถทําใหเราทราบถึงแนวทางการตอบสนองของแตละบุคคลซึ่งสามารถเปนไดทั้งในรูปแบบเชิงบวก
และรูปแบบเชิงลบ อีกทั้งยังมีผูที่ไดใหความหมายของทัศนคติไวหลายทาน ดังน้ี 

พงศ หรดาล (2540, น.42 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ใหความหมายไววา ทัศนคติ 
คือ ความรูสึก ทาที ความคิดเห็นและพฤติกรรมของคนงานที่มีตอเพ่ือนรวมงาน ผูบริหาร กลุมคน องคกร
หรือสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ โดยการแสดงออกในลักษณะของความรูสึกหรือทาทีในทางยอมรับหรือปฏิเสธ 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541, น.64 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ให
ความหมายไววา ทัศนคติ คือ ผลผสมผสานระหวางความนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรูและ
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด คนใดคนหน่ึง สถานการณใดสถานการณหน่ึง ซึ่งออกมาในทาง
ประเมินคาอันอาจไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ไดและความรูสึกเหลาน้ีมีแนวโนมที่จะกอใหเกิด
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงขึ้น 

ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2545, อางถึงใน การุณย ศุภมิตรโยธิน และ วารุณี หวัง, 2559) ให
ความหมายไววา ทัศนคติ คือ สภาวะความพรอมทางจิตที่เกี่ยวของกับความคิด ความรูสึกและแนวโนม
ของพฤติกรรมบุคคลที่มีผลตอบุคคล สิ่งของ สถานการณตาง ๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึงและสภาวะ
ความพรอมทางจิตน้ีจะตองอยูนานพอสมควร 
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สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546, อางถึงใน การุณย ศุภมิตรโยธิน และ วารุณี หวัง, 2559) ให
ความหมายไววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก ความเช่ือและแนวโนมของพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอบุคคล
หรือสิ่งของ ซึ่งตองอยูนานพอสมควรหรือความคิดใดก็ตามในลักษณะของการประเมินคา 

เสรี วงษมณฑา (2542, น.106 อางถึงใน ครันถ ย่ีหลั่นสุวรรณ, 2558. น.65) ใหความหมาย
ไววา ทัศนคติ เปนความพรอมที่จะปฏิบัติ ถาเรามีความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงบวก เราก็จะปฏิบัติออกมา
ในเชิงบวก แตถาเรามีความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงลบเราก็จะปฏิบัติออกมาในเชิงลบ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2552, อางถึงใน บุษยา วงษชวลิตกุล, 2559) ใหความหมายวา 
ทัศนคติ หมายถึง การประเมินความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของบุคคล ความรูสึกดานอารมณและแนวโนม
การปฏิบัติที่มีผลตอความคิดหรือสิ่งหน่ึงสิ่งใด 

Gibson (2000 อางถึงใน ชุตินันท จีรวะรวงศ และ ดนุพล หุนโสภณ, 2558) ใหความหมาย
ไววา ทัศนคติ คือ ตัวตัดสินพฤติกรรม เปนความรูสึกเชิงบวกหรือลบ เปนสภาวะจิตใจในการพรอมที่จะ
สงผลกระทบตอการตอบสนองของบุคคลน้ัน ๆ ตอบุคคลอ่ืน ๆ ตอวัตถุหรือตอสถานการณ โดยที่ทัศนคติน้ี
สามารถเรียนรูหรือจัดการไดโดยใชประสบการณ 

Newstrom และ Devis (2002 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ใหความหมายไววา 
ทัศนคติ คือ ความรูสึกหรือความเช่ือ ซึ่งสวนใหญใชตัดสินวา สภาวะแวดลอมของพวกเขาเปนอยางไร 
ผูกพันกับการกระทําไหม มีแนวโนมของการกระทําอยางไรและสุดทายมีพฤติกรรมอยางไร 

Schermerhorn (2000, น.75 อางถึงใน แพรภัทร ยอดแกว, 2555) ใหความหมายไววา 
ทัศนคติ คือ การวางแนวความคิด ความรูสึก ใหตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบตอคนหรือตอสิ่งของใน
สภาวะแวดลอมของบุคคลน้ัน ๆ และทัศนคติน้ันสามารถที่จะรูหรือถูกตีความไดจากสิ่งที่คนพูดออกมา
อยางไมเปนทางการหรือจากการสํารวจที่เปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลาน้ัน 

Roger (1978 อางถึงใน วัชถนันท ปลื้มใจ ปกรณ ลิ้มโยธิน และ สิริลักษณ ทองพูน, 2559, 
น. 572) ใหความหมายไววา ทัศนคติ คือ ดัชนีช้ีวัดวาบุคคลน้ันรูสึกและคิดอยางไรกับคนรอบขาง วัตถุ
รอบขางหรือสิ่งแวดลอมรอบขางตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดยทัศนคติน้ันจะมีรากฐานมาจากความ
เช่ือที่อาจสงผลตอพฤติกรรมในอนาคตได 

จากความหมายขางตนของนักวิจัย นักคิดและนักวิชาการหลากหลายทานสรุปโดยรวมไดวา 
ทัศนคติ คือ ความรูสึกนึกคิดสวนบุคคลที่มีทิศทางการแสดงออกในเชิงบวกหรือเชิงลบแมกระทั่งไม
แสดงออกใด ๆ หรือที่เรียกวา “เปนกลาง” ซึ่งทัศนคติเหลาน้ีสามารถตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งสิ่งน้ัน
อาจเปน คน สัตว สิ่งของหรือในรูปแบบนามธรรมก็ไดพรอมทั้งสงผลตอสภาวะแวดลอมและพฤติกรรม
ของบุคคลน้ัน ๆ 

องคประกอบทฤษฎีของทัศนคติ 
นักจิตวิทยา Kretch, Crutchfield, Pallachey (1962) และ Triandis (1971 อางถึงใน  

แพรภัทร ยอดแกว, 2555) สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปน 3 องคประกอบ ซึ่งมีอิทธิพลตอการศึกษา
ดานทัศนคติและยังใหคํานิยามไวครอบคลุมอยางครบถวน ประกอบดวย 
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1. องคประกอบดานปญญา (The Cognitive Component) คือ สวนที่เปนความเช่ือของ
บุคคลที่เกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ทั่วไปทั้งที่ชอบและไมชอบ หากบุคคลที่มีความรูหรือคิดวาสิ่งน้ันดีจริงก็มักจะ
มีทัศนคติที่ดีตอสิ่งน้ัน แตถาหากรูมากอนวาไมดีก็จะมีทัศนคติที่ไมดีตอสิ่งน้ัน 

2. องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (The Affective Component) คือ สวนที่เกี่ยวของ
กับอารมณที่เกี่ยวเน่ืองและตอเน่ืองกับสิ่งตาง ๆ ซึ่งจะมีผลแตกตางกันไปตามบุคลิกภาพและคานิยมของ
แตละบุคคล 

3. องคประกอบดานพฤติกรรม (The Behavioural Component) คือ การแสดงออกของ
บุคคลหน่ึงตอบุคคลหน่ึงหรือตอสิ่งหน่ึง ซึ่งเปนผลมาจากองคประกอบดานปญญา อารมณ ความรูสึก 

ประเภทของทัศนคติ 
การแสดงออกทางทัศนคติจําแนกได 3 ประเภท (ดารณี, 2542 อางถึงใน ครันถ ย่ีหลั่น

สุวรรณ, 2558, น. 29) ประกอบดวย 
1. ทัศนคติทางบวก (Positive Attitude) คือ การแสดงออกทางความรูสึกตอสิ่งแวดลอมใน

แนวทางที่ดี ชอบ ยอมรับและพอใจ 
2.ทัศนคติทางลบ (Negative Attitude) คือ การแสดงออกทางความรูสึกตอสิ่งแวดลอมที่ไม

ชอบ ไมพอใจ ไมดีและไมยอมรับ 
3. การไมแสดงออกทางทัศนคติหรือทัศนคติเฉย ๆ (Neutral Attitude) คือ ทัศนคติที่เปน

กลาง ไมแสดงออกทางความรูสึกตอสิ่งแวดลอมในแนวทางใด อาจเกิดจากไมมีความรูความเขาใจในเรื่อง
น้ัน ๆ หรือไมมีแนวโนมทัศนคติในดานบวกหรือดานลบน้ันอยูเดิม 

แหลงที่มาของทัศนคติ 
ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520 อางถึงใน ครันถ ย่ีหลั่นสุวรรณ, 2558, น. 29 - 30) กลาววา

ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดมาจากการเรียนรูจากแหลงที่มาของทัศนคติมากมายแตแหลงสําคัญหลัก ๆ มาจาก 
1. ประสบการณเฉพาะอยาง (Specific Experience) เมื่อบุคคลมีประสบการณเฉพาะตอสิ่ง

ใดสิ่งหน่ึงหรือเหตุการณใดเหตุการณหน่ึง สิ่งเหลาน้ันจะทําใหบุคคลเกิดทัศนคติไดทั้งทางบวกและทาง
ลบจากสิ่งที่พบเจอมา 

2. การติดตอสื่อสารจากบุคคลอ่ืน (Communication from others) จะทําใหเกิดทัศนคติ
จากการรับรูขาวสาร การรับรูคําพูดหรือการบอกเลาเรื่องจากผูอ่ืน 

3. สิ่งที่เปนแบบอยาง (Models) ทัศนคติเกิดจากการเลียนแบบผูอ่ืนหรือการนําแนวทางของ
บุคคลที่ช่ืนชอบมาเปนตนแบบ 

4. ความเกี่ยวของกับสถาบัน (Institutional Factors) ทัศนคติสวนใหญของแตละบุคคลมี
ความเกี่ยวของกับสถาบันไมวาจะเปน ครอบครัว โรงเรียน หนวยงาน บริษัท เปนตน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” Kidd (1973, น.101 อางถึงในกนกพร 

กระจางแสง และ วิโรจน เจษฎาลักษณ, 2560)  ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” 
มีความหมายวา “เปนสิ่งโนมนาวหรือชักนําบุคคลใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติ และคําวาแรงจูงใจยังมี
ความหมายดานจิตวิทยาซึ่งหมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมาย
ปลายทาง (โฉมนภา บุญธรรม, 2558, น. 80) แรงจูงใจจึงเปนองคประกอบสําคัญของปจเจกบุคคลเพราะเปน
ตัวกระตุนและผลักดันใหบุคคลน้ัน ๆ กระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมออกมา (เขมิกา กิตติพงศ, 2558, น. 
53) เพราะถาหากบุคคลน้ัน ๆ มีแรงจูงใจที่ดีแลว ยอมสงผลตอขวัญและกําลังใจในการดําเนินงาน 
ดําเนินชีวิต แรงจูงใจในการทํางานจึงเปนอีกปจจัยหน่ึงใหบุคลากรพยายามที่จะทํางานใหมีความเจริญ
และกาวหนารวมทั้งยังสามารถทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่วางไวได อีกทั้งยังมีผูที่ไดใหความหมายของ
แรงจูงใจไวหลายทาน ดังน้ี 

บุศริน คุมเมือง และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2556, น.523) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ 
คือ สิ่งกระตุนหรือสิ่งเราที่ทําใหบุคลากรเกิดการใชพลังที่มีอยูในตัวบุคคล เพ่ือใหแสดงพฤติกรรม แสดง
การกระทํากิจกรรมหรือภารกิจหนาที่ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่วางไวตามที่
ตองการ 

พิบูล ทีปะปาล (2550, น.134 อางถึงใน เขมิกา กิตติพงศ, 2558, น.53) ไดใหความหมายไววา 
แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันภายในของบุคคลอันเกิดจากกลไกภายในรางกายที่ไดรับแรงกระตุนจนกลายเปน
เหตุจูงใจใหบุคคลน้ันแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีแนวทางมุงไปสูเปาหมายอยางใดอยางหน่ึง 

อรพินทร ชูชม (2555, น.52) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันหรือเง่ือนไข
ตาง ๆ ที่มีอยูภายในและภายนอกตัวบุคคลที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมการทํางาน ทิศทางหรือแนวทางใน
การกระทํา ความเขมขนและระยะเวลาในการกระทํา 

อารี พันธมณี (2534 อางถึงใน วศินี คํานึง, 2557, น.7) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาพที่อินทรียเกิดความตองการหรืออยูในสภาวะขาดสมดุลก็จะเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจเพ่ือ
ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหรือเพ่ือทดแทนสภาวการณขาดหรือทําใหอินทรียอยูในสภาวะสมดุล แรงจูงใจ
จึงเปนสิ่งจําเปนเบ้ืองตนในการเรียนรู เปนสิ่งกําหนดทิศทางและความเขมขนของพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

ศุวิมล ควรเจริญ (2535 อางถึงใน วศินี คํานึง, 2557, น.7) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ 
คือ แรงหรือพลังที่ผลักดันและกระตุนหรือเรงเราความรูสึกของบุคคลใหความสนใจและมีความเต็มใจใน
การปฏิบัติกิจกรรมเปนสิ่งช้ีพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่บุคคลน้ันคาดหมายไว   

Newstrom (2007, น.101 อางถึงใน เขมิกา กิตติพงศ, 2558, น.53) ไดใหความหมายไววา 
แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันจากทั้งภายในและภายนอกที่สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่มีผลตอการ
ทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย 

Mayo (1993 อางถึงใน ชนะนิตา บุญญติพงษ, 2561, น.260-261) ไดใหความหมายไววา 
แรงจูงใจ คือ พลังหรือแรงพลักดันทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลซึ่งกอใหเกิดการกระตุนการเกิดพฤติกรรม
ที่กระตือรือรนรวมทั้งแรงกระตุนที่จะทําใหบุคคลรักษาพฤติกรรมน้ันไว 
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Pinder (1998 อางถึงใน อรพินทร ชูชม, 2555, น. 52) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ คือ 
กระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอม 

จากความหมายขางตนของนักวิจัย นักคิดและนักวิชาการหลากหลายทานสรุปโดยรวมไดวา 
แรงจูงใจ คือ พลังหรือแรงผลักดันที่มาจากภายในหรือภายนอกหรือทั้งสองทางเพ่ือกระตุนใหเปนเหตุจูงใจ
ของบุคคลในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ และเปนสิ่งกําหนดทิศทางใหบุคคลดําเนินกิจกรรมน้ัน ๆ ที่
สงผลตอการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงที่จะชวยกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่พึง

ประสงคไดดวยความเต็มใจและพอใจ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทํางานที่กําหนดไว มิไดใชเพียง
ความสามารถของบุคลากรเพียงอยางเดียว อีกทั้งแรงจูงใจยังเปนสิ่งที่สามารถอธิบายถึงสาเหตุของ
พฤติกรรม รวมถึงสามารถคาดเดาและพยากรณพฤติกรรมของบุคคลได แรงจูงใจจึงเปนอีกปจจัยหน่ึงที่
จะทําใหทราบไดวา ทําไมคนถึงมีพฤติกรรมเชนน้ี อะไรเปนแรงจูงใจที่ทําใหคนมุงมั่นที่จะกระทํา
พฤติกรรมน้ัน ๆ 

แรงจูงใจยังสามารถชวยอธิบายความแตกตางระหวางบุคคล ยกตัวอยางเชน ทําไมบางคน
พยายามกระตือรือรน มานะ อดทน ที่จะกระทําพฤติกรรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมาย แต
ในทางตรงกันขาม บางคนไมแมแตจะพยายามทําสิ่งใด ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ไมแมแตจะคิดสูตอ
อุปสรรคที่อยูขางหนา นอกจากน้ีบุคคลแตละบุคคลอาจจะทําพฤติกรรมเดียวกันแตเหตุผลแตกตางกัน 
ยกตัวอยางเชน พนักงานระดับลาง เงินและความมั่นคง มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานแตพนักงานระดับสูง 
ความสําเร็จและการไดรับการยกยอง มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน (อรพินทร ชูชม, 2555, น. 52) 

องคประกอบทฤษฎีของแรงจูงใจ 
ปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการ

ทํางาน ตามทฤษฎีของ Herzberg , 1959 อางถึงใน อนันตธนา สามพุงพวง, 2558, น. 21) ไดแก 
องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องคประกอบค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือ
องคประกอบอนามัย (Hygiene Factors) 

องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยตรง
และเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานหรือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว ประกอบดวย 

1. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่นาสนใจ มีความทาทาย ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือเปนงานที่มีลักษณะลงมือทําต้ังแตตนจนจบเพียงคนเดียว 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ 
งานที่ทาทายและมีอํานาจในการบริหารจัดการอยางเต็มที่โดยไมมีการจับผิด ตรวจสอบหรือควบคุม
อยางใกลชิด 

3. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากคน
ในองคกร อาจแสดงออกในรูปแบบคํายกยองชมเชย การใหกําลังใจ หรือ การแสดงความยินดีที่ทําให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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4. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคลากรสามารถทํางานได
ประสบผลสําเร็จเสร็จสิ้นเปนอยางดี สามารถแกปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานและรูจักเรียนรูปองกัน
ปญหาน้ัน ๆ ที่จะเกิดขึ้น 

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง มีโอกาสได
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมหรือการไดรับการฝกอบรมดูงาน 

องคประกอบค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบอนามัย (Hygiene Factors) 
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับเน้ือหางานและนําไปสูความพอใจในการทํางานอีกทั้งยังชวยปองกันให
บุคลากรไมเกิดความเบ่ือหนาย เกิดความไมชอบหรือไมหยอนประสิทธิภาพในการทํางาน ประกอบดวย 

1. นโยบายการบริหาร (Policy) หมายถึง การบริหาร การจัดการ การติดตอสื่อสารของ
องคกรซึ่งต้ังขึ้นเพ่ือเปนขั้นตอนและกฎระเบียบในการบริหารงาน ประกอบดวย ความชัดเจนและการ
ช้ีแจงนโยบายหรือเปาหมายขององคกร ความเหมาะสมของข้ันตอนหรือกระบวนการในการทํางาน
รวมถึงความเหมาะสมของทรัพยากรองคกร 

2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาที่
ประกอบดวย ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
ความรอบรูในการแกไขปญหา ความสามารถในการสอนหรือแนะนํางาน ความสามารถในการตัดสินใจ
และความยุติธรรม 

3. ความสัมพันธของหัวหนาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานกับเพ่ือนรวมงาน ประกอบดวย 
กิริยา ทาทาง การพูด การวางตัว ความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา ความจริงใจตรงไปตรงมาในการให
คําปรึกษาในเร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว การใหความรวมมือ การใหคําปรึกษาและความเปนกันเองของ
เพ่ือนรวมงานในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว 

4. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนอาชีพที่สังคมยอมรับ เปนอาชีพที่มี
เกียรติและมีศักด์ิศรี  

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง ความเหมาะสมทางกายภาพ
ของสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน อากาศ แสงสวาง ขนาดพ้ืนที่ ความเพียงพอและเหมาะสมของ
อุปกรณสํานักงาน ความเปนระเบียบเรียบรอย ความสะอาดสวยงามของสถานที่ทํางาน ความปลอดภัย 
ตลอดจนความเหมาะสมของปริมาณงาน 

6. ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางานและความย่ังยืนของอาชีพ ยกตัวอยางเชน ความมั่นคงในหนาที่การงาน จํานวนเวลาทํางาน
และวันลาตาง ๆ ที่เหมาะสม 

7. เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนหรือคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
ในทุกรูปแบบ ตามความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ความเหมาะสมของปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
รวมถึงความเหมาะสมของสวัสดิการ เชน คาทํางานลวงเวลา เงินชวยคาเลาเรียนบุตร เงินชวยรักษาคา
พยาบาล ประกันสังคม เปนตน 
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ประเภทของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจแบงออกไดเปน 2 ประเภท ประกอบดวย 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความอยากได 

ความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมความชอบของตนเอง โดยไมมีใครบังคับ ไมมีของรางวัล ไมมี
ของมาลอตาลอใจ แรงจูงใจน้ี ไดแก ทัศนคติ ความสนใจ ความตองการ ซึ่งเปนรางวัลที่บุคคลไดรับโดย
ความรูสึกของเขาเองในขณะที่เขาทํางานแรงจูงใจเชนน้ีจึงเกิดจากการสัมพันธโดยตรงระหวางเน้ือหา
งานและรางวัลที่ได 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุน
จากภายนอกจึงจะทําใหเห็นถึงจุดหมายและนําไปสูการกระทําพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเชนน้ีจะ
เกิดจากสิ่งแวดลอมของงาน ซึ่งไดแก เงินเดือน สวัสดิการหรือนโยบายขององคกร 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางานหรือบรรยากาศองคกรเปนรูปแบบลักษณะภายในองคกรที่สามารถ

รับรูไดและยังเปนตัวแปรหน่ึงที่มีความสําคัญตอการบริหารองคกรและบุคลากรรวมถึงยังมีผูที่ไดให
ความหมายของบรรยากาศองคกรไวหลายทาน ดังน้ี 

เพ็ญภัทร รุจธนารักษ (2547, อางถึงใน ธีรวีร รุจพงษจันทร, 2557, น. 18) ไดใหความหมาย
ไววา บรรยากาศองคกรเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการรับรูของบุคลากรที่มีตอองคประกอบของสภาพแวดลอม
ในองคกรทั้งทางตรงและทางออมในดานความรับผิดชอบของบุคคล โครงสรางองคกร ความอบอุน การ
สนับสนุน การใหรางวัล ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและความ
เสี่ยงในงาน 

ภารดี อนันตนาวี (2551, อางถึงใน ปกิตตา อเนกบุญทิพย พรเทพ รูแผน และ นริสานันท 
เดชสุระ, 2559, น. 299) ไดใหความหมายไววาบรรยากาศองคกรจะเปนความรูสึกของบุคลากรตอ
ลักษณะที่มองเห็นไดขององคกรอีกทั้งยังมีอิทธิพลตอการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรซึ่ง
บรรยากาศที่พึงประสงคยอมสงผลที่ดีตอบุคลากรในองคกรและสามารถเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ดวิษา สังคหะ (2559, น. 16) ไดใหความหมายไววา บรรยากาศองคกร คือ การที่บุคลากร
รับรูถึงสภาพแวดลอมที่ปรากฎขึ้นเปนรูปธรรมและนามธรรมในองคกรตามพ้ืนฐานประสบการณและ
ความคิดโดยจะมีเอกลักษณะหรือลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางกันออกไปในแตละองคกรซึ่งมีความสําคัญ
และสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543, อางถึงใน ดวิษา สังคหะ, 2559, น. 15) ไดใหความหมายไววา 
บรรยากาศองคกร คือ สภาพตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคกรตามความคาดหวังและการรับรูของบุคลากรใน
องคกรซึ่งมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานแตจะแตกตางกันออกไปในแตละองคกร 

จริญญา สุขสนิท (2550, อางถึงใน ดวิษา สังคหะ, 2559, น. 15) ไดใหความหมายไววา 
บรรยากาศองคกร คือ การรับรูไดถึงสภาพแวดลอมในการทํางานไมวาจะทางตรงหรือทางออมบนพ้ืนฐาน
ของความรูและความเขาใจของแตละบุคลากรและยังสงผลตอพฤติกรรมในการทํางาน 
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Schneider, Salvaggio and Subirats (2002, อางถึงใน วัลยา ชูประดิษฐ, 2560, น. 34) 
ไดใหความหมายไววา บรรยากาศองคกร คือ สิ่งตาง ๆ ที่ลวนเกิดข้ึนกับบุคลากรในองคกรซึ่งมีแนวคิด
เชิงพฤติกรรม เชน บรรยากาศแหงความสรางสรรค บรรยากาศของการบริการ หรือ บรรยากาศแหง
นวัตกรรม 

Gilmer (1971, อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 34) ไดใหความหมายไววา บรรยากาศ
องคกร คือ ลักษณะที่แตกตางกันระหวางองคกรหน่ึงกับอีกองคกรหน่ึงและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคกรซึ่งมีผลเกี่ยวเน่ืองตอองคกรดวย 

Dessier (1976, อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556 น. 34) ไดใหความหมายไววา บรรยากาศ
องคกร คือ การรับรูหรือความเขาใจของบุคลากรที่มีตอประเภทขององคกรที่เขาไดทํางานอยูและความรูสึก
ที่มีตอองคกรในดานของความเปนตัวของตัวเอง ดานการเปดโอกาส ดานการใหรางวัลตอบแทน ดานความ
เอาใจใส ดานความอบอุนและดานการสนับสนุนรวมถึงดานโครงสรางขององคกรดวย 

Halpin (1993, อางถึงใน นิธิ ปยะพันธุ ทองฟู ศิริวงศ และ พิทวัส เอ้ือสังคมเศรษฐ, 2560, 
น. 156) ไดใหความหมายไววา บรรยากาศองคการ คือ สภาพแวดลอมในระบบงานของแตละสถานที่ 
กลาวคือ บุคคลยอมมีบุคลิกภาพที่แสดงออกถึงความเปนตนเองเชนเดียวกับองคการหรือหนวยงานซึ่ง
สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศองคการหรือหนวยงาน 

Steer and Porter (1979, อางถึงใน นิธิ ปยะพันธุ และคณะ, 2560, น. 156) ไดใหความหมายไว
วา บรรยากาศองคการ คือ บรรยากาศที่มีความสอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการและ
ความตองการของผูปฏิบัติงานหรือเปนบรรยากาศที่เนนเปาหมายไปพรอมกับการสนับสนุนใหมีความ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน สงเสริมใหรวมมือกัน ซึ่งจะบรรลุเปาหมายขององคการรวมกันและจากบรรยากาศที่
ดีที่สุดขององคการ 

ความสําคัญของบรรยากาศในการทํางาน 
บรรยากาศองคกรน้ันถือเปนอีกปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญในการขับเคลื่อนดําเนินงานธุรกิจ

ใหบรรลุสําเร็จผลตามเปาหมาย ดังที่ Brown and Mobeag (1980, อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, 
น. 35) กลาววา สิ่งแวดลอมในองคกรมีอิทธิพลตอบุคลากรเพราะจะสามารถชวยวางรูปแบบของความ
คาดหวังของบุคลากรในองคกรและ Steer and Porten (1979, อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 35) 
กลาววา การสรางบรรยากาศองคการน้ันมีความสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จและตองถือเปนภาระหนาที่อัน
สําคัญของผูบริหาร พรอมทั้งเสนอวา วิธีการสรางบรรยากาศที่ดีที่สุดคือการดําเนินการใหวัตถุประสงค
ขององคกรสอดคลองกับความตองการของผูปฏิบัติงานในขณะที่ อัจฉรา เฉลยสุข (2556, น. 36) กลาววา 
ความสําเร็จขององคกรน้ันจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในบรรยากาศขององคกรโดยจะ
สงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานไหไดเต็มความสามารถแตในทิศทางตรงกันขามหากบุคลากรเกิด
ความไมพึงพอใจตอองคกรก็อาจจะสงผลในดานลบได เชน เหน่ือยหนาย ทอแท ขาดแรงจูงใจและไม
ตองการทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน ก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลงดวยเชนกัน 

องคประกอบของทฤษฎีของบรรยากาศในการทํางาน 
ตามทฤษฎีของ Kelly (1980 อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 39) ไดแบงองคประกอบไว

ทั้งหมด 6 ดาน เพ่ือนํามาใชในการช้ีวัดถึงลักษณะของบรรยากาศในการทํางานหรือบรรยากาศองคกร ดังน้ี 
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1. ดานโครงสรางองคกร (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการปกครอง 
กฎระเบียบขอบังคับ ความชัดเจนและนโยบายการบริหารงานขององคกร 

2. ดานความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการมีอิสระ
ในทางความคิดและการแสดงออกทางความคิดเห็นโดยไมมีผลกระทบในทางลบตอชีวิตการทํางาน 

3. ดานรางวัลตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับรางวัล
ตอบแทนจากการทํางานที่สามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายขององคกรที่วางไวซึ่งตองมีความยุติธรรม
เปนไปตามผลงานและความสามารถตามเกณฑที่กําหนดไว 

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูของบุคลากร
เกี่ยวกับการไดรับการยอมรับ ความอบอุน มิตรภาพและการสนับสนุนที่ดีจากเพื่อนรวมงานรวมถึง
ผูบังคับบัญชาในองคกร  

5. ดานการยอมรับความขัดแยง (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรูของบุคลากร
เกี่ยวกับความคิดเห็นและการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางกันของเพ่ือนรวมงานรวมถึงผูบังคับบัญชา
ในองคกร มีการเผชิญหนาและตกลงแกไขรวมกันเมื่อความขัดแยงเกิดขึ้น 

6. ดานการเปลี่ยนแปลงในองคกร (Organizational Change) หมายถึง การรับรูของบุคลากร
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหลังจากการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชงานในองคกรรวมถึงความรูสึกที่มี
ตอความสามารถในการยืดหยุนขององคกรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยและเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา 

รูปแบบบรรยากาศในการทํางาน 
แบบบรรยากาศ หมายถึง ลักษณะ รูปแบบ สภาพการในการปฏิบัติงานรวมกันที่แสดงถึงการ

ปฏิสัมพันธของทุกคนในองคกร ซึ่งแบงบรรยากาศในการทํางาน ได 6 มิติ คือ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, 
อางถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 43 - 44) 

1. บรรยากาศแบบเปดหรือแบบแจมใส (Open Climate) ถือไดวาเปนบรรยากาศที่มีกําลังใจ
ดีมาก มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี มีงานทําที่พอเหมาะแกความสามารถแตละคนแต
พอดี มีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนบรรยากาศที่มีทาทีแนวโนมใหพนักงาน
พึงพอใจโดยผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานทํางานอยางอิสระและมีการสรางความสัมพันธฉันทมิตร
มากกวาความพึงพอใจจากผลสําเร็จของงาน 

3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารจะเนนไปที่
ความสําเร็จของงาน มีการควบคุมตรวจตรารวมถึงเรื่องเวลาและสั่งการใหพนักงานทํา เพ่ือผลสัมฤทธ์ิ
ของงานโดยที่พนักงานไมคอยจะมีโอกาสในการสรางสัมพันธกันแตเน่ืองจากดวยผลงานก็สรางความ
ภาคภูมิใจและพอใจกับพนักงาน 

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศที่มีความสัมพันธแบบมิตร
สหาย ผูบริหารสนใจผลงานนอย จนละเลย หละหลวมตอคําสั่ง ระเบียบและกฎเกณฑ พนักงานไมสนใจ
ที่จะทํางานแตมีความสัมพันธสวนตัวดี 
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5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal Climate) เปนบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชา
เปนคนบริหารงานโดยการออกคําสั่ง ควบคุม ตรวจสอบและตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
บรรยากาศแบบน้ีผูบังคับบัญชาพยายามที่จะสรางความสัมพันธแตพนักงานไมยอมรับนับถือในความสามารถ
ของผูบริหารทําใหเกิดขวัญและกําลังใจตํ่า 

6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Close Climate) เปนบรรยากาศที่บริหารงานโดยไมมีความรู 
ไมมีศักยภาพหรือสมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานเสียขวัญและกําลังใจในการทํางานขาด
ความสัมพันธมิตรสหายและขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงค 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
ธีรินทร มะระกานนท (2556, น. 135) กลาววาคําวา “ความ” ตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน หมายถึง เรื่อง เชน เน้ือความ โดยที่คําวา “ผูกพัน” หมายถึง มีความเปนหวงกังวล 
เพราะรักใคร กอใหเกิดพันธะที่ตองปฏิบัติตามและคําวา “องคการ” หมายถึง ศูนยรวมกลุมบุคคลหรือ
กิจการที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน กลาวไดวาความหมายของความผูกพันตอองคการ อาจ
หมายความถึง การเกิดความกังวล รักใครในหนวยงานที่ปฏิบัติซึ่งกอใหเกิดพันธะที่ตองปฏิบัติตาม อีกทั้งยัง
มีผูที่ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไวหลายทาน ดังน้ี 

ปวีณา ทรงนุวัต (2558, น. 11) ไดใหความหมายไววาความผูกพันตอองคการคือ ความรูสึก
และพฤติกรรมของพนักงงานที่แสดงวาตนเองน้ันเปนหน่ึงเดียวกับองคการโดยมีคานิยมที่กลมกลืนกับ
พนักงานคนอ่ืน ๆ มีความตองการคงสถานการณดํารงตนเปนสมาชิกขององคการ มีความเต็มกายเต็มใจ
ที่จะอุทิศตนเพ่ือปฏิบัติงานขององคการ 

นวัสนันท วงศประสิทธิ์ (2557, น. 3) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร คือ
ความรูสึกอยางแรงกลาของพนักงานที่ตองการอยูกับองคกรหรือตองการลาออกจากองคกรนอยที่สุด 

อนันต มณีรัตน (2559, น. 18) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันในองคการเปนความมุงมั่น
และความสามารถที่จะอุทิศตนเองเพ่ือความสําเร็จขององคการหรือความพยายามในการอุทิศเวลาและ
สติปญญารวมถึงแรงกายของพนักงาน 

ภัทรพร ช่ืนภาภรณ (2555 อางถึงใน ดุษฎี อายุวัฒน วณิชชา ณรงคชัย และ ณัฐวรรธ อุไรอําไพ, 
2560, น. 31) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความต้ังใจ ทุมเทแรงกายแรงใจ รับผิดชอบ
ตอการทํางานอยางเต็มที่ ซึ่งพนักงานเองน้ันจะรูสึกต่ืนเตน ทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน มีการพัฒนา
ตนเองดวยการดึงเอาความสามารถของตนเองที่มีอยูมาใช 

สิริเชษฐ ปลองอิศวร (2553 อางถึงใน เพ็ญนภา วงศนิติกร และ อมร ถุงสุวรรณ, 2559, น. 100) 
ไดใหความหมายความผูกพันตอองคกรไววา ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงแลวเขาจะ
ทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มความรูและความสามารถที่มีเพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จและมีความตองการที่จะดํารงคงไวในสมาชิกภาพขององคกรตนเอง 

Steers (1977, อางถึงใน ธีรินทร มะระกานนท, 2556, น. 136) ไดใหความหมายไววาความ
ผูกพันตอองคการเปนลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคการที่เปนสมาชิกอยูโดยการ
แสดงวาตนเองน้ันเปนสวนหน่ึงขององคการแลวเขารวมกิจกรรมองคการน้ัน ๆ 
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Porter et al. (1977, อางถึงใน ธีรินทร มะระกานนท, 2556, น. 136) ไดใหความหมายไววา
ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงระหวางพนักงานและองคการ
ทั้งหมดรวมไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่เปนคุณลักษณะของแตละบุคคลที่เกี่ยวของใน
การปฏิบัติงานใหกับองคการ 

Herbiniak and Alutto (1972 อางถึงใน ปาริชาติ ขําเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ, 2555, 
น. 93) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคการน้ัน เปนปรากฎการณที่เปนผลสืบเน่ืองมาจาก
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการในรูปแบบของการลงทุนดวยกําลังกายและกําลังสติปญญาในชวง
ระยะเวลาหน่ึงโดยที่จะทําใหบุคคลเหลาน้ันไมตองการที่จะออกจากองคการ 

Kanter (1968 อางถึงใน ปาริชาติ ขําเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ, 2555, น. 93) ไดให
ความหมายไววา ความผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลมีความเต็มใจที่จะยินดีทุมเททั้งพลังรางกาย
เพ่ือปฏิบัติงานใหกับองคการรวมถึงมีความจงรักภักดีตอองคการ 

Robbins (2001 อางถึงใน ปวีนา ทรงนุวัต, 2558, น. 9) ไดใหความหมายไววา ความผูกพัน
ตอองคการ คือ การที่บุคคลยอมรับเปาหมายขององคการและมีความตองการที่จะคงสถานะความเปน
สมาชิกขององคการไว ตัวช้ีวัดอัตราการลาออกจากงานที่ดีที่สุด คือ ความผูกพันตอองคการมากกวา
ความพึงพอใจในงานเพราะความผูกพันตอองคการแสดงใหเห็นถึงทัศนคติและพฤติกรรมการตอบสนอง
ของบุคคลที่มีตอองคการในภาพรวม 

จากความหมายขางตนของนักวิจัย นักคิดและนักวิชาการหลากหลายทานสรุปโดยรวมไดวา
ความผูกพันตอองคกร คือ การที่พนักงานทุมเททั้งแรงกายแรงใจและสติปญญารวมถึงความรับผิดชอบ
ในงานใหกับองคกรอยางเต็มที่และเต็มความสามารถที่มีเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรและรักษา
ไวเพ่ือสมาชิกภาพขององคกรโดยที่มีความตองการลาออกจากองคกรนอยที่สุด 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญและจําเปนอยางมากในการขับเคลื่อนองคกร เพราะ

ความผูกพันตอองคกรจะสงผลตอการประสบผลสําเร็จขององคกร ทําใหองคกรดําเนินไปสูเปาหมายที่
กําหนดไวไดลดความเสียหายที่จะเกิดข้ึนตอองคกรลง ดังที่ Koch and Steers. (1977 อางถึงใน อมรรัตน 
แสงสาย, 2558, น. 32) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางมากพรอมทั้งยังสามารถ
ทํานายอัตราการเขา-ออกของสมาชิกในองคกรซึ่งดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน โดยที่ความ
ผูกพันตอองคกรน้ันเปนแนวความรูสึกนึกคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน ดวย
เหตุผลน้ีความผูกพันตอองคกรจึงเนนไปที่ความผูกพันของคนตอองคกร (Commitment) รวมถึงเปาหมาย
ขององคกรและคานิยมดวย 

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร 
ตามที่ Porter (1973 อางถึงใน อมรรัตน แสงสาย, 2558, น. 32) กลาวไววา ความผูกพันตอ

องคกรมีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในองคกรและการแสดงออกของแตละบุคคลโดยมีการแสดงให
เห็นถึงลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่น การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามและทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือองคกร 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
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พฤติกรรมของความผูกพันตอองคกร 
แนวคิดน้ีเร่ิมตนมาจากคาน (Kahn, 1990 อางถึงใน ภาวิณี เพชรสวาง, 2559, น. 223) ซึ่ง

คิดวาพนักงานหรือบุคลากรถึงแมวาจะมีบทบาทหนาที่ในการทํางานที่ชัดเจน แตก็ไมไดหมายถึงวา
บุคคลเหลาน้ันจะแสดงออกในบทบาทหนาที่น้ันไดอยางเต็มที่เหมือนกันทุกคน จึงเปนที่มาของการที่จะ
ศึกษาระดับของการแสดงออกในหนาที่ทั้งในดานของจิตใจ อารมณ ความคิดและการกระทําที่แตกตางกัน 
การที่จะรูวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรน้ันเขาจะแสดงออกทั้งกําลังกาย ความคิด จิตใจ แตในทาง
ตรงกันขามเมื่อพนักงานรูสึกเหน่ือยหนายทั้งกายและใจ ความรูสึกนึกคิด น่ันคือ ไรความผูกพัน ซึ่งระดับ
ของความผูกพันหรือไรความผูกพันขึ้นอยูกับคําถามสามขอ 1. มีความหมายอยางไรในการทํางานนี้ 
2. ปลอดภัยหรือไมในการทํางานและ 3. มีความพรอมหรือไมในการทํางานน้ี (Kahn, 1990 อางถึงใน 
ภาวิณี เพชรสวาง, 2559, น. 223) คานไดแบงความผูกพันไว 3 มิติ ประกอบดวย 1. ความมีความหมาย 
คือ ความรูสึกวาจะไดรับอะไรบางกลับคืนจากบทบาทในการทํางาน 2. ความรูสึกปลอดภัย คือความรูสึก
วาสามารถแสดงตัวตนที่แทจริงออกมาโดยที่ไมตองกลัวผลกระทบในทางลบตอภาพพจน สถานภาพ 
หรืออาชีพและ 3. ความพรอม คือ ความรูสึกวาตนเองมีความพรอมทั้งดานรางกาย จิตใจ และอารมณ
ในการทํางานนั้น ๆ พรอมกันนี้ คานยังเสนอแนะวาการสรางความผูกพันตอองคกรนั้น องคกรตองมี
สิ่งลอใจในการทํางาน มีคา มีความหมายและสรางสถานการณในการทํางานที่ทําใหพนักงานรูสึกวา
ปลอดภัย ไมคุกคามทางความรูสึก รวมทั้งเตรียมความพรอมใหแกพนักงานดวยทรัพยากรที่เพียงพอ 
พอเหมาะ 

ประเภทของความผูกพันตอองคกร 
พรรัตน แสดงหาญ (2551 อางถึงใน อมรรัตน แสงสาย, 2558, น. 31) ไดแบงความผูกพันตอ

องคกรไว 3 ประเภท ดังน้ี 
1.  ความผูกพันดานทัศนคติความรูสึก (Attitudinal Commitment) คือ การมีทัศนคติที่ดี

ตอองคกร ยินดีที่จะเสียสละและทุมเทกําลังกายและกําลังใจใหองคกรอยางเต็มที่ มีความภาคภูมิใจที่ได
ทํางานและเปนสมาชิกในองคกรน้ี 

2. ความผูกพันดานโครงงาน (Programmatic Commitment) คือ การมีเหตุผลสวนตัวหรือ
ความจําเปนบางอยางในการคงสถานะอยูรวมกับองคกร ยกตัวอยางเชน ตองการมีประวัติการทํางาน
และอายุงานเปนที่นาสนใจ รอบําเหน็จบํานาญ รอกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ รอสวัสดิการตาง ๆ ตามอายุงาน 
รอชําระหน้ีเงินกูสวัสดิการตาง ๆ หรือแมกระทั่งการทํางานอยูกับองคกรเพราะไมมีที่ไป เปนตน 

3. ความผูกพันดานความจงรักภักดี (Loyalty based Commitment) คือ การมีความรูสึกที่ดี
ตอองคกรโดยอยากที่จะตอบแทนองคกรอยางเต็มความสามารถ เชน การมีเพื่อนรวมงานที่ดี มี
ผูบังคับบัญชาที่ดี การไดรับทุนการศึกษา ไดรับการชวยเหลือบางอยางจากองคกรหรือแมแตความรูสึก
เปนหน้ีบุญคุณ เชน บิดา มารดา หรือญาติพ่ีนองไดเขามาทํางานแลวก็เอาลูกเอาหลานเขามาทํางานใน
องคกรเดียวกัน เปนตน 
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2.5 ลักษณะสําคัญของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด 
 
 

 
 
 
SOHGO SECURITY SERVICE COMPANY LIMITED หรือที่รูจักกันในนาม “ALSOK” เปน

บริษัทรักษาความปลอดภัยจากประเทศญี่ปุนที่ดําเนินธุรกิจดานการรักษาความปลอดภัยมาแลวกวา 54 ป 
กอต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2508 โดย Mr. Jun Murai เปนผูกอต้ัง มีสํานักงานใหญต้ังอยูที่ 
1-6-6 Motoakasaka, Minato-ku, Tokyo, 107-8511, Japan ปจจุบันบริษัทมี 9 สํานักงานใหญ  64 
สาขา 37 สํานักงานและ 252 สํานักงานขายในตางประเทศ (ขอมูล ณ วันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2560) มี
จํานวนพนักงาน 36,693 และที่ไมใชพนักงานของบริษัทอีก 12,072 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 มีนาคม 
พ.ศ. 2560) ดวยสินทรัพยรวม 18,675,011,600 เยนหรือประมาณ 5,400 ลานบาท (ขอมูล ณ วันที่ 31 
มีนาคม พ.ศ. 2560) การดําเนินธุรกิจปจจุบันมี Mr. Atsushi Murai ดํารงตําแหนงประธานกรรมการบริษัท, 
ผูแทนผูอํานวยการและประธานเจาหนาที่บริหาร (CEO) และ Mr. Yukiyasu Aoyama ดํารงตําแหนง
ประธานกรรมการบริษัท, ผูแทนผูอํานวยการและประธานเจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ (COD) 

2.5.1 ประวัติความเปนมา 
- พ.ศ. 2508 บริษัทกอต้ังข้ึนและเปดตัวบริการรักษาความปลอดภัยดานเงินสดสําหรับผูผลิต

เครื่องดนตรี, เปดตัวบริการรักษาความปลอดภัยประจําพ้ืนที่สําหรับหางสรรพสินคาและธนาคารในตัวเมือง 
- พ.ศ. 2509  เปดตัวบริการรักษาความปลอดภัยดานการขนสง 
- พ.ศ. 2510 เร่ิมกอต้ังมูลนิธิ SOK ARIGATO UNDO (ปจจุบันเปลี่ยนเปน ALSOK ARIGATO 

UNDO) และเปดตัวการรักษาความปลอดภัยในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส SOK Guard System (ปจจุบัน
เปลี่ยนเปน ALSOK Guard System) 

- พ.ศ. 2513 ใหบริการรักษาความปลอดภัยที่งานนิทรรศการโลกในโอซากา 
- พ.ศ. 2515 ใหบริการรักษาความปลอดภัยที่งานกีฬาโอลิมปคฤดูหนาวที่ซัปโปโร 
- พ.ศ. 2518 เปดตัวระบบ AMAND SYSTEM สําหรับการจัดการอัตโนมัติของตู ATMs และ

เปดตัวระบบ OLM SYSTEM ซึ่งเปนระบบในรูปแบบการรวมตัวกันระหวางการรักษาความปลอดภัย
แบบอิเล็กทรอนิกสและการรักษาความปลอดภัยแบบประจําสถานที่ 

- พ.ศ. 2522 ใหบริการรักษาความปลอดภัยในการประชุมสุดยอด G7 ครั้งที่ 5 ที่จัดขึ้นที่โตเกียว 
- พ.ศ. 2524 ใหบริการรักษาความปลอดภัยแดสมเด็จพระสันตะปาปาจอหนพอลที่ 2 

(บริการรักษาความปลอดภัยสวนบุคคลใหบริการกับบุคคลมาหลายคนแลวต้ังแต พ.ศ. 2510) 
- พ.ศ. 2525 เริ่มตนการวิจัยและพัฒนาหุนยนตในการใหบริการรักษาความปลอดภัย 
- พ.ศ. 2526 ไดรับประกาศนียบัตรรับรองความปลอดภัยธุรกิจครั้งแรกจากคณะกรรมการ

ความปลอดภัยสาธารณะในเขตเมืองหลวงโตเกียว 
- พ.ศ. 2531 เปดตัว TAKURUS ซึ่งเปนระบบรักษาความปลอดภัยในบาน 
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- พ.ศ. 2536 เริ่มใหบริการการจัดการตัวอาคารทั้งหมด 
- พ.ศ. 2537 เปดตัวระบบ PICLS เปนระบบในการตรวจสอบภาพจากทางไกล 
- พ.ศ. 2540 เปดตัวระบบ MMK multi-function ที่ตึก EC Terminal พรอมทั้งเริ่มดําเนินการ

ใชงานหุนยนตรักษาความปลอดภัย C2 ที่สํานักงานใหญ Fuji Television Network, Inc. และเปด
ตัวเครื่องฝากเงินสดออนไลน 

- พ.ศ. 2541 เปดตัวระบบรักษาความปลอดภัยในบาน SOK HOME SECURITY ที่มีฟงกช่ัน
สะดวกสบายตอการใชชีวิตประจําวันและเปดตัวระบบ MMK multi-function ใหมที่ใชกับตู ATMs 

- พ.ศ. 2544 เขาสูธุรกิจการใหบริการการรับรองความถูกตองทางอิเล็กทรอนิกส 
- พ.ศ. 2545 เปดตัวหุนยนตรักษาความปลอดภัยรุน C4 และแสดงรายการหุนสวนแรกใน

ตลาดหลักทรัพยโตเกียว 
- พ.ศ. 2546 เปลี่ยนช่ือบริษัท จาก “SOK” เปน “ALSOK” และเปดตัว ALSOK ซึ่งเปนบริการ

ยืนยันความปลอดภัย 
- พ.ศ. 2547 เปดตัวระบบตรวจสอบภาพและเสียง ALSOK-MP รวมถึงไดรับการับรองระบบ

การจัดการความปลอดภัยของขอมูลและเปดตัวระบบ ALSOK HOME SECURITY 7 
- พ.ศ. 2548 ใหบริการรักษาความปลอดภัยที่งาน Expo 2005 ในเมือง Aichi, พรอมทั้งขยาย

โปรแกรมการสอนปองกันอาชญากรรมเบ้ืองตน ALSOK ANSHIN KYOSHITSU ใหกับโรงเรียนทั่ว
ประเทศญี่ปุน ตอมาไดทําการพัฒนาหุนยนตรักษาความปลอดภัยลาดตระเวนแบบอัตโนมัติใหม D1 
และเริ่มขายเครื่อง Automated External Defibrillator หรือ AED (เครื่องกระตุกหัวใจภายนอก
อัตโนมัติ) 

- พ.ศ. 2549 เร่ิมเสนอการใหคําปรึกษาการปองกันอาชญากรรมแกโรงเรียนตาง ๆ และเปดตัว 
Reborg-Q ระบบหุนยนตรักษาความปลอดภัยที่ทํางานรวมกันกับเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยสําหรับ
การรักษาความปลอดภัยประจําพ้ืนที่ 

- พ.ศ. 2550 โปรแกรมการสอนปองกันอาชญากรรมเบ้ืองตน ALSOK ANSHIN KYOSHITSU 
ไดรับรางวัล Asahi Corporate Citizen และไดรับรางวัล “กิจกรรมสรางสรรคสําหรับเมืองและวิถีการ
ดําเนินชีวิตวันพรุงน้ีจากหัวหนาคณะรัฐมนตรีโดยในปน้ีไดกอต้ังบริษัท ALSOK (ประเทศไทย) จํากัด 

- พ.ศ. 2551 ระบบการขนสงไดรับรางวัล Mobile Business และรางวัลการสื่อสาร MCPC 
2008 จากรัฐมนตรีกระทรวงมหาดไทย พรอมกันน้ีไดเปดตัวบริการการตรวจสอบคอมพิวเตอรสวน
บุคคลและเขาสูธุรกิจบริการรักษาความปลอดภัยของขอมูลอีกทั้งยังไดเปดตัวระบบรักษาความปลอดภัย

ในบาน ALSOK HOME SECURITY α 
- พ.ศ. 2552 เปดตัวหุนยนต An9-RR แผนกตอนรับขององคกรพรอมทั้งเปดตัว An9-PR 

หุนยนตขอมูลและจัดต้ัง บริษัท ALSOK (Vietnam) จํากัด 
- พ.ศ. 2553 เปดตัว VIDEO STORAGE SERVICE เปนบริการจัดการภาพจากกลองรักษา

ความปลอดภัยสําหรับลูกคาขององคกรและกอต้ัง บริษัท ALSOK Trading จํากัด ในประเทศจีน 
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- พ.ศ. 2554 กอต้ังบริษัท ALSOK Eagles จํากัด, เปดตัวระบบรักษาความปลอดภัย ALSOK-GV 
สําหรับลูกคาองคกร, กอต้ัง Gurgaon สํานักงานตัวแทนของ ALSOK ในประเทศอินเดียและเปดตัว
แอปพลิเคช่ัน ALSOK POCKET ที่มีฟงกช่ันสะดวกตอการใชงานในชีวิตประจําวัน 

- พ.ศ. 2555 เปดตัวหุนยนตตอนรับ An9-RR Type S , เปดตัวระบบรักษาความปลอดภัย 
Face Learn Gate , เร่ิมใหบริการรักษาความปลอดภัยประจําที่ TOKYO SKYTREE TOWN, กอต้ัง 
ALSOK MALAYSIA SDN. BHD และกอต้ังสํานักงานตัวแทนของ ALSOK ในประเทศสิงคโปรและเกาหลี
ใต 

- พ.ศ. 2556 กอต้ัง PT. ALSOK INDONESIA, บริษัท ALSOK Consulting (Thailand) จํากัด, 
ALSOK India Private Limited เ ป ด ต ัว  HOME ALSOK LADY’ S SUPPORT, HOME ALSOK 
APARTMENT AND CONDOMINIUM PLAN และ HOME ALSOK MIMAMORI 

- พ.ศ. 2557 กอต้ังสํานักงานตัวแทนกรุงมะนิลาของ ALSOK ในประเทศฟลิปปนส, จัดต้ัง 
สํานักงานของ ALSOK Consulting (Thailand) Co., Ltd. ในประเทศพมา และเร่ิมใหบริการถายภาพ
ทางอากาศโดยใชหุนยนตทางอากาศ 

- พ.ศ. 2558 จัดต้ังสํานักงานเชนไน ของ ALSOK India Private Limited, เปดตัวระบบใหม
เครื่องฝาก-ถอนเงินออนไลน, เปดตัวหุนยนตลาดตระเวนอัตโนมัติ Reborg-X, ไดรับรางวัลที่ย่ิงใหญ
เกี่ยวกับคุณคาทางสังคมและการสรางทุน M&A Awards 

2.5.2 ปรัชญาการจัดการของบริษัท 
บริษัทดําเนินการบนพ้ืนฐานของสองหลักการอยางสุดข้ัว “arigato no kokoro” (ความรูสึก

ขอบคุณและกตัญู) และ “bushi no seishin” (จิตวิญญาณของซามูไร) เราอุทิศตนเองเพ่ือปกปอง
ความปลอดภัยและรักษาความปลอดภัยแกลูกคาของเราและสังคมทั้งหมด 

2.5.3 นโยบายการจัดการของบริษัท 
1. จิตวิญญาณขั้นตน 
ภายใตเง่ือนไขใด ๆ ที่พวกเราเผชิญ พวกเราจะทํางานอยางหนักเพ่ือมีชีวิตโดยมีจิตวิญญาณ

ที่สะทอนใหเห็นถึงปรัชญาการจัดการของเราอยางสุดขั้วโดยรูสึกขอบคุณและกตัญูและมีจิตวิญญาณ
ของซามูไรที่เหน่ียวแนน, มีความยุติธรรมและความเอ้ืออาทรซึ่งเปนที่มีหลักการอยางสูงของบริษัท 

2. ลําดับความสําคัญ 
ความสําคัญสูงสุดของเราคือการจัดหาผลิตภัณฑและบริการที่อยูในอันดับหน่ึงในขณะที่เรา

ปลูกฝงแรงจูงใจระดับสูงสุดใหกับพนักงานของเราและการดําเนินชีวิตตามความคาดหวังของผูถือหุน
ผานการเติบโตของกําไรที่นาดึงดูด 

3. กลยุทธพ้ืนฐาน 
ในขณะที่บริการรักษาความปลอดภัยยังคงเปนหัวใจของธุรกิจของเรา พ้ืนฐานกลยุทธของเรา

คือ พวกเราจะพยายามนําเสนอผลิตภัณฑและบริการที่หลากหลายในรูปแบบใหม ๆ เพ่ือตอบสนอง
ความตองการที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
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4. การสนับสนุนทางสังคม 
ความเกี่ยวเน่ืองกันของเรากับหนวยงานของรัฐที่ใชบริการการปองกันความปลอดภัยและการ

รักษาความปลอดภัยสาธารณะ พวกเรามุงมั่นที่จะพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหมีคุณคาเพ่ิมขึ้นจึงถือ 
ไดวามีสวนชวยสังคมเสมอ 

2.5.4 จรรยาบรรณของบริษัท 
1. เราจะอุทิศตนเพ่ือบริการลูกคาของเราและสังคมทั้งหมดในแบบที่สะทอนถึงความรูสึกขอบคุณ

และความกตัญู 
2. เราจะรวบรวมจิตวิญญาณซามูไรในทุก ๆ สิ่งที่เราทําบนพ้ืนฐานของความแข็งแกรง ความ

ยุติธรรมและความเอ้ืออาทร ยืนหยัดอยางมั่นคงในการเผชิญหนากับความยากลําบากและรวมตัวกันเพ่ือ
โอบกอดความสําเร็จ 

3. เราจะใหคุณคาความเปนเปนอิสระในการกระทําของเราตาง ๆ เพ่ิมขีดความสามารถโดย 
"yacho seishin" (จิตวิญญาณของนกปา) ซึ่งแสดงถึงความเปนอิสระ การเคารพตนเอง ความขยันหมั่นเพียร 
ความชัดเจนและความยืนหยัดรับผิดชอบตอผลลัพธ 

4. เราจะดําเนินกิจกรรมประจําวันของเราบนหลักการของความจริงใจ ความถูกตอง ความ
แข็งแกรงและรวดเร็ว 

5. เราจะทราบถึงความไมพึงพอใจ, เดินทัพไปขางหนาอยางเด็ดเด่ียวเสมอในขณะที่การเติบโต
และปรับปรุงธุรกิจของเราเพ่ือสรางคุณคาใหกับลูกคาและสังคมโดยรวมจึงมีความเกี่ยวของอยางตอเน่ือง 

6. เราจะดําเนินการพัฒนาตนเองอยางไมหยุดย้ังและยังคงมุงมั่นอยางสูงที่จะปฏิบัติตาม 
ดังน้ันความนาสนใจและการบํารุงรักษาความสามารถของทรัพยากรมนุษยที่คุมคาเพ่ือเปนผูนําใน
อุตสาหกรรม (SOHGO SECURITY SERVICES CO., LTD., 2562)  

2.5.5 บริการของบริษัท 
1. เจาหนาที่รักษาความปลอดภัย 
2. สัญญาณเตือนภัย 
3. บริการรับสงขอความเพ่ือรองรับเหตุการณฉุกเฉินภายในองคกร 
4. กลองวงจรปด CCTV Camera 
5. ระบบควบคุมการเขา-ออกและบันทึกเวลา 
6. ระบบติดตามและสัญญาณเตือนภัยแบบไรสาย 
7. ระบบสัญญาณเตือนไฟไหมและเซ็นเชอรตรวจจับเปลวไฟ 
8. บริการตรวจสารเสพติดภายในรางกาย 
9. ระบบซอฟทแวรกลองวงจรปด 
10. เครื่องกระตุกหัวใจดวยไฟฟาชนิดอัตโนมัติ (AED) 
11. อุปกรณรักษาความปลอดภัย 
สําหรับในประเทศไทยน้ัน บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัดได

ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับบริการดานการรักษาความปลอดภัยแบบครบวงจรในประเทศไทยโดยที่ “ALSOK” 
ช่ือภาษาอังกฤษของบริษัทน้ันมีความหมายมาจาก “Always Security OK” และยังเปนสโลแกนในการ
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ดําเนินกิจการของบริษัทดวย จดทะเบียนนิติบุคคลเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2550 ดวยทุนจดทะเบียน 
46 ลานบาท เลขทะเบียนนิติบุคคล 0105550102853 ประกอบดวยกรรมการผูจัดการ 5 ทาน ไดแก  
1. นายชุนนิจิ อูชิดะ 2. นายชาติ สมตา 3. นายโคจิ มูเนะตะเกะ 4. นางสาวพัชรินทร พันธุนานุกูล  
5. นางสาวนารา ธาตุไพบูลย (กรมพัฒนาธุรกิจ, 2562) สํานักงานใหญในประเทศไทยต้ังอยูที่ 952 
อาคารรามาแลนด ช้ันที่ 15 ถนนพระราม 4 สุริยวงศ เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร 10500 โทรศัพท 
02-632-9140-4 โทรสาร 02-6329145 สาขาอมตะนครต้ังอยูที่ 548 หมู 5 ซอย 12 ถนนเลี่ยงเมือง 
ตําบลคลองตําหรุ อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 20000 และสาขาระยอง ต้ังอยูที่ 5227/108 ช้ัน 1 หมู 6 
ตําบลบอวิน อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 20230 โทรศัพท 033-012-095 โทรสาร. 033-012-098 
(บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรวิสเซส จํากัด, 2562) 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.6.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับทัศนคติ 
ดุษฎี อายุวัฒน และ วณิชชา ณรงคชัย (2557) ศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานตอโรงงาน 

ฟนิคซ พัลพ แอนด เพเพอร (นํ้าพอง) พบวาพนักงานที่เขารวมโครงการสมัมนาการทาํงานเปนทมีมทีัศนคติ
ตอโรงงานในเชิงบวกมากกวาพนักงานที่ไมไดเขารวมโครงการ การจัดโครงการสัมมนาการทํางานเปนทีม
น้ันนับเปนกลไกสําคัญและเปนอีกชองทางหน่ึงในการพัฒนาพนักงานในองคกรทั้งในดานคุณคาของตนเอง
และทัศนคติตอองคกร รวมถึงเสนอแนะวา  องคกรควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานทุกคน 
เขารวมโครงการสัมมนาการทํางานเปนทีมเพ่ือเสริมสรางทัศนคติที่ดีรวมถึงองคกรควรมีนโยบาย โครงการ
หรือกิจกรรมที่เสริมสรางทัศนคติทางบวกใหกับพนักงานอยูเสมอตลอดจนมีการประเมินผลลัพธการ
พัฒนาทัศนคติของพนักงานตอองคกร 

เสฎฐวุฒิ หนุมคํา (2559) ศึกษาเร่ืองทัศนคติเชิงบวกกับการสรางแรงงานสัมพันธที่ดีใน
องคการ พบวาองคประกอบของทัศนคติจะถูกสรางขึ้นจากความเช่ือ ความศรัทธาและความผูกพันตอ
องคการซึ่งแรงงานสัมพันธที่ดีตองประกอบไปดวยความเขาใจอันดีระหวางลูกจางและนายจางซึ่งอาจ
ผานกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรรวมถึงการบริหารทัศนคติรวมกันที่ดีจะสงผลใหประสบความสําเร็จถึง
เปาหมายขององคกรที่วางไวได พรอมทั้งเสนอวา ปญหาดานแรงงานสัมพันธที่เกิดขึ้นสวนใหญจะเกิดจาก
การขาดการรับรูในเปาหมายขององคการรวมกันและปญหาจากการมีสวนรวมของพนักงาน ผูบริหารจึง
ควรใหความสําคัญกับทัศนคติเชิงบวกแกพนักงานเพ่ือจะไดนําไปสูกระบวนการการจัดการ การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการทํางาน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความสุขในการทํางานตอไป 

นารี สุขดี และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2557) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความรูและทัศนคติที่สงผล
ตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานผานการมีสวนรวมของกระบวนการบริหารงบประมาณมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏกาญจนบุรี พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีทัศนคติตอกระบวนการบริหารงบประมาณโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยใหความสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดโครงการหรือแผนปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติไดจริง 
รองลงมาคือ นโยบาย มาตรการและหลักเกณฑการจัดสรรงบประมาณที่ชวยใหมหาวิทยาลัยบริหาร
ทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด พรอมทั้งเสนอวา ควรมีการกําหนดหลักสูตร
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เพ่ือพัฒนาความรูของบุคลากรและควรศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงบประมาณ
ของมหาวิทยาลัยเพ่ือที่การบริหารงานจะไดครอบคลุมในทุกขั้นตอน 

จิราภรณ ศรีนิล และ ศิวะนันท ศิวพิทักษ (2558) ศึกษาเรื่องปจจัยทางทัศนคติที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน พบวา บุคลากรใหความสําคัญกับทัศนคติดาน
วัตนธรรมองคกร ดานตําแหนงหนาที่การงาน ดานความกาวหนา ดานการยอมรับจากหัวหนางานอยูใน
ระดับมากที่สุดและดานช่ือเสียงขององคกรอยูในระดับมาก พรอมทั้งเสนอวา การปลูกฝงความจงรักภักดี
จําเปนตองสรางทัศนคติของบุคลากรกอนโดยอยูบนพ้ืนฐานของจรรยาบรรณ ดวยการช้ีใหเห็นถึงความ
ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกรและหนาที่ที่สําคัญของบุคลากรทุกคน พรอมทั้งสรางแรงบันดาลใจ
ใหบุคลากรพรอมที่จะเปนบุคลากรที่มีคุณภาพขององคกร 

นที นีลสุนทร ประสงค สีหานาม และ สมบัติ ทายเรือคํา (2558) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของเจตคติ
ตอการบริหาร การรับรูความสามารถของตนเองและบรรยากาศในการบริหารงานโรงเรียนที่มีตอความ
ผูกพันตอองคการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัด
กาฬสินธุ พบวาผูบริหารที่มีเจตดติในทางบวกและผูบริหารที่รับรูความสามารถของตนเองจะสามารถ
ทุมเทความสามารถของตนเองที่มีความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานและมีการรับรูแนวทางในการพัฒนา
ตนเองซึ่งจะสามารถบริหารสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จได พรอมทั้งเสนอวา ถาผูบริหารมีเจตคติตอ
การบริหารในระดับมาก มีความมุงมั่น มีความชัดเจนในการบริหารงาน มีการวางแผนและนโยบายอยาง
เปนระบบโดยคํานึงถึงเปาหมายและถาผูบริหารมีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับมาก รูจักการ
นําทรัพยากรทางการศึกษามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ฝกฝนเพ่ือสรางจิตสํานึกในการรับรูหนาที่ รับรู
ความสามารถและรูประสิทธิภาพของตนเองอยูเสมอก็จะทําใหองคกรกลายเปนองคกรที่ยั่งยืนได 

Habeeb Ur Rahman and Rashmi Kodikal (2017) ศึกษาเรื่อง Impact of employee 
work related attitudes on job performance จากผลการวิจัยพบวาแมวาประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานและมิติทั้งสี่ดาน ไดแก ทัศนคติงาน, การมีสวนรวมในงาน, ความพึงพอใจในงาน, ความเปนผูนํา
ในงานและความมุงมั่นที่แตกตางกันแตมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดและมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน จาก
การศึกษาคร้ังน้ีสรุปไดวาทัศนคติของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน, ความมุงมั่น, ความเปน
ผูนําขององคกรและการมีสวนรวมในงานอยางมีนัยสําคัญและเปนไปในทิศทางบวก ซึ่งในยุคของการ
แขงขันทางธุรกิจ สิ่งหน่ึงที่สําคัญเพ่ือความอยูรอดและเพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร คือ 
ตองพยากรณการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและตองเตรียมพนักงานของพวกเขาเพ่ือให
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรซึ่งสามารถนําองคกรไปสูประสิทธิผลที่ดีขึ้น 

Aries Susanty and Rizqi Miradipta (2013) ศึกษาเรื่อง Employee’s Job Performance: 
The Effect of Attitude toward Works, Organizational Commitment, and Job Satisfaction 
พบวาทัศนคติที่มีตองาน, ความพึงพอใจในงานและความมุงมั่นตอองคกรมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน ผลของการทดสอบสมมติฐานการศึกษาช้ีใหเห็นวาทัศนคติที่มีตองานไมมีผลกระทบ
อยางมีนัยสําคัญตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแตผลของการทดสอบ
สมมติฐานการศึกษาคร้ังน้ีช้ีใหเห็นวาความมุงมั่นขององคกรเปนปจจัยซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในงาน
และประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญและความพึงพอใจในงานเปนสิ่งที่พยากรณ
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ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ในกรณีน้ีความมุงมั่นขององคกรมีนัยสําคัญตอความพึงพอใจใน
งานและประสิทธิภาพของพนักงานมากกวาทัศนคติตอการทํางาน 

H.A.H Hettiararchchi and S.M.D.Y Jayarathna (2014) ศึกษาเรื ่อง The effect of 
employee work related attitudes on employee job performance: A study of tertiary and 
vocational education sector in Sri Lanka พบวาจากการศึกษาวิเคราะหการแจกแจงความถี่แยก
แตละตัวแปร ความพึงพอใจในงาน, ความมุงมั่นขององคกรและการมีสวนรวมในงาน พบวาผูตอบ
แบบสอบถาม มีความพึงพอใจตองานของพวกเขา ดานความมุงมั่นขององคกรพบวาผูตอบแบบสอบถาม
มีความมุงมั่นตอองคกรของพวกเขาและการมีสวนรวมของงานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีสวนรวมใน
งานของพวกเขา ซึ่งแสดงใหเห็นวาทัศนคติที่เกี่ยวของกับงานมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยางมีนัยสําคัญ การที่พนักงานที่มีทัศนคติที่ดีตองานมีแนวโนมที่พวกเขาจะยึดทัศนคติเชิงบวกตอไป
และพนักงานที่มีทัศนคติเชิงลบก็มีแนวโนมที่พวกเขาจะยึดทัศนคติเชิงลบตอไปเชนกัน แมแตผูที่เปลี่ยนงาน
หรือเปลี่ยนอาชีพก็มีแนวโนมที่จะยึดทัศนคติที่มีตองานกอน ดังน้ันทัศนคติจึงมีแนวโนมที่จะสอดคลอง
กับสถานการณที่เกี่ยวของตลอดเวลา ซึ่งในความเปนจริงความสัมพันธของมนุษยอาจอธิบายไดวาการ
พยายามที่จะเพ่ิมประสิทธิผลน้ันสามารถทําไดดวยการสนองความตองการของพนักงานและตอมาจึง
คอยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ดวยหลักฐานทางสถิติที่อางอิงไดวาคํามั่นสัญญาขององคกรและ
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันในทางบวก สวนแรงผลักดันหลักของแนวคิดเร่ืองความมุงมั่นมี
อิทธิพลตอปจจัยอ่ืน ๆ อยางอิสระน้ันโดยแทจริงแลวความมุงมั่นเปนรูปแบบหน่ึงของจิตวิทยาซึ่งมีความ
มั่นคงและเปนตัวกําหนดทิศทางทางใหกับพฤติกรรม นอกจากน้ียังพบวามีความสัมพันธเชิงบวกระหวาง
การมีสวนรวมในงานกับการปฏิบัติงาน ซึ่งมีหลักฐานทางสถิติที่อางอิงไดวาการมีสวนรวมในงานและการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวก พนักงานที่มีสวนรวมในงานในระดับที่สูงไดรับการระบุอยางชัดเจนวา
การใหความสําคัญกับงานที่พวกเขาทํามีความเกี่ยวของกับการขาดงานนอยลงและการลดจํานวนอัตรา
การลาออกลง 

Imran Khan, Han Dongping and Tauqir Ahmad Ghauri. (2014) ศึกษาเรื่อง Impact 
of Attitude on Employees Performance:  A Study of Textile Industry in Punjab, Pakistan 
พบวาประสิทธิภาพที่ดีของพนักงานเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงสําหรับประสิทธิผลขององคกร ซึ่งมีปจจัยหลาย
อยางที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานและองคกร จากผลสถิติเชิงพรรณนาพิสูจนไดวาตัวแปร 
(ทัศนคติ, ความพึงพอใจในงาน, ภาระผูกพันของงาน, การฝกอบรมและแรงจูงใจ) มีผลกระทบทางบวก
ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะที่ผลจากการหารูปแบบความสัมพันธพบวาแรงจูงใจ ความมุงมั่น
ในการทํางานและทัศนคติของพนักงานและผูนํามีความสัมพันธอยางมากกับประสิทธิภาพการทํางาน
และองคกร ดังน้ันจึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรมแบบมีสวนรวมและมุงเนนไปที่พนักงานเพ่ือใหบรรลุ
ประสิทธิภาพที่สูงขึ้นผานตัวแปรเหลาน้ี รวมถึงจากการศึกษาการวิเคราะหสมการถดถอยแสดงใหเห็นวา
ความมุงมั่นในงานและแรงจูงใจมีนัยสําคัญอยางสูงและทําใหผูจัดการตองใหความสําคัญกับประสิทธิภาพ
ดวยการใหการฝกอบรมที่ทันเวลาและกําหนดงานที่เหมาะสมเพ่ือที่จะไดเปนแนวทางในปรับปรุงอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งหมดพิสูจนแลววาปจจัยทั้งหมดมีผลตอระดับการปฏิบัติงานของเพศที่แตกตางกัน
และระดับของประสบการณที่เทากัน การเพ่ิมทัศนคติของพนักงานและผูนํา ความพึงพอใจในงานและ
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ความมุงมั่นในงานแสดงใหเห็นวามีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมาก พรอมทั้งเสนอวา 
องคกรควรประเมินบุคลากรที่มีประสบการณและกําหนดนโยบายที่มีประสิทธิภาพโดยการข้ึนเงินเดือน, 
การแบงปนประสบการณ, การเลื่อนตําแหนงจากประสบการณ เปนตน 

Chin-Wen Liao, Chien-Yu Lu, Chuan-Kuei Huang and Ta-Lung Chiang (2012) ศึกษา
เ รื่ อ ง  Work values, Work attitude and Job Performance of Green Energy Industry 
Employees in Taiwan พบวาจากการศึกษาแสดงใหเห็นวาคานิยมของการทํางานและทัศนคติในการ
ทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทัศนคติใน
การทํางานของพนักงานจะดีขึ้นเมื่อใหความสําคัญกับคานิยมของการทํางาน จากการสัมภาษณผูจัดการ
บริษัท S ช้ีใหเห็นวาเฉพาะผูที่มีสวนรวมกับคานิยมของการทํางานที่เหมือนกันเทาน้ันที่สามารถจัดต้ังทีมได 
กลาวอีกนัยหน่ึงคือผูที่มีคานิยมของการทํางานเดียวกันจะมีทัศนคติและพฤติกรรมที่คลายคลึงกันและ
งายตอการสื่อสาร การคนพบน้ีสอดคลองกับวรรณกรรมในแงของความหมายของการจัดการ เมื่อพนักงาน
มีทัศนคติที่ดีตองานของพวกเขา พวกเขาก็อุทิศตนในการทํางานมากข้ึนดวยการทําความเขาใจกับ
คานิยมของการทํางาน ซึ่งบริษัทสามารถนําไปปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานและ
สงเสริมการมีสวนรวมในการทํางาน ดังน้ันจึงจําเปนตองคัดเลือกพนักงานที่มีคานิยมของการทํางานที่
คลายคลึงกับบริษัทหรือผูที่สามารถระบุคานิยมของบริษัท เพ่ือใหมั่นใจวาพนักงานจะมุงมั่นกับบริษัท
และเต็มใจที่จะใชความพยายาม 

2.6.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 
บุศริน คุมเมือง และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2556) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและการรับรูบรรยากาศขององคกร ที่สงผลตอความเปนเลิศในการใหบริการผานคุณลักษณะ
อันพึงประสงคตามปรัชญาองคกรของพนักงาน กลุมธุรกิจเฟรนไชส พบวา ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาในแตละดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ดานประโยชนทางดานสังคม รองลงมาคือดานการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพราะองคกรได
มีการจัดสวัสดิการทางสังคม เชน ประกันสังคม ประกันสุขภาพและประกันอุบัติเหตุ ซึ่งสามารถแบงเบา
ภาระคาใชจายของพนักงานและเปนหลักประกันที่มั่นคงรวมถึงองคกรจัดใหมีการสงเสริมและเพ่ิมพูน
ทักษะในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดาน
ประโยชนทางเศรษฐกิจเพราะพนักงานยอมรับในนโยบายการจายคาตอบแทนขององคกรซึ่งเปนไปตาม
มาตรฐาน พรอมทั้งเสนอแนะวา การที่องคกรจะสรางใหพนักงานเกิดความเปนเลิศในการบริการไดน้ัน
ตองใหความสําคัญกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษยดานการจูงใจรวมถึงสรางบรรยากาศขององคกร
ใหเกิดบรรยากาศที่พึงประสงคตามแนวคิดขององคกร 

ณัฐชนันทพร ทิพยรักษา (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ความบางานและความสุข
ในการทํางาน พบวา พนักงานของทั้ง 3 องคกรใหคะแนนแรงจูงใจดานปจจัยอนามัย ซึ่งประกอบดวย 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน การบริหารงานและนโยบายของบริษัทและความมั่นคง
ในการทํางานมากกวาแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ ซี่งประกอบดวย การไดรับการยอมรับ ความสําเร็จ 
ความกาวหนาและความรับผิดชอบ พรอมทั้งเสนอแนะวาผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องของแรงจูงใจ
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ดานปจจัยอนามัย เพ่ือใหเกิดการตอบสนองตอแรงจูงใจของพนักงานและสรางใหพนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรมากขึ้น 

เขมิกา กิตติพงศ (2558) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรุงไทย
ธุรกิจบริการ จํากัด สํานักงานใหญ อาคารสุขุมวิท พบวาจากการศึกษาปจจัยจูงใจทั้ง 7 ดาน คือ ดาน
ความสําเร็จและความมั่นคงในการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานคาจาง
และผลตอบแทน ดานลักษณะในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดานการยอมรับนับถือ
น้ันพนักงานบริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
พรอมทั้งเสนอวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จและความมั่นคงในการทํางานควรสงเสริมสนับสนุนและมี
แผนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานการบังคับบัญชา ควรวางตนอยางเสมอภาคกับพนักงานทุกคน
ไมเลือกปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหาร ควรเพ่ิมประสิทธิภาพดวยการใชเทคโนโลยีใหม ๆ ในการ
บริหารงาน ดานคาจางและผลตอบแทน ควรมีเกณฑการปรับอัตราเงินเดือนและพิจารณาเลื่อนตําแหนง
ตามความรูความสามารถของแตละคน ดานลักษณะในการทํางาน ควรปรับระบบการทํางานเพ่ือลดการ
ทํางานที่ซ้ําซอนลดขั้นตอนการทํางานที่ยุงยาก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ควรสงเสริมใหจัด
กิจกรรมตาง ๆ เพ่ือสรางความสามัคคีระหวางพนักงาน ดานการยอมรับนับถือ ควรใหความสําคัญกับ
พนักงานทุกคน สนับสนุนสงเสริมการทํางานเปนทีม สรางความสามัคคีในองคกร 

ลักษมี สุขดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน
ทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไปเขตภาคกลาง พบวาแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานใน
ระดับปานกลางซึ่งอธิบายไดวาถาหนวยงานหรือองคกรไดจัดใหมีแรงจูงใจในการทํางานที่มากข้ึนก็จะมี
ผลใหบุคลากรในหนวยงานมีความสุขในการปฏิบัติมากข้ึนไปดวยและยังกระตุนใหบุคลากรแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายของการทํางานจนประสบผลสําเร็จได พรอมทั้งเสนอวาในการเสริมแรงจูงใจ 
ผูบริหารทางการพยาบาลควรพิจารณาถึงการจัดอัตรากําลังพลใหเหมาะสมกับปริมาณงานและควร
พิจารณาถึงดานเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ อยางยุติธรรม เหมาะสมและเทาเทียมกัน 

กนกพร กระจางแสง และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2560) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของแรงจูงใจใน
การทํางานและการสนับสนุนจากองคกรที่สงผลตอคุณภาพในการปฏิบัติงานผานความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน พบวา แรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกกับคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากแรงจูงใจเปนเหมือนแรงผลักดันที่สําคัญตอการกระทําใหบุคลากรเกิดความขยันขันแข็งและ
กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้นและแรงจูงใจยังมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรเน่ืองจาก
ถาบุคลากรไดรับแรงจูงใจจากองคกรก็อาจเปนสวนหน่ึงที่ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรเพราะ
บุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการที่จะบรรลุตามวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร พรอมทั้ง
เสนอวา ดานแรงจูงใจในการทํางาน ควรที่จะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวเพราะปจจุบันตลาดแรงงานมี
การแขงขันที่สูงสงผลใหอัตราการยายงานสูงตาม ดังน้ันการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงจึงเปนสิ่ง
สําคัญและจําเปนสําหรับทุกองคกร ดานการสนับสนุนจากองคกร ถาองคกรสามารถสรางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรมากเพียงใดก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรดวยเชนกัน 
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ชนะนิตา บุญญติพงษ (2561) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการใหบริการของ
บุคลากร สํานักงานสรรพากรภาค 7 พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ ปจจัยดานความมั่นคง
ในงาน ปจจัยคํ้าจุนดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต คะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางซึ่งตางจากปจจัยดานความรับผิดชอบซึ่งมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับที่มาก พรอมทั้งเสนอ
โครงการ 4 เลาที่ผูศึกษาคิดคนขึ้น เพ่ือเปนแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการใหบริการ ประกอบไปดวย 1. 
โครงการเลาใหเหมาะ คือ การแจกจายงานใหเหมาะกับความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบ ตําแหนง
หนาที่ 2. โครงการฟงเสียงเลา คือ โครงการที่รับฟงความพึงพอใจ จากประชาชนที่เขามาใชบริการ 
ติดตองานหรือขอคําแนะนําจากบุคลากรโดยหลังจากไดรับบริการแลวจะมีการใหคะแนนความพึงพอใจ
ดวยเกณฑวัด 5 ระดับคะแนนและสรุปผลทุก ๆ สิ้นเดือน 3. โครงการเชิญมาเลา คือ การจัดกิจกรรม
แนะแนวทางปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานหรือแนะแนวทางความกาวหนาในการทํางาน 
4. โครงการอยูใหเลา คือ การสงเสริมความมั่นคงในงานดวยการวางระบบการประเมินผลงานที่มีความ
ยุติธรรม โปรงใส ชัดเจน และช้ีแจงเพ่ือใหบุคลากรทราบถึงระบบในการปฏิบัติงาน ระเบียบ ขอบังคับ 
และการดําเนินการบังคับที่เทาเทียมกันโดยไมมีอคติแอบแฝง การแบงพรรคแบงพวกหรือระบบอุปถัมภ
เขามาเกี่ยวของ 

Ofelia Robescu and Alina- Georgiana Iancu ( 2016)  ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  The effects of 
motivation on employees performance in organization พบวาผลกระทบของแรงจูงใจที่มีตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร ซึ่งวิธีการที่นําเสนอน้ันแสดงใหเห็นวาไมมีคําตอบที่ชัดเจนใน
คําถามของประเภทแรงจูงใจที่ดีที่สุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพของคน มีการสนับสนุนมากมายสําหรับ
การศึกษาตอ ซึ่งเงินมีความสําคัญและเปนปจจัยทางเศรษฐกิจที่เปนแรงจูงใจของมนุษย ในทางตรงกันขาม 
มีความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางสิ้นเชิงกับโมเดลน้ีโดยบอกวาเงินไมมีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญกับ
แรงจูงใจของผูคน ทายสุดมีความคิดเห็นที่ไมไดมองที่เงินเลย แตพวกเขาใหความสนใจและพยายาม
วิเคราะหเหตุผลอ่ืน ๆ แทน ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของรูปแบบความเปนผูนําและภาษา
ที่ผูนําใชในการเพ่ิมประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งการออกแบบลักษณะงานเปนแรงจูงใจที่สําคัญ
ของพนักงาน 

Irum Shahzadi, Ayesha Javed, Syed Shahzaib Pirzada, Shagufta Nasreen and 
Farida Khanam (2014) ศึกษาเรื่อง Impact of Employee Motivation on Employee Performance 
พบวา ปากีสถานเปนประเทศในอุดมคติที่เหมาะจะศึกษาแรงจูงใจของพนักงานซึ่งบุคคลที่ทํางานในกลุม
ธุรกิจ B2B (ธุรกิจกับธุรกิจ) เห็นพองวาพวกเขาไดรับแรงบันดาลใจจากอิสรภาพและอิสระที่พวกเขา
ไดรับจากการทํางานดวยความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับจากตําแหนงและลักษณะงานจากการจัดการ 
ตามที่ผูตอบแบบสอบถามระบุวา ศิลปะ, การออกแบบหรือสถาปตยกรรมอาจเปนแรงขับของแรงจูงใจที่
เปนไปได แตผูตอบแบบสอบถามไมไดระบุอยางชัดเจนวาแรงขับเหลาน้ีมีผลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจ 
แมวาผูตอบแบบสอบถามทั่วไปแนะนําวาโครงสรางทั้งสามน้ีมีผลกระทบตอแรงจูงใจเมื่อพวกเขาพัฒนา
สิ่งแวดลอมทางกายภาพที่ซึ่งพนักงานทํางานใหดีขึ้น เหตุผลที่ไดคือถาสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการ
ทํางานมีการพัฒนาแลว ก็จะทําใหยกระดับความเปนอยู อารมณและกําลังใจของพนักงานซึ่งในที่สุดก็จะ
เปนผลกระทบของแรงจูงใจ 
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Amir Sohail, Robina Safdar, Salma Saleem, Samara Ansar and M. Azeem (2014) 
ศึกษาเรื่อง Effect of work motivation and organizational commitment on job satisfaction: 
(A case of education industry in Pakistan) พบวาย่ิงพนักงานมีแรงจูงใจมากเทาไรพวกเขาก็จะพึง
พอใจกับงานของพวกเขามากขึ้นและมุงมั่นกับองคกรซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพที่สูงข้ึน ดังน้ันแรงจูงใจ
คือแรงผลักดันที่ดึงดูดใหพนักงานทํางานของพวกเขาไดอยางดีและองคกรตองระบุปจจัยที่สามารถจูงใจ
พนักงานใหปฏิบัติงานไดจนถึงเกณฑที่กําหนด ซึ่งการสรางแรงจูงใจของพนักงานน้ันสามารถสรางไดดวย
วิธีที่ตาง ๆ เชน การประเมินผลงาน การใหรางวัล การประเมินประสิทธิภาพและการสงเสริมอยางไรก็
ตามองคกรตองพยายามจูงใจพนักงานเพราะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน ถาหากพนักงานทํางาน
ไดไมดี องคกรตองระบุปจจัยที่ตองพัฒนาใหดีข้ึน ไมวาจะเปนความตองการการฝกอบรมหรือพนักงาน
ไมมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ถาพนักงานมีความมุงมั่นที่มากข้ึนพวกเขาจะนึกถึงความพึงพอใจที่
มากขึ้นในงานของพวกเขาดวย ซึ่งการเพ่ิมแรงจูงใจและความมุงมั่นจะนําไปสูการเพ่ิมความพึงพอใจใน
งาน ผลการศึกษาพบวาระดับของแรงจูงใจและความมุงมั่นที่สูงสงผลใหพนักงานจะทํางานไดดีในที่สุด 

Murgianto, Siti Sulasmi and Suhermin (2016) ศึกษาเรื่อง The effect of commitment, 
competence, work satisfaction on motivation, and performance of employees at Integrated 
Service Office of East Java พบวาความพึงพอใจในการทํางานมีผลอยางมากตอแรงจูงใจในการทํางาน, 
ความมุงมั่นสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน, ความสามารถมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพการ
ทํางานและความพึงพอใจในการทํางานมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน Integrated 
Service Office of East Java โดยที่ทุกตัวแปรน้ันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและการปฏิบัติงาน
ไมวาทางตรงหรือทางออมผานสื่อกลางของแรงจูงใจในการทํางาน พรอมทั้งเสนอวา ดานความมุงมั่น 
กลาวคือ พนักงานที่มีความมุงมั่นมีแนวโนมที่จะมีแรงจูงใจสูงในการทํางาน การปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการเพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานสามารถทําไดดวยการปรับปรุงตัวช้ีวัดโดยมีวัตถุประสงคในการระบุ
ตัวตน รวมถึงการสงเสริมใหพนักงานสามารถทํางานใหไดสูงสุดหรือมากที่สุด ดานความสามารถของ
พนักงาน กลาวคือ พนักงานที่มีความสามารถที่ดีมีแนวโนมที่จะมีแรงจูงใจที่จะทํางานไดดีเชนกัน ดังน้ัน
การปรับปรุงประสิทธิภาพดวยการเพ่ิมความสามารถดานพฤติกรรมของพนักงานสามารถทําไดโดยการ
ปรับปรุงตัวช้ีวัดที่สงผลโดยตรงและสรางความซื่อสัตยรวมถึงการอภิปรายและการนําเสนอเพ่ือโนมนาว
ผูเขารวมโดยใชทฤษฎีและหลักฐานทางความคิด ดวยการนําเสนอเพ่ือใหสอดคลองกับระดับความสนใจ
ของผูเขารวมโดยที่สามารถลองใชวิธีที่แตกตางกันเพ่ือพยายามชักจูงและจําเปนตองพยายามปรับตาม
ระดับความสนใจของผูเขารวม รวมถึงการอภิปรายเกี่ยวกับระดับความสนใจอ่ืน ๆ ดานความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงาน กลาวคือ พนักงานที่พอใจในงานของพวกเขามีแนวโนมที่จะมีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูง การปรับปรุงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสามารถทําไดโดยการเพ่ิมความพึงพอใจ
เก่ียวกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ รวมถึงการเพ่ิมความพึงพอใจดานรางกาย, จิตใจและความเปนผูนํา, 
สถานที่ทํางานที่ดี, สะดวกสบาย, ปลอดภัย, เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน, ทําทุกกิจกรรมในการ
ทํางานใหราบร่ืน, รายงานความคืบหนาหรือพัฒนาการที่เกิดข้ึนระหวางการทํางานเปนระยะ, ใหอํานาจ
ที่เหมาะสมแกพนักงาน, จัดใหมีรูปแบบคาตอบแทนที่ดีข้ึนแกพนักงานรวมทั้งสรางจิตวิญญาณของการ
ทํางานเปนทีมเพ่ือใหเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน กลาวคือ 
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พนักงานซึ่งมีแรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีผลลัพธในการปรับปรุงประสิทธิภาพ การเพ่ิมแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน สามารถทําไดโดยการเพ่ิมแรงจูงใจภายใน รวมถึงการสรางความรูสึกภายในองคกร, 
ใหอิสระในความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม, ใหอิสระแกพนักงานในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน
ของตนเอง, การจัดการฝกอบรม, การใหการยอมรับหรือรางวัลสําหรับพนักงานที่ทํางานไดดีบนพ้ืนฐาน
ของประสิทธิภาพการทํางาน, การสรางงานอิสระ, จัดหางานที่นาสนใจและทาทาย, ใหโอกาสพนักงานมี
สวนรวมในการตัดสินใจในงานและมีความยืดหยุนในการกําหนดงาน 

Nnaeto Japhet Olusadum and Ndoh Juliet Anulika (2018) ศึกษาเรื่อง Impact of 
Motivation on employee performance :  A study of Alvan Ikoku Federal College of 
Education จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจมีผลกระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในองคกรและยังชวยลดความไรประสิทธิภาพในองคกร ดังน้ันจึงเปนเรื่องสําคัญอยางย่ิงสําหรับการ
จัดการขององคกรในการวางมาตรการที่เพียงพอเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจซึ่งชวยในการจูงใจพนักงานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคกร สาระสําคัญของการจัดต้ังองคกรคือการจางพนักงานและทําใหพวกเขาทํางาน
ไดอยางสะดวกสบายในขณะที่พนักงานใหความสําคัญกับการสรางกําไรใหองคกร ผลการปฏิบัติงานที่
เพ่ิมขึ้นซึ่งเห็นไดของพนักงานของ Alvan Ikoku Federal College of Education เปนผลมาจากการ
ปรับปรุงเง่ือนไขการใหบริการโดยเฉพาะอยางย่ิงหลังจากที่รัฐบาลกลางไนจีเรียไดเขายึดครองเมื่อไมก่ีป
ที่ผานมา จากการตอบแบบสอบถาม, การรวบรวมขอมูล, การทบทวนวรรณกรรม, การคนพบและการ
วิเคราะหขอมูล ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาผูจัดการขององคกรตองรักษาแรงจูงใจของพนักงานเปนหลัก 
ถาหากพวกเขาหวังวาที่จะบรรลุความมั่นคงและการเติบโตขององคกร  

2.6.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศในการทํางาน 
วัลยา ชูประดิษฐ (2560) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธเชิงสาเหตุของบรรยากาศองคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการและความผูกพันของพนักงานกับประสิทธิผลองคการของธุรกิจ
บริการ พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการมากที่สุดและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรองลงมา พรอมทั้งเสนอวา การวัด
บรรยากาศองคการเปนการวัดดวยการรับรูผูบริหารควรตองแสดงใหเห็นดวยการกระทําหรือแสดง
หลักฐานใหพนักงานรับรูวามีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงบรรยากาศองคการ รวมถึงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ผูบริหารหรือฝายทรัพยากรมนุษยควรใหความสําคัญ ดวยการยกยอง ใหรางวัล
หรือดูแลดานสวัสดิการ ผลตอบแทนและแรงจูงใจ เพ่ือเปลี่ยนจากพนักงานธรรมดาใหกลายเปนพนักงานที่มี
คุณคาพรอมที่จะทําใหองคการยั่งยืนและแขงขันในตลาดได 

นิธิ ปยะพันธุ ทองฟู ศิริวงศ และ พิทวัส เอ้ือสังคมเศรษฐ (2560) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในการทํางานและบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ
ตํารวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา บรรยากาศองคการของขาราชการตํารวจ กองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลโดยภาพรวมอยูในระดับมากและมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
พรอมทั้งเสนอวา ผูบริหารควรมีการพิจารณาสนับสนุนปจจัยตาง ๆ เชน ดานคาตอบแทนที่พอเพียงและ
เปนธรรมตลอดจนจัดหาสวัสดิการใหมีเพ่ิมเติมมากย่ิงขึ้นเพ่ือใหขาราชการตํารวจสามารถดํารงชีพได
อยางมีเกียรติและไมเดือดรอน 



52 

ณัฏยา ผลบุญ และ ศยามล เอกะกุลานันต (2559) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและการ
ปรับตัวในการทํางานสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและรายดานภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางดี การปรับตัวกับวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการดานโครงสราง ดานมาตรฐานและดาน
การสนับสนุนสามารถสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรได พรอมทั้งเสนอวา ผูบริหารหรือ 
ฝายทรัพยากรบุคคลควรที่จะวิเคราะหถึงองคประกอบในแตละดานของบรรยากาศองคการเพ่ือนําไป
ประกอบการพิจารณาถึงกิจกรรม โครงการ หรือ นโยบายใหม ๆ ในการบริหารเพ่ือใหบุคลากรรับรู
บรรยากาศองคการใหอยูในระดับดีขึ้น 

อุไรวรรณ บุญธรรมมา และ ประหยัด ภูมิโคกรักษ (2559) ศึกษาเรื่องแนวทางการสงเสริม
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 31 พบวาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31 มีความสัมพันธทางบวกในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงอาจเพราะ
บรรยากาศในการทํางานทั้งในสวนของผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ความมั่นคง 
ความกาวหนาในการทํางานและสถานที่ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรพรอมทั้งเสนอวาเน่ืองจาก
บรรยากาศดานการไวใจมีคาเฉลี่ยที่ตํ่า ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีความรัก มีความ
สามัคคีชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

เบญจวรรณ ศฤงคาร กฤษดา เชียรวัฒนสุข และ จุฑามาศ เจริญสุข (2561) ศึกษาเรื่อง
บรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท  
โตชิบา คอนซูมเมอรโปรดัดส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา กลุมตัวอยางโดยการทําการศึกษาเชิงปริมาณ 
มีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดับมากทั้งในดานโครงสราง ดานมาตรฐาน ดาน
หนาที่ความรับผิดชอบ ดานการช่ืนชมและดานการสนับสนุน อาจเกิดจากพนักงานรับรูไดถึงสถาพ
แวดลอมที่เกิดขึ้นภายในองคกร มาตรฐาน หนาที่ขอบเขตการรับผิดชอบที่ชัดเจน รวมถึงแรงจูงใจและ
การสนับสนุนตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พรอมทั้งเสนอวา ผูบริหารควรเล็งเห็นความสําคัญและสงเสริมบรรยากาศ
องคกร ดานโครงสรางและดานการสนับสนุนมากขึ้นเพราะบรรยากาศองคกรที่ดีจะสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานได 

สุทธิพงษ เกียรติวิชญ (2561) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทเอกชนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา บรรยากาศ
องคการในสภาพปจจุบันไมไดเอ้ืออํานวยการทํางานของการพัฒนาตนเองเทาที่ควร ซึ่งอาจเกิดจาก
บรรยากาศบางดานสงผลตอการปฏิบัติงานใหลดลง เชนการสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเองหรือ
ผูบังคับบัญชาและอาจเกิดจากการใหการสนับสนุน การฝกอบรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่
ไมเพียงพอเทาที่ควร พรอมทั้งเสนอวา  ผูบริหารควรมีการสรางองคกรดานนโยบายที่ดีใหสอดคลองกับ
ปจจัยภายนอกองคการและสรางบรรยากาศองคการโดยนําหลักของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมซึ่งจะเปน
การใหความสําคัญการพิจารณาและตัดสินใจและการติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
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Kathryn von Treuer, Matthew Fuller-Tyszkiewicz, and Glenn Little (2014) ศึกษา
เรื่อง The Impact of Shift Work and Organizational Work Climate on Health Outcomes in 
Nurses พบวาจากการศึกษารูปแบบของบรรยากาศในองคกรแบงตามหนาที่ของชวงเวลาการทํางาน 
ความแตกตางสังเกตไดจาก ความสามัคคีของเพ่ือนรวมงาน แรงกดดันของงาน การควบคุมการจัดการ
และกฎระเบียบที่ชัดเจนซึ่งผลการวิจัยในปจจุบันสอดคลองกับการศึกษากอนหนาน้ีวาพยาบาล 
(โดยเฉพาะการทํางานชวงกลางคืนที่มีการหมุนเวียน) เปนที่ตองการและเปนอาชีพที่เครียด มีลักษณะ
ความเสี่ยงสูงที่จะผิดปกติทางจิต แรงกดดันในการทํางานมีความสอดคลองกับการทํานายสิ่งที่รบเรา
จิตใจไดมากที่สุด จากการรวบรวมขอมูลรูปแบบที่คนพบแสดงใหเห็นวา บรรยากาศในการทํางานของ
พยาบาลที่มีความชํานาญอาจทําใหพวกเขามีความเสี่ยงเพ่ิมขึ้นของผลลัพธที่ตรงกันขามของสุขภาพ 

Sock Lee Ching, Daisy Mui Hung Kee and Cheng Ling Tan. (2016) ศึกษาเรื่อง The 
Impact of Ethical Work Climate on the Intention to Quit of Employees in Private Higher 
Educational Institutions พบวาจากการศึกษาชวยอธิบายถึงสถานการณการลาออกของพนักงานของ 
PHEI วาพลังและบรรยากาศในการทํางานดานจริยธรรมมีอิทธิพลตอความต้ังใจในการลาออกของพนักงาน 
หมายความวา ผูดูแลของ PHEI สามารถใชกลยุทธเพ่ือเพ่ิมความแข็งแกรงในหมูพนักงานรวมถึงกําหนด
นโยบายการเพ่ิมระดับของบรรยากาศการในทํางานดานจริยธรรมภายในองคกร กลยุทธในการเพ่ิมความ
แข็งแกรงใหกับพนักงาน รวมถึงการออกแบบงานใหม อิสระในการทํางาน การยอมรับและการสนับสนุน
หัวหนางาน บรรยากาศการในทํางานดานจริยธรรมสามารถเสริมสรางผานพฤติกรรมความเปนผูนํา
เชนเดียวกับกฎระเบียบและขอบังคับซึ่งการลาออกเปนตัวแปรที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอและมีหลายแงมุม
พรอมทั้งเสนอวาการวิจัยในอนาคตสามารถศึกษาถึงบุคลิกภาพสวนบุคคลเพ่ือทํานายความต้ังใจที่จะ
ลาออกของแตละบุคคล 

Okoli and Ifeanyi Emmanuel (2018) ศึกษาเรื่อง Organizational Climate and Job 
Satisfaction among Academic Staff:  Experience from Selected Private Universities in 
Southeast Nigeria พบวาจากการศึกษาที่มุงเนนไปที่บรรยากาศขององคกรและความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยที่การศึกษาถูกออกแบบมาเพ่ือตอบคําถามเกี่ยวกับมิติของบรรยากาศขององคกรและ
ความสัมพันธของมิติของความพึงพอใจในงาน พบวามิติบรรยากาศขององคกรและองคประกอบของ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกที่สําคัญ เน่ืองจากขนาดของบรรยากาศขององคกร เชน 
รูปแบบความเปนผูนําในเชิงบวกและเสรีภาพทางวิชาการ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของนักวิชาการ จึงเปนสิ่งสําคัญที่ควรสงเสริมบรรยากาศขององคกรเหลาน้ีซึ่งการสงเสริม
ดังกลาวคาดวานาจะเพ่ิมความพึงพอใจในงานดานวิชาการได 

Siswoyo Haryono (2019) ศึกษาเรื่อง Do Organization Climate and Organization 
Justice Enhance Job Performance Through Job Satisfaction? A Study of Indonesian 
Employees พบวาบรรยากาศขององคกรและความยุติธรรมขององคกรสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งบรรยากาศขององคกรมีผลกระทบในทางบวกตอประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานแตความยุติธรรมขององคกรไมมีผลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทํางานซึ่ง
ผลการวิจัยยังช้ีใหเห็นวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคกรและความยุติธรรมของ
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องคกรตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ภาพรวมแสดงใหเห็นวาองคกรสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางานไดโดยการเพ่ิมความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองคกรและความยุติธรรมขององคกร  

Manal Saleh Moustafa and Magda Atiya Gaber (2014) ศึกษาเรื ่อง Developed 
Strategies for Improvement Organizational Climate and Job Performance of Administrative 
Employees at Faculty of Nursing, Zagazig University in Egypt พบวาบรรยากาศขององคกร
โดยรวมเปนลบ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมเปนที่นาพอใจ ซึ่งบรรยากาศ
ขององคกรและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนปจจัยสวนบุคคลและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ กลาวไดวามิติทั้งหมดของบรรยากาศขององคกรและประสิทธิภาพการทํางานถือวาเปนจุดออน
ซึ่งตองมีการพัฒนาและตรวจสอบกลยุทธเพ่ือปรับปรุงบรรยากาศขององคกรและประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานธุรการ 

2.6.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
ดุษฎี อายุวัตน และคณะ (2560) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน : กรณีศึกษา 

โรงงานอุตสาหกรรมแหงหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา การรับรูเกี่ยวกับ
นโยบายของโรงงาน การเขารวมกิจกรรมที่โรงงานจัด ทัศนคติตอโรงงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรพรอมทั้งเสนอแนะวาโรงงานควร
มีสงเสริมการสื่อสารและการรับรูนโยบายของโรงงานใหพนักงานทราบเพ่ือเปนพ้ืนฐานความเขาใจ
รวมถึงการกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมกับกิจกรรมที่โรงงานจัดขึ้นเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธที่ดีใน
องคกรอีกทั้งโรงงานควรมีการเสริมสรางทัศนคติของพนักงานใหมีตอโรงงานในเชิงบวกซึ่งเปนสิ่งสําคัญ
ตอความผูกพันตอองคกร 

นวัสนันท วงศประสิทธ์ิ (2557) ศึกษาเร่ือง แนวทางการสรางความผูกพันตอองคกรตาม
มุมมองของผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบวาแนวทางการสรางความผูกพันจะ
เริ่มตนดวยการสรางความผูกพันดานกายภาพกอนเปนความผูกพันที่สามารถเกิดข้ึนไดขณะทํางานดวย
วิธีปฏิบัติตามระบบปกติขององคกรและการสรางความผูกพันที่สําคัญอีกสวนก็คือดานกายภาพเฉพาะ
บุคคลซึ่งตองตรงกับความตองการของพนักงานที่มีความแตกตางกัน พรอมทั้งเสนอวา องคกรควรจะ
เสริมสรางใหพนักงานไดรับการยอมรับจากทีมงานดวยการเพ่ิมพูนความรูความสามารถจนกระทั่งเกิด
คุณคา สามารถถายทอดตอไปยังทีมงาน พนักงานจะเกิดความภูมิใจในตนเองและจะอยูในองคกรนาน 

กาญจน เกตุแกว และ ศิวะนันท ศิวพิทักษ (2558) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรในคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุข พบวาความผูกพัน
ตอองคการดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบและความทาทายในการทํางานอยูในระดับมากดวยที่
ระบบราชการมีความรับผิดชอบสูงมีผลตอระบบงานสาธารณสุขทั้งประเทศ สวนดานโอกาสกาวหนาใน
งานอยูในระดับปานกลางเพราะระบบราชการมีการเติบโตชา ดานความมั่นคงและนาเช่ือถืออยูในระดับ
มากเพราะหนวยงานราชการมีสวัสดิการที่ดีที่ครอบคลุมคนในครอบครัวรวมถึงเมื่ออายุงานมากขึ้น
ตําแหนงก็สามารถเลื่อนขึ้นไดตามระบบราชการและความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากเพราะ
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บุคลากรโดยรวมมีความคาดหวังวาจะอยูจนเกษียณอายุเมื่อทํางานในระยะยาวแลวจะมีคาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดี 

สุภไตร ไพเราะ และ พิธากรณ ธนิตเบญจสิทธ์ิ (2559) ศึกษาเร่ืองความผูกพันที่มีตอองคกร
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม พบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด
เชียงใหมมีความผูกพันในองคกรอยูในระดับมาก กลาวคือ มีความผูกพันมากที่สุด คือ ดานประสบการณ
ในงาน สวนดานลักษณะงานและดานโครงสรางองคกร มีความผูกพันรองลงมา พรอมทั้งเสนอวาในดาน
ความผูกพันดานลักษณะงานควรใหพนักงานมีอิสระในการวางแผนงานและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
เพ่ิมขึ้นดวยวิธีการการทํางานในรูปแบบใหม ๆ ในดานความผูกพันดานโครงสรางองคกร ควรมีการ
มอบหมายนโยบายใหกับพนักงานทุกระดับอยางชัดเจนเพ่ือใหพนักงานมีแนวคิดและเปาหมายไปใน
ทิศทางเดียวกันและในดานประสบการณในงาน ควรกระตุนใหตระหนักในดานการเงินกับพนักงาน เชน 
การใหความรูดานวางแผนการเงิน การออม การใชจาย การปลดหน้ี  เพ่ือใหมีรายไดเพียงพอตอการ
ดํารงชีพ 

จรรยา หวงเทศ และ ธนินทรัฐ รัตนพงศภิญโญ (2561) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ภาค 208 พบวา พนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก ซึ่งความเช่ือมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเพราะพนักงานมีความคิดและความเช่ือมั่นตอขั้นตอนกระบวนการทํางานทั้งในดาน
การบริหารและดานระบบงานที่มีความมั่นคงชัดเจน มีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกันตามวิสัยทัศนของ
ธนาคาร พรอมทั้งเสนอวา ผูบริหารควรสรางความเขาใจและเพ่ิมการใหขอมูลในการสื่อสารมากขึ้นถึง
เปาหมายขององคกร เพ่ือที่พนักงานจะไดมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจทุมเทที่จะ
พยายามปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ธัญธิภา แกวแสง และ ประสพชัย พสุนนท (2559) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรสหกรณโคนมหนองโพราชบุรี จํากัด (ในพระ
บรมราชูปถัมภ) พบวาความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกบุคลากรสามารถทําไดโดยรักษา
ผลประโยชนตอองคกรซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในดานความเช่ือมั่นยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรสวนความจงรักภักดีในดานความรูสึกพบวาเมื่อบุคลากรเกิดความภูมิใจในตัวองคกรที่
บอกกลาวกับคนอ่ืนวาเปนสมาชิกภาพของสหกรณโคนมหนองโพฯ ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรในดานความเช่ือมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร พรอมทั้งเสนอวาดานความเช่ือมั่น
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร องคกรควรทําใหบุคลากรรูสึกถึงการไดรับความสําคัญจาก
ผูบริหารและจากองคกรเองวาตนเองมีความสําคัญในการสรางผลงานใหกับองคกร ดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองคกร องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในการทํางาน 

Anam, Muhammad, and Rab (2015) ศึกษาเรื่อง Employee loyalty and organizational 
commitment in Pakistani organizations ผลจากการศึกษาพบวาความมุงมั่นขององคกรมีบทบาท
สําคัญในความภักดีของพนักงานและประการที่สองผลประโยชนทางการเงินมีความสัมพันธเชิงลบและมี
นัยสําคัญตอความภักดีของพนักงาน ผลจากการวิจัยสรุปไดวาความภักดีของพนักงานมีผลกระทบอยาง
มีนัยสําคัญตอความมุงมั่นขององคกร สมมติฐานทั้งสองขอไดรับการยอมรับในการศึกษาน้ีวามีความสมัพันธ
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เชิงบวกระหวางความภักดีของพนักงาน, ความมุงมั่นขององคกรและผลประโยชนทางการเงินและมี
ความสัมพันธเชิงลบระหวางทัศนคติของเจาขององคกรและความภักดีของพนักงานในองคกรของ
ปากีสถาน พรอมทั้งเสนอวาองคกรควรรับผิดชอบในการใหผลประโยชนและสิ่งจูงใจแกพนักงานเพ่ือให
พวกเขาสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพวกเขาและตองภักดีตอองคกรของพวกเขา 

Kofand Anwar (2016) ศึกษาเรื่อง The Relationship Between Employee Commitment 
and Sustained Productivity in Agricultural Businesses พบวางานวิจัยในการสํารวจความสัมพันธ
ระหวางความมุงมั่นของพนักงานและประสิทธิผลที่ยั่งยืนในโรงงานอาหารสัตว แสดงใหเห็นถึงประสิทธิผล
อยางยั่งยืนของคนงานมากขึ้นตามความมุงมั่นอยางตอเน่ืองของพนักงาน ซึ่งความผูกพันและความมุงมั่น
ของพนักงานใหกับองคกรเปนสิ่งที่พนักงานเปดเผยออกมาในเชิงบวก จากการวิเคราะหสมการถดถอย
หลายครั้งพบวาความมุงมั่นตอเน่ืองมีคาสูงสุดในความผูกพันของพนักงาน ซึ่งบงช้ีวาพนักงานของโรงงาน
อาหารสัตวหลายแหงมีความมุงมั่นในงานของพวกเขาเพราะคาตอบแทนและการขาดทางเลือก 
นอกจากน้ีผลลัพธยังเปดเผยวาปจจัยอิสระทั้งสามน้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลที่ย่ังยืน  

Peace Irefin and Mohammed Ali Mechanic (2014) ศึกษาเรื่อง Effect of Employee 
Commitment on Organizational Performance in Coca Cola Nigeria Limited Maiduguri, 
Borno State พบวาผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความมุงมั่นของพนักงานและผล
การปฏิบัติงานขององคกรใน บริษัท โคคาโคลา จํากัด (มหาชน) คอนขางสูงและยังแสดงใหเห็นวาความ
มุงมั่นของพนักงานชวยปรับปรุงประสิทธิภาพของบริษัท จึงสามารถอนุมานไดวาการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขององคกรสามารถทําไดงายขึ้นดวยความมุงมั่นของพนักงาน นอกจากน้ียังพบวาความมุงมั่นของพนักงาน
และการหมุนเวียนของพนักงานมีความสัมพันธที่สูงมาก หมายความวา อัตราการหมุนเวียนของพนักงาน
จะถูกกําหนดโดยของความมุงมั่นของพนักงานซึ่งอยูในระดับที่สูง อีกทั้งการตรวจสอบถึงความสัมพันธ
ระหวางความมุงมั่นของพนักงานและผลการปฏิบัติงานน้ันมีการศึกษาเรื่องน้ีมาอยางยาวนาน ซึ่งใน
การศึกษาขององคกรสวนใหญการวิเคราะหจะอยูในระดับบุคคลและสวนใหญในการศึกษาแบบภาคตัดขวาง 
จึงเปนที่นาสนใจที่จะทราบวา เมื่อเรายายการวิเคราะหจากระดับบุคคลสูการวิเคราะหระดับองคกร 
คําถามที่เกิดขึ้นคือ บริษัทที่มีพนักงานที่มุงมั่นจะมีประสิทธิผลมากกวาหรือไม และนักวิจัยยังคาดการณ
วาความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานและผลการปฏิบัติงานขององคกรน้ันซับซอนและมันงาย
เกินไปที่จะสมมติวาทัศนคติและความพึงพอใจนําไปสูการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร เพราะบางคน
ปฏิบัติตามและบางคนไมไดปฏิบัติตามซึ่งอาจเกิดมาจากวัฒนธรรมขององคกร 

Zafar Gul (2015)  ศึ กษาเรื่ อง  Impact of Employee Commitment on Organizational 
Development พบวาจากการศึกษาวิจัยไดสํารวจความสัมพันธระหวางความมุงมั่นของพนักงานและ
การพัฒนาองคกรแสดงใหเห็นถึงองคกรสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานไดโดย
ผานการประยุกตใชปจจัยความมุงมั่นของพนักงาน เชน การจัดการประสิทธิภาพ การฝกอบรมและการ
พัฒนารวมถึงระบบรางวัลที่เปนธรรม ซึ่งปจจัยเหลาน้ีสามารถเพ่ิมระดับของความมุงมั่นของพนักงานได
และยังสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคกรในที่สุด จากผลลัพธการศึกษายังกลาวไดวาความมุงมั่นของ
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พนักงานเปนตัวทํานายการพัฒนาองคกร ดังน้ันการเพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานน้ันเปนสิ่งสําคัญเพ่ือให
เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพและเพ่ือใหองคกรเติบโตและขยายตัวในอัตราที่เร็วขึ้น สรุปคือ องคกร
จะตองรวมปจจัยทั้งหมดของความมุงมั่นของพนักงานเพ่ือนําไปสูการผลผลิตและมีผลกําไรที่สูง 

Anthony Andrew (2017) ศึกษาเรื่อง Employees’ Commitment and Its Impact on 
Organizational Performance พบวาจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นของพนักงานและ
ผลการดําเนินงานขององคกรมีความสัมพันธกันคอนขางสูง ดังน้ันการจัดการขององคกรในแงของการรับ
สมัครพนักงานน้ันจึงควรที่จะรับพนักงานที่มีแนวโนมที่จะกลายเปนสวนหน่ึงกับวัตถุประสงคขององคกร 
อีกทั้งองคกรยังตองแสดงความมุงมั่นในระดับสูงใหกับพนักงาน หากพนักงานมีความกังวลเกี่ยวกับการ
ตกงานซึ่งตองแสดงใหเห็นวาพวกเขามีโอกาสนอยมากที่จะตกงานและพนักงานควรไดรับทรัพยากร สิ่ง
อํานวยความสะดวกการ การฝกอบรมอิสระและความรับผิดชอบในการเสริมสรางความมุงมั่นรวมถึงเพ่ิม
ประสิทธิภาพของพนักงานกับองคกรของพวกเขา นอกจากนี้ในการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับพนักงาน
ทุกกลุมอายุและประสบการณที่แตกตางกัน องคกรควรปฏิบัติอยางเปนธรรมและโปรงใสทั่วทั้งองคกร 

2.6.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรักษาความปลอดภัย 
ปญญกรรณ สิริกชกร, นภา จันทรจํารัสศรี และ สุนิชา เหมือนแกว (2551) ศึกษาเรื่องปจจัย

ที่สงผลตอการบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัย กรณีศึกษา บริษัท Secure 
Special Guard (Thailand) Co., Ltd. พบวาปจจัยดานผูนํา ปจจัยดานความขัดแยง ปจจัยดานการ
สื่อสาร ปจจัยดานบรรยากาศองคกรและปจจัยดานการแบงปนความรูมีผลตอการบริหารความสัมพันธ
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยและปจจัยทั้งหาดานยังมีความสัมพันธแปรผันตามการบริหาร
ความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัย รวมถึงยังพบวาปจจัยทั้งหาดานมีความสัมพันธกับการ
บริหารความสัมพันธของพนักงานรรักษาความปลอดภัยในรูปแบบของกลุมปจจัยเพราะผลจากการวิจัย
แสดงใหเห็นวาปจจัยทั้งหาดานมีความสัมพันธกันและปจจัยทั้งหาดานน้ีสามารถอธิบายถึงความ
เปลี่ยนแปลงของการบริหารความสัมพันธไดในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจมีปจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ปจจัยขางตนสงผลตอการบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัยโดยความสัมพันธของ
กลุมปจจัยทั้งหากับการบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัยเปนในลักษณะแปรผัน
ตามกัน 

วันเฉลิม แสงสวาง (2556) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการบริหารความสัมพันธของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานคร : กรณีของบริษัท มิตรสยามรักษาความปลอดภัย จํากัด 
พบวาปจจัยที่มีผลตอการบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับสูง 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานผูนําอยูในระดับสูงและมีคาเฉลี่ยที่มากที่สุด รองลงมาคือ ดานบรรยากาศ
องคกร ดานการแบงปนความรูและดานการสื่อสารตามลําดับ สวนดานการบริหารความขัดแยงอยูใน
ระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด การบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัย ภาพรวมอยู
ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยูในระดับสูงและมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ดานการปฏิสัมพันธกับองคกร ดานการทํางานรวมกัน ดานการติดตอสื่อสารตามลําดับ 
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สวนดานการลาออกของพนักงานอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด พรอมทั้งเสนอวาการ
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารความสัมพันธของพนักงานรักษาความปลอดภัยควรศึกษาเชิงพฤติกรรม
ของพนักงานในเร่ืองความสัมพันธ รูปแบบของลักษณะพฤติกรรมองคกร วัฒนธรรมองคกรและการ
บริหารทรัพยากรมนุษย สวนในดานเชิงนโยบาย ภาครัฐควรกําหนดตัวบทกฎหมายที่เกี่ยวกับรักษาความ
ปลอดภัยโดยออกเปนพระราชบัญญัติ เพ่ือคุมครองพนักงานรักษาความปลอดภัยทั้งในดานรายได 
สวัสดิการ กฎระเบียบ วิธีปฏิบัติงานและขอบเขตงาน รวมถึงเปนแนวทางใหองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนได
ยึดถือปฏิบัติตามในดานแรงงานสัมพันธ ดานพนักงานสัมพันธและดานการบริหารความสัมพันธเพ่ือให
เกิดความเปนธรรมทั้งพนักงานรักษาความปลอดภัยและองคกร 

ศิริรัตน ศรีไชย (2557) ศึกษาเรื่องรูปแบบวัฒนธรรมองคกรและปจจัยแวดลอมในงานที่สงผล
ตอความพอใจในการทํางานของพนักงานในองคกร กลุมบริษัทรักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบวาพนักงานในองคกรใหความคิดเห็นวาองคกรที่ตนเองทํางานอยูน้ันมีลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรเปนแบบเนนสายบังคับบัญชามากที่สุด มีความพอใจในการทํางานดานลักษณะของ
งานมากที่สุด รูสึกภาคภูมิใจในตนเองเมื่อบุคคลในองคกรใหการยอมรับ โดยที่รูปแบบวัฒนธรรมองคกร
มีความสัมพันธกับความพอใจในการทํางานซึ่งพบวารูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวสงผลให
พนักงานเกิดความพอใจในการทํางานในดานลักษณะของงาน เงินเดือนคาตอบแทนและการนิเทศงาน 
วัฒนธรรมองคกรแบบเนนการพัฒนาสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดานเงินเดือน  
คาตอบแทน โอกาสกาวหนาและการนิเทศงาน วัฒนธรรมองคกรแบบเนนสายบังคับบัญชาสงผลให
พนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดานลักษณะของงาน วัฒนธรรมองคกรแบบเนนความมีเหตุผล
สงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดานลักษณะของงาน ดานการนิเทศงานและดานเกี่ยวกับ
คนหรือเพ่ือนรวมงาน 

มัณฑนา ดํารงศักด์ิ และ ธีรนุช หานิรัติศัย (2555) ศึกษาเร่ืองปจจัยทํานายคุณภาพชีวิตของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย อาทิเชน ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดจากการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและการ
รับรูภาวะสุขภาพ เมื่อทําการวิเคราะหแลวพบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยมี 3 ตัวแปร คือ ความเครียดจากการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและการ
รับรูภาวะสุขภาพ โดยที่ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขามกับคุณภาพ
ชีวิตในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานและการรับรูภาวะสุขภาพมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
กับคุณภาพชีวิต 
 เถลิงศักด์ิ อินทรสร (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวาแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจราย
ดานพบวา ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานและความสําเร็จของงานอยูในระดับมากตามลําดับและเมื่อ
พิจารณาปจจัยค้ําจุนรายดาน พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน นโยบายการ
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บริหารงานและสถานะของอาชีพอยูในระดับมากตามลําดับ ซึ่งแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยภาพรวมพบวา ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติและใปในทิศทางเดียวกัน พรอมทั้งเสนอวาผูบริหารของหนวยรักษาความปลอดภัยควรสราง
แรงจูงใจแกพนักงานรักษาความปลอดภัยโดยเฉพาะอยางย่ิงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางานรวมถึงเงินเดือน และสวัสดิการที่เหมาะสม ทั้งน้ีควรมี
การพิจารณาผลงานหรือความดีความชอบอยางยุติธรรมและควรมีการจัดหาอุปกรณที่ทันสมัยรวมทั้ง
ควรมีการปรับปรุงอุปกรณที่มีอยุเดิมใหมีความทันสมัยทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบันที่เทคโนโลยี
กาวไปขางหนาอยูตลอดเวลาเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ส ำหรับกำรศึกษำเรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยำกำศในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพัน

ต่อองค์กรของเจ้ำหน้ำที่รักษำควำมปลอดภัย บริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด 
เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) โดยใช้กำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research 
Method) และมีวิธีกำรเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถำม (Questionnaire) ซึ่งผู้ท ำกำรศึกษำได้ก ำหนด
แนวทำงในกำรด ำเนินกำรศึกษำ โดยมีล ำดับขั้นตอนในกำรศึกษำและมีระเบียบวิธีกำรศึกษำ ดังนี ้

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอยำ่ง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชำกรที่ใช้ในศึกษำครั้งนี้เป็นเจ้ำหน้ำที่รักษำควำมปลอดภัยซึ่งเป็นพนักงำนฝ่ำยปฏิบัติกำร

ของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด จ ำนวน 651คน (แผนกทรัพยำกร
บุคคลบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด ข้อมูล ณ วันที่ 22 เดือน มกรำคม 
2562) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำในครั้งนี ้คือ เจ้ำหน้ำที่รักษำควำมปลอดภัยซึ่งเป็นพนักงำนฝ่ำย

ปฏิบัติกำรของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด ค ำนวณหำขนำดของกลุ่ม
ตัวอย่ำงโดยใช้สูตร Taro Yamane (Yamane, 1973 อ้ำงถึงใน อมรรัตน์ แสงสำย, 2558, น. 79) โดยมี
ระดับควำมเชื่อมั่นอยู่ที่ 95% และสัดส่วนของควำมคลำดเคลื่อนที่สำมำรถยอมรับให้เกิดขึ้นได้เท่ำกับ 5% 
ซึ่งสำมำรถท ำกำรค ำนวณ ได้ดังนี ้

จำกสูตร           n  = 
𝑁

1+𝑁ⅇ2 

เมื่อ n = ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
   N = ขนำดของประชำกร 
   e = สัดส่วนของควำมคำดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5% 

 แทนค่ำในสูตร   = 
651

1+651(0.05)2 = 247.764 

 
   n  = 248 ตัวอย่ำง 
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ดังนั้นจึงได้กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 248 คน จำกจ ำนวนประชำกรทั้งหมด 651 คน เพื่อป้องกัน
ควำมไม่สมบูรณ์และควำมไม่ครบถ้วนของแบบสอบถำมที่ได้รับคืน ผู้ศึกษำจึงได้ก ำหนดส ำรองกลุ่ม
ตัวอย่ำงเพิ่มจ ำนวนอีก 5 % จึงได้กลุ่มตัวอย่ำงเพิ่มอีก 12 คน สรุปกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้
คือ 260 คน แต่เพื่อให้ได้ค่ำทำงสถิติที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้ศึกษำจึงด ำเนินกำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวน 400 ตัวอย่ำงและส ำรองเพิ่มอีก 5 % จ ำนวน 20 ตัวอย่ำง รวมทั้งสิ้น 420 ตัวอย่ำง 

การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
ผู้ศึกษำใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง โดยก ำหนดกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำงคือ เจ้ำหน้ำที่รักษำควำมปลอดภัย

ซึ่งเป็นพนักงำนฝ่ำยปฏิบัติกำรของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด จ ำนวน 
420 ตัวอย่ำง ด้วยวิธีกำรสุ่มอย่ำงง่ำย (Simple Random Sampling) โดยวิธีกำรเลือกเจ้ำหน้ำที่รักษำ
ควำมปลอดภัยที่ปฏิบัติงำนอยู่และสะดวกในกำรตอบแบบสอบถำมจนครบตำมจ ำนวน 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่
ใช้ในกำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง ซึ่งผู้ศึกษำได้สร้ำงขึ้นโดยกำรศึกษำและค้นคว้ำจำก แนวคิดและ
ทฤษฎีต่ำง ๆ รวมถึงงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องน ำมำเป็นแนวคิดในกำรสร้ำงและออกแบบสอบถำม ซึ่งเป็น
แบบสอบถำมที่มีลักษณะแบบปลำยปิด (Close Ended Question) โดยแบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่ เพศ อำยุ 
สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน อำยุงำน ซึ่งลักษณะของค ำถำมจะมีค ำตอบแบบหลำย
ตัวเลือก (Multiple Choice Question) โดยให้ผู ้ตอบแบบสอบถำมเลือกเพียงข้อเดียว (Check 
List) ที่ตรงกับควำมเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับทัศนคติ ซึ่งกำรศึกษำในครั้งนี้ผู้ศึกษำใช้เครื่องมือวัดทัศนคติ 
ตำมแนวคิดและทฤษฎีของ (Kretch, Crutchfield, Pallachey (1962) และ Triandis (1971), อ้ำงถึงใน 
แพรภัทร ยอดแก้ว, 2555) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบของทัศนคติเป็น 3 ประเภท ได้แก่ องค์ประกอบด้ำน
ปัญญำ (Cognitive Component) องค์ประกอบด้ำนอำรมณ์ ควำมรู้สึก (Affective Component) และ
องค์ประกอบด้ำนพฤติกรรม (Behavioral Component) โดยแบบสอบถำมในส่วนที่ 2 ที่ใช้ในกำรศึกษำ
ครั้งนี้ดัดแปลงจำกงำนวิจัยของ ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ (2556) ซึ่งมีจ ำนวนข้อค ำถำม 9 ข้อ ดังนี ้

1. ด้ำนปัญญำ (Cognitive Component) จ ำนวน 3 ข้อ 
2. ด้ำนอำรมณ์ ควำมรู้สึก (Affective Component) จ ำนวน 3 ข้อ 
3. ด้ำนพฤติกรรม (Behavioral Component) จ ำนวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งกำรศึกษำในครั้งนี้ผู้ศึกษำใช้เครื่องมือ

วัดแรงจูงใจตำมแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg (1959 อ้ำงถึงใน อนันต์ธนำ สำมพุ่งพวง, 2558, น. 21) 
ซึ่งแบ่งองค์ประกอบไว้ 2 ประเภท ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivator Factor) และองค์ประกอบค้ ำจุน
หรือองค์ประกอบอนำมัย (Hygiene Factor) โดยแบบสอบถำมในส่วนที่ 3 ที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้
ดัดแปลงจำกงำนวิจัยของ อนันต์ธนำ สำมพุ่มพวง (2558) ซึ่งมีจ ำนวนข้อค ำถำม 36 ข้อ ดังนี้ 
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องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) จ ำนวน 15 ข้อ ประกอบด้วย 
 1. ด้ำนลักษณะของงำน (Work Itself) จ ำนวน 3 ข้อ 
 2. ด้ำนควำมรับผิดชอบ (Responsibility) จ ำนวน 3 ข้อ 
 3. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ (Recognition) จ ำนวน 3 ข้อ 
 4. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (Achievement) จ ำนวน 3 ข้อ 
 5. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ (Advancement) จ ำนวน 3 ข้อ 
องค์ประกอบค้ ำจุน (Maintenance Factors) จ ำนวน 21 ข้อ ประกอบด้วย 
 1. ด้ำนนโยบำยกำรบรหิำร (Policy) จ ำนวน 3 ข้อ 
 2. ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ (Supervision) จ ำนวน 3 ข้อ 
 3. ด้ำนควำมสัมพันธ์ของหัวหน้ำและเพื่อนร่วมงำน (Interpersonal Relations) จ ำนวน 3 ข้อ 
 4. ด้ำนสถำนะทำงอำชีพ (Status) จ ำนวน 3 ข้อ 
 5. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (Working Conditions) จ ำนวน 3 ข้อ 
 6. ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน (Job Security) จ ำนวน 3 ข้อ 
 7. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร (Salary) จ ำนวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยำกำศในกำรท ำงำนหรือบรรยำกำศในองค์กร 

ซึ่งกำรศึกษำในครั้งนี้ผู้ศึกษำใช้เครื่องมือวัดบรรยำกำศในกำรท ำงำนตำมแนวคิดและทฤษฎีของ Kelly 
(1980, อ้ำงถึงใน อัจฉรำ เฉลยสุข, 2556, น. 39) ซึ่งแบ่งบรรยำกำศในกำรท ำงำนไว้ 6 ด้ำน ได้แก่ ด้ำน
โครงสร้ำงองค์กร (Structure) ด้ำนควำมเป็นอิสระ (Autonomy) ด้ำนรำงวัลตอบแทน (Reward) ด้ำน
อบอุ่นและสนับสนุน (Warmth and Support) ด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) 
และด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Organizational Change)โดยแบบสอบถำมควำมคิดเห็นในส่วนที่ 4 
ที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ดัดแปลงจำกงำนวิจัยของ อัจฉรำ เฉลยสุข (2556) ซึ่งมีจ ำนวนข้อค ำถำม 18 ข้อ 
ดังนี ้

 1. ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร (Structure)  จ ำนวน 3 ข้อ 
 2. ด้ำนควำมเป็นอิสระ (Autonomy) จ ำนวน 3 ข้อ 
 3. ด้ำนรำงวัลตอบแทน (Reward) จ ำนวน 3 ข้อ 
 4. ด้ำนอบอุ่นและสนับสนุน (Warmth and Support) จ ำนวน 3 ข้อ 
 5. ด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) จ ำนวน 3 ข้อ 
 6. ด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Organizational Change) จ ำนวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร ซึ่งกำรศึกษำในครั้งนี้ผู้

ศึกษำใช้เครื่องมือวัดควำมผูกพันต่อองค์กรตำมแนวคิดของ พรรัตน์ แสดงหำญ (2551 อ้ำงถึงใน 
อมรรัตน์ แสงสำย, 2558, น.31) ซึ่งควำมผูกพันต่อองค์กรที่แบ่งไว้ 3 ประกอบด้วย 1. ควำมผูกพันด้ำน
ทัศนคติควำมรู้สึก (Attitudinal Commitment) 2. ควำมผูกพันด้ำนโครงงำน (Programmatic 
Commitment)  3.  ค ว ำมผู กพั นด้ ำนควำมจงรั กภั กดี  ( Loyalty Based Commitment)  โ ดย
แบบสอบถำมควำมคิดเห็นในส่วนที่ 5 ที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ดัดแปลงจำกงำนวิจัยของ อมรรัตน์ แสงสำย 
(2558) ซึ่งมีจ ำนวนขอ้ค ำถำม 15 ดังนี ้
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 1. ควำมผูกพันด้ำนทัศนคติควำมรู้สึก (Attitudinal Commitment) จ ำนวน 5 ข้อ 
 2. ควำมผูกพันด้ำนโครงงำน (Programmatic Commitment) จ ำนวน 5 ข้อ 
 3. ควำมผูกพันด้ำนควำมจงรักภักดี (Loyalty Based Commitment) จ ำนวน 5 ข้อ 
ลักษณะกำรก ำหนดค่ำคะแนนของแบบสอบถำมส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 ส่วนที่ 4 และส่วนที่ 5 

เป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 5 ระดับ ตำมรูปแบบของ Likert’s Scale ใช้ระดับใน
กำรวัดข้อมูลประเภทอันตรภำค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี ้

 ระดับควำมคิดเห็น  เกณฑ์กำรให้คะแนน 
  มำกที่สุด    5 
  มำก     4 
  ปำนกลำง   3 
  น้อย     2 
  น้อยที่สุด   1 
กำรแปลผลแบบสอบถำมในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 ส่วนที่ 4 และส่วนที่ 5 ใช้ค่ำเฉลี่ย (Average) 

โดยมีเกณฑ์คะแนนตำมวิธีกำรค ำนวณ โดยกำรใช้สูตรค ำนวณควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น ดังนี้ 
อันตรภำคชั้น   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด 

         จ ำนวนชั้น 
       = 5 – 1 = 0.8 
             5 

เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 2 ซึ่งเกี่ยวกับ
ทัศนคติ มีดังนี ้

ค่ำเฉลี่ยของคะแนน     แปลผล 
 4.21 – 5.00   ระดับทัศนคติที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถำมมำกที่สุด 
 3.41 – 4.20   ระดับทัศนคติที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถำมมำก 
 2.61 – 3.40   ระดับทัศนคติที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถำมปำนกลำง 
 1.81 – 2.60   ระดับทัศนคติที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถำมน้อย 
 1.00 – 1.80   ระดับทัศนคตทิี่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถำมนอ้ยที่สุด 
เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 3 ซึ่งเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ มีดังนี ้
ค่ำเฉลี่ยของคะแนน     แปลผล 
 4.21 – 5.00   แรงจูงใจที่มีตอ่องค์กรอยู่ในระดับมำกที่สุด 
 3.41 – 4.20   แรงจูงใจที่มีตอ่องค์กรอยู่ในระดับมำก 
 2.61 – 3.40   แรงจูงใจที่มีตอ่องค์กรอยู่ในระดับปำนกลำง 
 1.81 – 2.60   แรงจูงใจที่มีตอ่องค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   แรงจูงใจที่มีตอ่องค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 4 ซึ่งเกี่ยวกับ
บรรยำกำศในกำรท ำงำนหรือบรรยำกำศองค์กร มีดังนี้ 

ค่ำเฉลี่ยของคะแนน     แปลผล 
 4.21 – 5.00   บรรยำกำศในกำรท ำงำนอยู่ในระดับมำกที่สุด 
 3.41 – 4.20   บรรยำกำศในกำรท ำงำนอยู่ในระดับมำก 
 2.61 – 3.40   บรรยำกำศในกำรท ำงำนอยู่ในระดับปำนกลำง 
 1.81 – 2.60   บรรยำกำศในกำรท ำงำนอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   บรรยำกำศในกำรท ำงำนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถำม ส่วนที่ 5 ซึ่งเกี่ยวกับ

ควำมผูกพันต่อองค์กร มีดังนี ้
ค่ำเฉลี่ยของคะแนน     แปลผล 
 4.21 – 5.00   ควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมำกที่สุด 
 3.41 – 4.20   ควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมำก 
 2.61 – 3.40   ควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปำนกลำง 
 1.81 – 2.60   ควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   ควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวมรวมข้อมูลในกำรศึกษำครั้งนี้ คือ แบบสอบถำม (Questionnaire) 

ซึ่งมีล ำดับขั้นตอนในกำรด ำเนินกำรสร้ำง ดังนี ้
 1. ศึกษำค้นคว้ำหำข้อมูลจำก เอกสำร ต ำรำ บทควำม แนวคิดและทฤษฎีรวมถึง งำนวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ำมำใช้เป็นแนวคิดและแนวทำงในกำรสร้ำงแบบสอบถำมให้ครอบคลุมตำมวัตถุประสงค์ที่
ต้องกำรศึกษำ 

 2. น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นเสนอต่ออำจำรย์ที่ปรึกษำกำรค้นคว้ำอิสระ เพื่อตรวจสอบ
ควำมถูกต้องและขอค ำแนะน ำในกำรแก้ไขปรับปรุงให้ตรงตำมวัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 3. น ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแก้ไขเป็นที่เรียบร้อยแล้วเสนอต่อคณะกรรมกำรค้นคว้ำอิสระ 
เพื่อตรวจสอบอีกครั้งให้มีควำมถูกต้องและมีควำมสมบูรณ์ก่อนน ำไปใช้งำน 

 4. ผู้ศึกษำน ำแบบสอบถำมฉบับร่ำงที่ได้ท ำกำรแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วเสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ ำนวน 3 ท่ำน ได้แก่ 1. ดร.กฤษดำ เชียรวัฒนสุข 2. ผศ.ดร. สุรมงคล นิ่มจิตต์ 3. รศ.ดร. 
กล้ำหำญ ณ น่ำน เพื่อท ำกำรตรวจสอบควำมถูกต้องในกำรใช้ภำษำหรือส ำนวนที่เกี่ยวข้องกับข้อค ำถำม
และพิจำรณำถึงควำมเที่ยงตรงในเชิงเนื้อหำ (Content Validity) โดยท ำกำรให้คะแนน 1 เมื่อแน่ใจว่ำ
ข้อค ำถำมน้ันสำมำรถวัดค่ำได้ตำมนิยำมค ำศัพท์ของแบบสอบถำม ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่ำข้อค ำถำม
นั้นสำมำรถวัดค่ำได้ตำมนิยำมค ำศัพท์ของแบบสอบถำม และ ให้คะแนน – 1 เมื่อแน่ใจว่ำข้อค ำถำมนั้น
ไม่สำมำรถวัดค่ำได้ตำมนิยำมศัพท์ของแบบสอบถำม เมื่อได้รับกำรพิจำรณำและตรวจสอบแล้ว ผู้ศึกษำ
จึงหำควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำของแบบบสอบถำมโดยหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของข้อค ำถำม ( Index 
of Item-Objective Congruence : IOC) (อัจฉรำ เฉลยสุข, 2556, น. 58) 
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 โดยใช้สูตรดังนี้ 
 สูตรในกำรค ำนวณหำค่ำ IOC 

  IOC  = 
𝛴𝑅

𝑁
 

   IOC  = ควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ 
   𝛴𝑅  = ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 
   N   = จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 

เกณฑ์ในกำรเลือกข้อค ำถำมจะท ำกำรพิจำรณำจำกค่ำ IOC ซึ่งถ้ำมีค่ำมำกกว่ำหรือเท่ำกับ 
0.5 ขึ้นไป แสดงว่ำข้อค ำถำมนั้นได้สอดคล้องกับนิยำมศัพท์ ซึ่งหำกเป็นข้อค ำถำมที่ใช้ได้และมีค่ำต่ ำกว่ำ 
0.50 แสดงว่ำข้อค ำถำมน้ันไม่สอดคล้องกับนิยำมศัพท์ ควรพิจำรณำในกำรปรับปรุงหรือด ำเนินกำรตัดทิ้ง 
(พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547 อ้ำงถึงใน อัจฉรำ เฉลยสุข, 2556, น. 58) ซึ่งหำกมีค่ำมำกกว่ำ 0.60 ขึ้นไป ผู้ศึกษำจึง
จะน ำแบบสอบถำมไปทดสอบค่ำควำมเช่ือมั่นต่อไป 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) จำกกำรหำค่ำควำม 
                สอดคล้องภำยในแบบสอบถำม (Index of Item – Objective Congruence : IOC) 

ตัวแปร 
ล าดับ
ข้อ 

การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ค่าความ
เที่ยงตรง

เชิง
เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

1 2 3 

ทัศนคติมิติองค์ประกอบด้ำนปัญญำ 1 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Cognitive Component) 2 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

  3 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ทัศนคติมิติองค์ประกอบด้ำนอำรมณ์ 4 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ควำมรู้สึก 5 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Affective Component) 6 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ทัศนคติมิติองค์ประกอบด้ำนพฤติกรรม 7 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Behavioral Component) 8 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

  9 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.1 แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) จำกกำรหำค่ำควำม 
                สอดคล้องภำยในแบบสอบถำม (Index of Item – Objective Congruence : IOC) (ต่อ) 

ตัวแปร 
ล าดับ
ข้อ 

การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ค่าความ
เที่ยงตรง

เชิง
เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

1 2 3 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ) 10 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนลักษณะของงำน 11 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Work Itself) 12 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ) 13 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมรับผิดชอบ 14 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Responsibility) 15 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ) 16 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนกำรได้กำรยอมรับนับถือ 17 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Recognition) 18 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ) 19 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 20 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Achievement) 21 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ) 22 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 23 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Advancement) 24 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 25 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 26 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

(Policy) 27 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.1 แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) จำกกำรหำค่ำควำม 
                สอดคล้องภำยในแบบสอบถำม (Index of Item – Objective Congruence : IOC) (ต่อ) 

ตัวแปร 
ล าดับ
ข้อ 

การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ค่าความ
เที่ยงตรง

เชิง
เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

1 2 3 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 28 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ 29 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Supervision) 30 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 31 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
มิติด้ำนควำมสัมพันธ์ของหัวหน้ำและ
เพื่อนร่วมงำน 

32 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Interpersonal Relations) 33 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 34 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนสถำนะทำงอำชีพ 35 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Status) 36 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 37 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 38 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Working Conditions) 39 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 40 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 41 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

(Job Security) 42 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

แรงจูงใจ (องคป์ระกอบค้ ำจุน) 43 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร 44 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

(Salary) 45 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.1 แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) จำกกำรหำค่ำควำม 
                สอดคล้องภำยในแบบสอบถำม (Index of Item – Objective Congruence : IOC) (ต่อ) 

ตัวแปร 
ล าดับ
ข้อ 

การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ค่าความ
เที่ยงตรง

เชิง
เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

1 2 3 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 46 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนโครงสร้ำงองค์กร 47 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Structure) 48 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 49 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมเป็นอิสระ 50 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Autonomy) 51 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 52 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนรำงวัลตอบแทน 53 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Reward) 54 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 55 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนอบอุ่นและสนับสนุน 56 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Warmth and Support) 57 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 58 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้ง 59 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Tolerance of Conflict) 60 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

บรรยำกำศในกำรท ำงำน 61 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร 62 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Organization Change) 63 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.1 แสดงกำรหำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) จำกกำรหำค่ำควำม 
                สอดคล้องภำยในแบบสอบถำม (Index of Item – Objective Congruence : IOC) (ต่อ) 

ตัวแปร 
ล าดับ
ข้อ 

การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ค่าความ
เที่ยงตรง

เชิง
เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

1 2 3 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 64 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนทัศนคติควำมรู้สึก 65 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Attitudinal Commitment) 66 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

 67 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

  68 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 69 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

มิติด้ำนโครงงำน 70 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

(Programmatic Commitment) 71 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

 72 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

  73 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 74 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 

มิติด้ำนควำมจงรักภักดี 75 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 

(Loyalty Based Commitment) 76 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

 77 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

  78 0 +1 +1 0.67 ผ่ำน 
 

 5. น ำแบบสอบถำมที่ได้รับกำรปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับประชำกรที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 30 ชุด จำกนั้นน ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรทดสอบหำควำมเชื่อมั่น ด้วยวิธีกำร
หำค่ำสัมประสิทธิ์อัลฟำ (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (อัจฉรำ เฉลยสุข, 2556, น. 58) 
เพื่อให้ได้ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำในครั้งนี้ซึ่งต้องได้ค่ำ Cronbach’s Alpha 
ระหว่ำง 0.6 - 1.0 
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ตารางที่ 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

ทัศนคต ิ  
          1. ด้ำนปัญญำ 0.952 
          2. ด้ำนอำรมณ์ ควำมรู้สึก  0.902 
          3. ด้ำนพฤติกรรม  0.803 
แรงจูงใจ (องคป์ระกอบจูงใจ)  
          1. ด้ำนลักษณะของงำน  0.835 
          2. ด้ำนควำมรับผิดชอบ 0.799 
          3. ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ  0.880 
          4. ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  0.835 
          5. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ  0.710 
           (องค์ประกอบค้ ำจุน)  
          1. ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร  0.812 
          2. ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ  0.873 
          3. ด้ำนควำมสัมพันธ์ของหัวหน้ำและเพื่อนร่วมงำน  0.889 
          4. ด้ำนสถำนะทำงอำชีพ  0.872 
          5. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  0.843 
          6. ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน  0.786 
          7. ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร  0.904 
บรรยำกำศในกำรท ำงำน  
          1. ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร  0.810 
          2. ด้ำนควำมเป็นอิสระ  0.879 
          3. ด้ำนรำงวัลตอบแทน  0.862 
          4. ด้ำนอบอุ่นและสนับสนุน  0.909 
          5. ด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้ง  0.824 
          6. ด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร  0.882 
ควำมผูกพันต่อองค์กร  
          1. ด้ำนทัศนคติควำมรู้สึก  0.790 
          2. ด้ำนโครงงำน  0.857 
          3. ด้ำนควำมจงรักภักดี  0.826 

ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.945 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
กำรศึกษำเรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยำกำศในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อ

องค์กรของเจ้ำหน้ำที่รักษำควำมปลอดภัย บริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด 
ผู้ศึกษำได้ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลตำมขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จำกกำรใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรเก็บ
ข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 420 คนซึ่งเป็น พนักงำนฝ่ำยปฏิบัติกำรของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย 
แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ำกัด โดยมีขั้นตอนกำรด ำเนินกำร ดังนี ้

   1.1 ผู้ศึกษำด ำเนินกำรขอหนังสือรำชกำรจำกบัณทิตวิทยำลัยของมหำวิทยำลัยเทคโนโลยี
รำชมงคลธัญบุรี ถึงหัวหน้ำฝ่ำยปฏิบัติกำรของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส 
จ ำกัด เพื่อขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

   1.2 ผู้ศึกษำด ำเนินกำรแจกแบบสอบถำมออกไปยังกลุ่มตัวอย่ำงเป้ำหมำยจ ำนวน 420 ชุด
และรับแบบสอบถำมกลับคืนด้วยตนเอง 

   1.3 ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของค ำตอบในแบบสอบถำมและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน
แบบสอบเพ่ือน ำข้อมูลมำวิเครำะห์ทำงสถิติต่อไป 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จำกกำรศกึษำจำกข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
  2.1 หนังสือพมิพ์ วำรสำร สื่อสิ่งพิมพ์ต่ำง ๆ  
  2.2 ข้อมูลทำงอินเตอร์เน็ต 
  2.3 หนังสือทำงวิชำกำร บทควำม วิทยำนิพนธ์และรำยงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดท าข้อมูล 
หลังจำกท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษำจึงน ำแบบสอบถำมที่รวบรวม

ได้น ำมำตรวจสอบควำมสมบูรณ์และควำมถูกต้องของค ำตอบที่ได้รวมถึงท ำกำรลงรหัส (Coding) ใน
แบบสอบถำมตำมที่ก ำหนดรหัสไว้ล่วงหน้ำแล้วน ำมำท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อหำค ำตอบของกำรศึกษำ
และทดสอบสมมุติฐำนในครั้งนี้ด้วยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Science) 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. วิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Analysis) เพื่อให้ทรำบถึงข้อมูล

ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนฝ่ำยปฏิบัติกำรของบริษัท รักษำควำมปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส 
จ ำกัด โดยสำมำรถวิเครำะห์แบบสอบถำม ได้ดังนี ้

   1.1 ตอนที่ 1 วิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ 
ระดับกำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน อำยุงำน โดยแสดงผลเป็นค่ำควำมถี่ (Frequency) และค่ำร้อยละ 
(Percentage) 

   1.2 ตอนที่ 2 วิเครำะห์ข้อมูลเรื่องทัศนคติ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้ำน ได้แก่ ด้ำนปัญญำ ด้ำนอำรมณ์ 
ควำมรู้สึกและด้ำนพฤติกรรม โดยแสดงผลเป็นค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard 
Deviation) 
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   1.3 ตอนที่  3 วิเครำะห์ข้อมูลเรื่องแรงจูงใจ ซึ่งแบ่งออกได้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่  
องค์ประกอบจูงใจ ประกอบด้วย ด้ำนลักษณะของงำน ด้ำนควำมรับผิดชอบ ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ
นับถือ ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ และองค์ประกอบค้ ำจุนหรือองค์ประกอบ
อนำมัย ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ ด้ำนควำมสัมพันธ์ของหัวหน้ำและเพื่อน
ร่วมงำน ด้ำนต ำแหน่งงำน ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน ด้ ำน
เงินเดือนและสวัสดิกำร โดยแสดงผลเป็นค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard 
Deviation) 

   1.4 ตอนที่ 4 วิเครำะห์ข้อมูลเรื่องบรรยำกำศในกำรท ำงำนหรือบรรยำกำศองค์กร ซึ่งแบ่ง
องค์ประกอบได้ 6 ด้ำน ประกอบด้วย ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร ด้ำนควำมเป็นอิสระ ด้ำนรำงวัลตอบแทน 
ด้ำนอบอุ่นและสนับสนุน ด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้ง ด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยแสดงผลเป็น
ค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 

   1.5 ตอนที่ 5 วิเครำะห์ข้อมูลเรื่องควำมผูกพันต่อองค์กร ซึ่งแบ่งองค์ประกอบไว้ 3 ด้ำน
ประกอบด้วย 1. ควำมผูกพันด้ำนทัศนคติควำมรู้สึก (Attitudinal Commitment) 2. ควำมผูกพันด้ำน
โครงงำน (Programmatic Commitment) 3. ควำมผูกพันด้ำนควำมจงรักภักดี (Loyalty based 
Commitment) โดยแสดงผลเป็นค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 

2. กำรวิเครำะห์สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ใช้ทดสอบสมมุติฐำนกำร
ศึกษำวิจัย โดยสถิติที่ใช้ทดสอบสมมุติฐำน มีดังนี้ 

   2.1 ใช้วิธีทดสอบสมมุติฐำน t (t – test) ในกำรเปรียบเทียบเพศที่มีผลต่อควำมผูกพัน
ต่อองค์กร 

   2.2 ใช้วิธีทดสอบสมมุติฐำน F (F-test) ในกำรเปรียบเทียบอำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ 
ต ำแหน่งงำน รำยได้ต่อเดือน และอำยุงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 

   2.3 ใช้วิธีกำรวิเครำะห์หำควำมสัมพันธ์ระหว่ำง ทัศนคติ แรงจูงใจ และบรรยำกำศในกำร
ท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันในองค์กร โดยกำรหำค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation) และใช้เกณฑ์ในกำรแปลควำมหมำย ดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ,2547 อ้ำงถึงใน เนำวรัตน์ ชุง, 
2558, น. 111) 

ค่ำสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r)    แปลผล 
 0.71 – 1.00     มีควำมสัมพันธ์กันสูง 
 0.31 – 0.70    มีควำมสัมพันธ์กันปำนกลำง 
 0.01 – 0.30    มีควำมสัมพันธ์กันต่ ำ 
 0.00       ไม่มีควำมสัมพนัธ์กัน 
 2.4 ใช้วิธีวิเครำะห์ควำมถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในกำรวิเครำะห์ 

เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน อำยุงำน ทัศนคติในมิติด้ำนปัญญำ ทัศนคติ
ในมิติด้ำนอำรมณ์ ควำมรู้สึก ทัศนคติในมิติด้ำนพฤติกรรม แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบจูงใจในมิติของ
ลักษณะของงำน แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบจูงใจในมิติของควำมรับผิดชอบ แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบ
จูงใจในมิติของกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบจูงใจในมิติของควำมส ำเร็จในกำร
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ท ำงำน แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบจูงใจในมิติของควำมก้ำวหน้ำ แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนในมิติ
ของนโยบำยกำรบริหำร แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนในมิติของกำรปกครองบังคับบัญชำ แรงจูงใจ
ด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนในมิติของควำมสัมพันธ์ของหัวหน้ำและเพื่อนร่วมงำน แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบ
ค้ ำจุนในมิติของสถำนะทำงอำชีพ แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนในมิติของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนในมิติของควำมมั่นคงในกำรท ำงำน แรงจูงใจด้ำนองค์ประกอบค้ ำจุนใน
มิติของเงินเดือนและสวัสดิกำร บรรยำกำศในกำรท ำงำนในมิติด้ำนโครงสร้ำงองค์กร บรรยำกำศในกำร
ท ำงำนในมิติด้ำนควำมเป็นอิสระ บรรยำกำศในกำรท ำงำนในมิติด้ำนรำงวัลตอบแทน บรรยำกำศในกำร
ท ำงำนในมิติด้ำนอบอุ่นและสนับสนุน บรรยำกำศในกำรท ำงำนในมิติด้ำนกำรยอมรับควำมขัดแย้งและ
บรรยำกำศในกำรท ำงำนในมิติด้ำนกำรเปลี่ยนแปลงในองค์กร (กัลยำ และ ฐิตำ วำนิชย์บัญชำ, 2561,  
น. 334) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 
ผู้ศึกษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  n      แทน จ านวนตัวอย่าง 
  x̅      แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
  SD     แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  F      แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
  t      แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
  R      แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
  R Square: 𝑅2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
  Adjusted 𝑅2   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
  SEb     แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญของ 

 ตัวแปรพยากรณ ์
  SEEst    แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ์
  a     แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
  b     แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

 (Score Weight) 
  β      แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน 

 มาตรฐาน (Beta Weight) 
  Sig.    แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (significant) 
  *     แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  **     แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความ
ถูกต้องของแบบสอบถาม จ านวน 420 ชุดและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับทัศนคติ 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศในการท างาน 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 ส่วนที่ 6 ผลการทดสอบและสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงาน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล แสดงจ านวนเป็น (ความถี่) และค่าร้อยละ  

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 263 65.8 
หญิง 137 34.3 
รวม 400 100.0 

2. อายุ    

น้อยกว่า 20 ปี 37 9.3 
21 - 30 ปี 110 27.5 
31 - 40 ปี 148 37.0 
41 - 50 ปี 75 18.8 
51 - 60 ปี 23 5.8 
มากกว่า 60 ปขีึ้นไป 7 1.8 
รวม 400 100.0 

3. สถานภาพ   

โสด 154 38.5 
สมรส 181 45.3 
หม้าย / หย่ารา้ง / แยกกันอยู่ 65 16.3 
รวม 400 100.0 

4. ระดับการศกึษา   

ต่ ากว่าประถมศึกษา 14 3.5 
ประถมศึกษา 44 11.0 
มัธยมศึกษา 246 61.5 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 56 14.0 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 23 5.8 
ปริญญาตรีขึ้นไป 17 4.3 
รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล แสดงจ านวนเป็น (ความถี่) และค่าร้อยละ (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

น้อยกว่า 12,000 บาท 13 3.3 
12,001 - 15,000 บาท 53 13.3 
15,001 - 18,000 บาท 199 49.8 
18,001 - 21,000 บาท 91 22.8 
21,001 - 25,000 บาท 33 8.3 
มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 11 2.8 
รวม 400 100.0 

6. อายุงาน   

น้อยกว่า 1 ปี 148 37.0 
1 - 2 ปี 120 30.0 
3 - 5 ปี 88 22.0 
6 - 10 ปี 33 8.3 
มากกว่า 10 ปี 11 2.8 
รวม 400 100.0 

จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่
ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 400 คน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงาน ดังนี ้

จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 
และเพศหญิง จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 

จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 148 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 มีอายุ
ระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 มีอายุน้อยกว่า 20 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.3 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อย
ที่สุด มีอายุมากกว่า 60 ปีขึ้นไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 181 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมาคือสถานภาพโสด จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 และผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุด คือ สถานภาพ หม้าย หย่าร้าง แยกกันอยู่ จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 

จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมาคือการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14 มีการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11 มี
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 มีการศึกษา
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ระดับปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ
การศึกษาระดับต่ ากว่าประถมศึกษา จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 

จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ระหว่าง 15,001 - 18,000 บาท จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 รองลงมาคือ มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 
21,001 - 25,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 12,000 บาท 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 
25,001 ขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 

จ าแนกตามอายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 148 
คน คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือ มีอายุงานระหว่าง 1 ปี - 2 ปี จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30 มี
อายุงานระหว่าง 3 ปี - 5 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22 มีอายุงานระหว่าง 6 ปี - 10 ปี จ านวน 
33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ มีอายุงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.8  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับทัศนคต ิ
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ระดับทัศนคติ โดยประเมินจากข้อมูลทัศนคติที่ประกอบด้วย องค์ประกอบ

ด้านปัญญา องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึกและองค์ประกอบด้านพฤติกรรม โดยที่แสดงผลเป็น
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งผลการวิเคราะห์แสดงดังตาราง
ต่อไปนี ้
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติโดยภาพรวม 

และรายด้าน 

ทัศนคต ิ
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. องค์ประกอบด้านปัญญา 3.98 0.77 มาก (3) 

2. องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก 4.08 0.63  มาก  (1) 

3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม 4.03 0.65  มาก  (2) 
ภาพรวม 4.03 0.61 มาก   

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ทัศนคติโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03, 
SD = 0.61) และรายด้านพบว่าทัศนคติทุกองค์ประกอบรายด้านมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยูในระดับมาก โดย
องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงทีสุ่ด (x̅ = 4.08, SD = 0.63) รองลงมาคือ 
องค์ประกอบด้านพฤติกรรมมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.03, SD = 0.65) และองค์ประกอบด้านปัญญามี
ค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด (x̅ = 3.98, SD = 0.77) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิต ิ
องค์ประกอบด้านปัญญา จ าแนกเป็นรายข้อ 

ทัศนคต ิ ระดับความคิดเห็น 
องค์ประกอบด้านปัญญา x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของพนักงาน
รักษาความปลอดภัย 

3.92 0.96  มาก  (3) 

2. ท่านสามารถท างานตามขั้นตอนการรักษาความ
ปลอดภัยได้อย่างถูกต้อง 

3.93 0.82  มาก  (2) 

3. ท่านคิดว่างานของท่านมีความส าคัญต่อองค์กร 4.07 0.81  มาก  (1) 

ภาพรวม 3.98 0.77  มาก    

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติองค์ประกอบด้านปัญญา
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.98, SD = 0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านคิดว่างานของท่านมีความส าคัญ
ต่อองค์กร (x̅ = 4.07, SD = 0.81) รองลงมา คือ ท่านสามารถท างานตามขั้นตอนการรักษาความ
ปลอดภัยได้อย่างถูกต้อง (x̅ = 3.93, SD = 0.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ ท่านมีความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของพนักงานรักษาความปลอดภัย (x̅ = 3.92, SD = 0.96) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติ

องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก จ าแนกเป็นรายข้อ 
ทัศนคต ิ ระดับความคิดเห็น 

องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านชอบท างานที่ต้องพบปะผู้คนหลากหลาย 4.07 0.77  มาก  (2) 
2. เมื่อมีคนต้องการความช่วยเหลือท่านยินดีให้ความ

ช่วยเหลืออย่างเต็มใจ 
4.06 0.76  มาก  (3) 

3. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ท างานนี้ 4.10 0.74  มาก  (1) 
ภาพรวม 4.08 0.63  มาก    

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติองค์ประกอบด้านอารมณ์ 
ความรู้สึกโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านรู้สึกมีความสุข
เมื่อได้ท างานนี้ (x̅ = 4.10, SD = 0.74) รองลงมา คือ ท่านชอบท างานที่ต้องพบปะผู้คนหลากหลาย 
(x̅ = 4.07, SD = 0.77) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ เมื่อมีคนต้องการความช่วยเหลือท่าน
ยินดีให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มใจ (x̅ = 4.06, SD = 0.76) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิต ิ
องค์ประกอบด้านพฤติกรรม จ าแนกเป็นรายข้อ 

ทัศนคต ิ ระดับความคิดเห็น 
องค์ประกอบด้านพฤติกรรม x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านพร้อมที่จะท างานภายใต้สภาวะความกดดัน
และอยู่บนความเสี่ยงได ้

3.97 0.83  มาก  (3) 

2. ท่านสามารถใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีตามที่
ได้รับการฝีกอบรมมา 

4.03 0.76  มาก  (2) 

3. เมื่อมีคนต าหนิหรือดูถูกอาชีพของท่าน ท่านพร้อม
ที่จะยิ้มสู ้

4.09 0.79  มาก  (1) 

ภาพรวม 4.03 0.65  มาก    

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในมิติองค์ประกอบด้านพฤติกรรม
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยูใ่นระดับมาก (x̅ = 4.03, SD = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คอื เมื่อมีคนต าหนิหรือดูถูกอาชีพ
ของท่าน ท่านพร้อมที่จะยิ้มสู้ (x̅ = 4.09, SD = 0.79) รองลงมา คือ ท่านสามารถใช้อปุกรณ์ต่าง ๆ ได้
เป็นอย่างดีตามที่ได้รับการฝึกอบรมมา (x̅ = 4.03, SD = 0.76) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ 
ท่านพร้อมที่จะท างานภายใต้สภาวะความกดดันและอยู่บนความเสี่ยงได้ (x̅ = 3.97, SD = 0.83) 
ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ 
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ โดยประเมินจากข้อมูลองค์ประกอบของแรงจูงใจในด้าน

องค์ประกอบจูงใจและองค์ประกอบค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย โดยแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์แสดงดังตาราง ต่อไปนี ้

 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยภาพรวม 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. องค์ประกอบจูงใจ  4.06 0.54 มาก (1) 
2. องค์ประกอบค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย 4.04 0.53 มาก (2) 

ภาพรวม 4.05 0.51 มาก   

จากตารางที่ 4.6 พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05, 
SD = 0.51) ซึ่งทั้งสององค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยที่องค์ประกอบจูงใจมีค่าเฉลี่ย
คะแนน (x̅ = 4.06, SD = 0.54) รองลงมา คือ องค์ประกอบค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัยมีค่าเฉลี่ย
คะแนน (x̅ = 4.04, SD = 0.53) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ
จูงใจ) โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายด้าน 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
(องค์ประกอบจูงใจ)  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ด้านลักษณะของงาน  4.06 0.67 มาก (2) 
2. ด้านความรับผิดชอบ  4.04 0.63 มาก (4) 
3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  4.06 0.66 มาก (3) 
4. ด้านความส าเร็จในการท างาน  4.08 0.62 มาก (1) 
5. ด้านความก้าวหน้า  4.08 0.62 มาก (1) 

ภาพรวม 4.06 0.54 มาก   

จากตารางที่ 4.7 พบว่าแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = 4.06, SD = 0.54) และรายด้านพบว่าแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ทุกรายด้านมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยด้านความก้าวหน้าและด้านความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ย
คะแนนเท่ากันและสูงที่สุด (x̅ = 4.08, SD = 0.62) รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงานมีค่าเฉลี่ยคะแนน 
(x̅ = 4.06, SD = 0.67) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.06, SD = 0.66) และด้าน
ความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด (x̅ = 4.04, SD = 0.63) ตามล าดับ 

 
 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ
ค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย) โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายด้าน 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
(องค์ประกอบค  าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย) x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ด้านนโยบายการบริหาร 4.10 0.65 มาก (1) 
2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา  4.03 0.66 มาก (5) 
3. ด้านความสมัพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน  4.04 0.63 มาก (3) 
4. ด้านสถานะทางอาชีพ  4.03 0.64 มาก (4) 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  4.08 0.63 มาก (2) 
6. ด้านความมั่นคงในการท างาน  3.99 0.69 มาก (7) 
7. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  4.00 0.68 มาก (6) 

ภาพรวม 4.04 0.53 มาก   

จากตารางที่ 4.8 พบว่าแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย) โดยภาพรวม
มีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.53) และรายด้านพบว่าแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจนุ
หรือองค์ประกอบอนามัย) ทุกรายด้านมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยด้านนโยบายการบริหารมี
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ค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด (x̅ = 4.10, SD = 0.65) รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.08, SD = 0.63) ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมีค่า เฉลี่ย
คะแนน (x̅ = 4.04, SD = 0.63) ด้านสถานะทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.03, SD = 0.64) ด้าน
การปกครองบังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.03, SD = 0.66) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการค่าเฉลี่ย
คะแนน (x̅ = 4.00 , SD = 0.68) และด้านความมั่นคงในการท างานมีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด 
(x̅ = 3.99, SD = 0.69) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ

จูงใจ) ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับความคิดเห็น 

ด้านลักษณะของงาน x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. บริษัทมีการก าหนดหน้าที่ของท่านไว้อย่างชัดเจน 4.06 0.84 มาก (2) 
2. งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ 4.00 0.74 มาก (3) 
3. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความสามารถของ

ท่าน 
4.12 0.77 มาก (1) 

ภาพรวม 4.06 0.67 มาก  

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ด้านลักษณะ
ของงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06, SD = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่างาน
ที่ท าอยู่ท้าทายความสามารถของท่าน (x̅ = 4.12, SD = 0.77) รองลงมา คือ บริษัทมีการก าหนดหน้าที่
ของท่านไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.06, SD = 0.84) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ งานที่ท่านท าอยู่
เป็นงานทีน่่าสนใจ (x̅ = 4.00, SD = 0.74) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(องค์ประกอบจูงใจ) ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับความคิดเห็น 

ด้านความรับผิดชอบ x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านสามารถท างานของท่านให้ส าเร็จลุล่วงตาม

ความรับผิดชอบของท่าน 
4.01 0.86 มาก (2) 

2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของท่าน 

3.95 0.70 มาก (3) 

3. บริษัทของท่านมีการตรวจสอบการท างานของท่าน
อยู่เสมอ 

4.15 0.76 มาก (1) 

ภาพรวม 4.04 0.63 มาก   
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จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ด้านความ
รับผิดชอบโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ บริษัทของท่าน
มีการตรวจสอบการท างานของท่านอยู่เสมอ (x̅ = 4.15, SD = 0.76) รองลงมา คือ ท่านสามารถท างานของ
ท่านให้ส าเร็จลุล่วงตามความรับผิดชอบของท่าน (x̅ = 4.01, SD = 0.86) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ า
ที่สุด คือ ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน (x̅ = 3.95, SD = 0.70) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(องค์ประกอบจูงใจ) ด้านการได้การยอมรับนับถือ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับความคิดเห็น 
ด้านการได้การยอมรับนับถือ x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงานในการท างาน 

4.06 0.81 มาก (2) 

2. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงานเมื่อท างานได้ส าเร็จลุล่วง 

4.08 0.74 มาก (1) 

3. ท่านได้รับความไว้วางใจให้เป็นที่ปรึกษาของเพื่อน
ร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

4.04 0.80 มาก (3) 

ภาพรวม 4.06 0.66 มาก   

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ด้านการ
ได้การยอมรับนับถือโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06, SD = 0.66) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่าน
ได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานเมื่อท างานได้ส าเร็จลุล่วง (x̅ = 4.08, SD = 0.74) 
รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการท างาน (x̅ = 4.06, SD = 0.81) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับความไว้วางใจให้เป็นที่ปรึกษาของเพื่อนร่วมงานไม่ว่า
จะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว (x̅ = 4.04, SD = 0.80) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
(องค์ประกอบจูงใจ) ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับความคิดเห็น 
ด้านความส าเร็จในการท างาน x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านสามารถท างานได้ตามที่หัวหน้าท่านได้ก าหนด
ไว้อย่างสมบูรณ์ 

4.12 0.76 มาก (1) 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในหน้าที่ของท่านได้โดยไม่
ส่งผลเสียต่อบริษัท 

4.04 0.71 มาก (2) 

3. หลังจากที่ทา่นได้แก้ไขปัญหาเหล่านั้นแลว้ท่าน
สามารถป้องกันปัญหาเหล่านั้นไม่ให้เกิดขึน้อีก 

4.04 0.79 มาก (3) 

ภาพรวม 4.08 0.62 มาก   

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ด้าน
ความส าเร็จในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.62) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่าน
สามารถท างานได้ตามที่หัวหน้าท่านได้ก าหนดไว้อย่างสมบูรณ์ (x̅ = 4.12, SD = 0.76) รองลงมา คือ ท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาในหน้าที่ของท่านได้โดยไม่ส่งผลเสียต่อบริษัท (x̅ = 4.04, SD = 0.71) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ หลังจากที่ท่านได้แก้ไขปัญหาเหล่านั้นแล้วท่านสามารถป้องกันปัญหา
เหล่านั้นไม่ให้เกิดขึ้นอีก (x̅ = 4.04, SD = 0.79) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(องค์ประกอบจูงใจ) ด้านความก้าวหน้า โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับความคิดเห็น 

ด้านความก้าวหน้า x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. บริษัทของท่านมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่

ชัดเจนและยุติธรรม 
4.08 0.81 มาก (2) 

2. บริษัทของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาส
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู ้

4.02 0.72 มาก (3) 

3. บริษัทของท่านสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมด้านการ
รักษาความปลอดภัยเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ 

4.15 0.82 มาก (1) 

ภาพรวม 4.08 0.62 มาก   

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ด้าน
ความก้าวหน้าโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ บริษัทของท่าน
สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมด้านการรักษาความปลอดภัยเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ (x̅ = 4.15, SD = 0.82) 
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รองลงมา คือ บริษัทของท่านมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม (x̅ = 4.08, SD = 0.81) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ บริษัทของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ (x̅ = 4.02, SD = 0.72) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านนโยบายการบริหาร โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 

ด้านนโยบายการบริหาร x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. บริษัทของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานการ

รักษาความปลอดภัยที่ชัดเจน 
4.13 0.85 มาก (1) 

2. บริษัทของท่านมีการช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ที่ชัดเจน
เข้าใจง่าย 

4.06 0.75 มาก (3) 

3. บริษัทของท่านจัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการ
ท างานให้ท่านอย่างเพียงพอและเหมาะสม 

4.12 0.75 มาก (2) 

ภาพรวม 4.10 0.65 มาก   

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านนโยบาย
การบริหารโดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.10, SD = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ บริษัทของท่าน
มีนโยบายในการปฏิบัติงานการรักษาความปลอดภัยที่ชัดเจน (x̅ = 4.13, SD = 0.85) รองลงมา คือ 
บริษัทของท่านจัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างานให้ท่านอย่างเพียงพอและเหมาะสม (x̅ = 4.12, 
SD = 0.75) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ บริษัทของท่านมีการชี้แจงนโยบายต่าง ๆ ที่ชัดเจน
เข้าใจง่าย (x̅ = 4.06, SD = 0.75) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. หัวหน้าของท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นของ
ท่านได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 

4.06 0.85 มาก (1) 

2. หัวหน้างานของท่านรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่าน 

3.99 0.71 มาก (3) 

3. หัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้ท่านและเพื่อน
ร่วมงานด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 

4.05 0.78 มาก (2) 

ภาพรวม 4.03 0.66 มาก   
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03, SD = 0.66) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ 
หัวหน้าของท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของท่านได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง (x̅ = 4.06, SD = 0.85) 
รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้ท่านและเพื่อนร่วมงานด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 
(x̅ = 3.99, SD = 0.71) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ หัวหน้างานของท่านรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของท่าน (x̅ = 4.06, SD = 0.75) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ 

ค้ าจุน) ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมและจ าแนกตาม
รายข้อ 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนรว่มงาน  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานด้วยความเป็นกันเองได้ทุกเรื่อง 

4.06 0.79 มาก (1) 

2. ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
หรือหัวหน้างานของท่าน 

4.03 0.69 มาก (3) 

3. ท่านสามารถขอค าปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัวจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 

4.04 0.79 มาก (2) 

ภาพรวม 4.04 0.63 มาก   

จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้าน
ความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.63) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูง
ที่สุด คือ ท่านสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานด้วยความเป็นกันเองได้ทุกเรื่อง (x̅ = 4.06, 
SD = 0.79) รองลงมา คือ ท่านสามารถขอค าปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวจากเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างาน (x̅ = 4.04, SD = 0.79) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ ท่านสามารถขอความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานของท่าน (x̅ = 4.03, SD = 0.69) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
(องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านสถานะทางอาชีพ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 
ด้านสถานะทางอาชีพ  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านรู้สึกภูมใิจในเครื่องแบบของท่านทุกครั้งเมื่อได้
สวมใส ่

4.12 0.80 มาก (1) 

2. ท่านรู้สึกว่าบุคคลทั่วไปใหก้ารยอมรับในอาชีพ 
ของท่าน 

3.99 0.76 มาก (2) 

3. ครอบครัว ญาติพี่น้อง เพื่อนร่วมงานทั้งในบริษัท
และนอกบริษัทของท่านยอมรับและชื่นชมในตัวท่าน 

3.97 0.80 มาก (3) 

ภาพรวม 4.03 0.64 มาก   

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านสถานะ
ทางอาชีพ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจ
ในเครื่องแบบของท่านทุกครั้งเมื่อได้สวมใส่ (x̅ = 4.12, SD = 0.80) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่าบุคคล
ทั่วไปให้การยอมรับในอาชีพของท่าน (x̅ = 3.99, SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ 
ครอบครัว ญาติพี่น้อง เพื่อนร่วมงานทั้งในบริษัทและนอกบริษัทของท่านยอมรับและชื่นชมในตัวท่าน  
(x̅ = 3.97, SD = 0.80) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ

ค้ าจุน) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านคิดว่าบริษัทของท่านจดัหาเครื่องมือและวัสดุ

อุปกรณ์ให้ใช้ในการท างานอย่างเหมาะสม 
4.09 0.79 มาก (1) 

2. ท่านคิดว่าบรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน 
เช่น แสงสว่าง อากาศ อุณหภูมิ เหมาะสมในการ
ท างาน 

4.05 0.73 มาก (2) 

3. ท่านคิดว่าสถานที่ท างานของท่านมีการป้องกัน 
คุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินของท่านให้มีความ
ปลอดภัย 

4.09 0.76 มาก (1) 

ภาพรวม 4.08 0.63 มาก   
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านสถานะ
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.63) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด 
คือ ท่านคิดว่าบริษัทของท่านจัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ให้ใช้ในการท างานอย่างเหมาะสม  
(x̅ = 4.09, SD = 0.79) และท่านคิดว่าสถานที่ท างานของท่านมีการป้องกัน คุ้มครองชีวิตและทรัพย์สิน
ของท่านให้มีความปลอดภัย (x̅ = 4.09, SD = 0.76) โดยมีค่าเฉลี่ยคะแนนเท่ากันและข้อที่มีค่าเฉลี่ย
คะแนนรองลงมา คือ ท่านคิดว่าบรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน เช่น แสงสว่าง อากาศ อุณหภูมิ 
เหมาะสมในการท างาน (x̅ = 4.05, SD = 0.73) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบ 

ค้ าจุน) ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคดิเห็น 
ด้านความมั่นคงในการท างาน  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. งานที่ท่านท าอยู่ให้ความรู้สึกมั่นคงต่ออนาคต 
ของท่าน 

4.08 0.80 มาก (1) 

2. งานที่ท่านท าอยู่ไม่มีผลกระทบต่อการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

4.02 0.75 มาก (2) 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการโยกย้าย 
ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้ออกจากงาน โดยไม่ 
เป็นธรรม 

3.87 1.01 มาก (3) 

ภาพรวม 3.99 0.69 มาก   

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99, SD = 0.69) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ งานที่
ท่านท าอยู่ให้ความรู้สึกมั่นคงต่ออนาคตของท่าน (x̅ = 4.08, SD = 0.80) รองลงมา คือ งานที่ท่านท า
อยู่ไม่มีผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว (x̅ = 4.02, SD = 0.75) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ 
ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการโยกย้าย ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้ออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม 
(x̅ = 3.87, SD = 1.01) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
(องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค  าจุน) ระดับความคิดเห็น 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านได้รับเงินเดือนอย่างเหมาะสม 4.00 0.86 มาก (2) 
2. ท่านได้รับสิทธิการลาหยุดงานตามความจ าเป็น 

เช่น ลากิจ ลาป่วย 
4.00 0.71 มาก (2) 

3. ท่านได้รับความช่วยเหลือจากบริษัทเมื่อประสบ
ปัญหาส่วนตัว 

4.02 0.84 มาก (1) 

ภาพรวม 4.00 0.68 มาก   

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, SD = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านได้รับ
ความช่วยเหลือจากบริษัทเมื่อประสบปัญหาส่วนตัว (x̅ = 4.02, SD = 0.84) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนน
รองลงมา คือ ท่านได้รับเงินเดือนอย่างเหมาะสม (x̅ = 4.00, SD = 0.86) และท่านได้รับสิทธิการลาหยุด
งานตามความจ าเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย (x̅ = 4.00, SD = 0.71) โดยมีค่าเฉลี่ยคะแนนที่เท่ากัน 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศในการท างาน 
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ระดับบรรยากาศในการท างาน โดยประเมินจากข้อมูลองค์ประกอบของ

บรรยากาศในการท างานทั้ง 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัล
ตอบแทน ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
โดยแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์แสดง
ดังตารางต่อไปน้ี  

 

ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในท างาน
   โดยภาพรวมและรายด้าน 

บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
  x̅ SD แปลผล ล าดับ 
ด้านโครงสร้างองค์กร  4.10 0.64 มาก (1) 
ด้านความเป็นอิสระ  4.01 0.62 มาก (5) 
ด้านรางวัลตอบแทน  4.09 0.65 มาก (2) 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน  4.01 0.67 มาก (5) 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง  4.04 0.66 มาก (4) 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  4.05 0.66 มาก (3) 
ภาพรวม 4.05 0.54 มาก   
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จากตารางที่ 4.21 พบว่า บรรยากาศในการท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.05, SD = 0.54) และรายด้านพบว่าบรรยากาศในการท างาน ทุกรายด้านมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านโครงสร้างองค์กรมีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด (x̅ = 4.10, SD = 0.64) รองลงมา คือ 
ด้านรางวัลตอบแทนมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.09, SD = 0.65) ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีค่าเฉลี่ย
คะแนน (x̅ = 4.05, SD = 0.66) ด้านการยอมรับความขัดแย้งมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.04, SD = 0.66) 
ด้านความเป็นอิสระ (x̅ = 4.01, SD = 0.62) และด้านอบอุ่นและสนับสนุนมีค่าเฉลี่ยคะแนนที่เท่ากัน
และมีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด (x̅ = 4.01, SD = 0.67) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ

ท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
ด้านโครงสร้างองค์กร  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. บริษัทของท่านมีการก าหนดสายบังคับบัญชาอย่าง
ชัดเจน 

4.13 0.82 มาก (1) 

2. ผู้บริหารบรษิัทของท่านชี้แจงแนวทางการ
ด าเนินงานอย่างชัดเจน 

4.04 0.73 มาก (3) 

3. บริษัทของท่านมีการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

4.12 0.76 มาก (2) 

ภาพรวม 4.10 0.64 มาก   

จากตารางที่ 4.22 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้าง
องค์กร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.10, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ บริษัทของท่าน
มีการก าหนดสายบังคับบัญชาอย่างชัดเจน (x̅ = 4.13, SD = 0.82) รองลงมา คือ บริษัทของท่านมีการ
ก าหนดระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (x̅ = 4.12, SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
คะแนนต่ าที่สุด คือ บริษัทของท่านมีการก าหนดระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
(x̅ = 4.04, SD = 0.73) ตามล าดับ 

 

 

 

 
 



90 

ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านความเป็นอิสระ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

ด้านความเป็นอิสระ  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง
ความคิดเห็นของตนเองในการปฏิบัติงาน 

4.08 0.80 มาก (1) 

2. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
ก าหนดวันหยุดหรือวันลาของตัวเองได้ 

3.94 0.75 มาก (3) 

3. หากในกรณทีี่หัวหน้าไม่อยู่ พนักงานสามารถ
ตัดสินใจงานในหน้าที่ที่ตนเองนั้นรับผิดชอบได้
ทันท ี

4.02 0.80 มาก (2) 

ภาพรวม 4.01 0.62 มาก  

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านความเป็น
อิสระ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.01, SD = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ บริษัทของท่าน
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นของตนเองในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.08, SD = 0.80) 
รองลงมา คือ หากในกรณีที่หัวหน้าไม่อยู่ พนักงานสามารถตัดสินใจงานในหน้าที่ที่ตนเองนั้นรับผิดชอบ
ได้ทันที (x̅ = 4.02, SD = 0.80) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถก าหนดวันหยุดหรือวันลาของตัวเองได้ (x̅ = 3.94, SD = 0.75) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ

ท างาน ด้านรางวัลตอบแทน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

ด้านรางวัลตอบแทน  x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. บริษัทของท่านมีการให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดีด้วย

ระบบของความยุติธรรม 
4.06 0.82 มาก (3) 

2. บริษัทของท่านสามารถช้ีแจงหลักเกณฑก์ารจ่าย
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้อย่างโปร่งใส 

4.08 0.74 มาก (2) 

3. รางวัลตอบแทนจากการทีท่่านท างานดีเป็นสาเหตุ
ที่ท าให้ท่านอยากท างานบริษัทนี้ต่อไป 

4.13 0.76 มาก (1) 

ภาพรวม 4.09 0.65 มาก  
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จากตารางที่ 4.24 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านรางวัล
ตอบแทน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.09, SD = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ รางวัลตอบแทน
จากการที่ท่านท างานดีเป็นสาเหตุที่ท าให้ท่านอยากท างานบริษัทนี้ต่อไป (x̅ = 4.13, SD = 0.76) 
รองลงมา คือ บริษัทของท่านสามารถชี้แจงหลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้อย่าง
โปร่งใส (x̅ = 4.08, SD = 0.74) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ บริษัทของท่านมีการให้รางวัล
แก่ผู้ที่ท างานดีด้วยระบบของความยุติธรรม (x̅ = 4.06, SD = 0.82) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.25 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ

ท างาน ด้านอบอุ่นและสนับสนุน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
ด้านอบอุ่นและสนบัสนนุ  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. พนักงานในบริษัทของท่านท างานโดยไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

3.94 0.92 มาก (3) 

2. หัวหน้าของท่านใส่ใจในการท างานและความ
เป็นอยู่ของท่าน 

4.00 0.76 มาก (2) 

3. หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานของท่านสนับสนุนให้
ท่านเข้าร่วมการอบรมการรักษาความปลอดภัย
เสมอ 

4.11 0.76 มาก (1) 

ภาพรวม 4.01 0.67 มาก   

จากตารางที่ 4.25 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านอบอุ่น
และสนับสนุน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.01, SD = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ หัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงานของท่านสนับสนุนให้ท่านเข้าร่วมการอบรมการรักษาความปลอดภัยเสมอ (x̅ = 4.11,  
SD = 0.76) รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านใส่ใจในการท างานและความเป็นอยู่ของท่าน (x̅ = 4.00,  
SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ พนักงานในบริษัทของท่านท างานโดยไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก (x̅ = 3.94, SD = 0.92) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.26 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

ด้านการยอมรบัความขัดแยง้  x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. หัวหน้าของท่านยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องที่

ไม่ตรงกันกับความคิดเห็นของเขาได้ 
4.03 0.81 มาก (2) 

2. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นต่อปัญหาที่อาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

4.03 0.79 มาก (2) 

3. หลังจากข้อขัดแย้งได้ยุติลงหัวหน้าของท่านไม่มี
อคติและสามารถร่วมงานกันกับลูกน้องได้ตามปกติ 

4.06 0.74 มาก (1) 

ภาพรวม 4.04 0.66 มาก   

จากตารางที่ 4.26 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านการยอมรับ
ความขัดแย้ง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ หลังจากข้อ
ขัดแย้งได้ยุติลงหัวหน้าของท่านไม่มีอคติและสามารถร่วมงานกันกับลูกน้องได้ตามปกติ (x̅ = 4.06,  
SD = 0.74) รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องที่ไม่ตรงกันกับความคิดเห็น
ของเขาได้ (x̅ = 4.03, SD = 0.81) และหัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นต่อ
ปัญหาที่อาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง (x̅ = 4.03, SD = 0.79) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยคะแนนเท่ากันตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.27 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการ

ท างาน ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 
บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  x̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. บริษัทของท่านมีการเตรียมความพร้อมแก่

พนักงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกีย่วกับ
การปฏิบัติงาน 

4.04 0.82 มาก (2) 

2. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับนโยบายและ
สถานการณ์ของบริษัทที่เปลี่ยนแปลงได้ 

4.03 0.73 มาก (3) 

3. ท่านสามารถใช้อุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภัยที่
ทันสมัยมากขึ้นเมื่อบริษัทเปลี่ยนแปลงเพื่อทดแทน
ของเก่าที่ล้าสมัย 

4.07 0.79 มาก (1) 

ภาพรวม 4.05 0.66 มาก   
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จากตารางที่ 4.27 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน ด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05, SD = 0.66) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ 
ท่านสามารถใช้อุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภัยที่ทันสมัยมากขึ้นเมื่อบริษัทเปลี่ยนแปลงเพื่อทดแทน
ของเก่าที่ล้าสมัย (x̅ = 4.07, SD = 0.79) รองลงมา คือ บริษัทของท่านมีการเตรียมความพร้อมแก่
พนักงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.04, SD = 0.82) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ พนักงานในบริษัทของท่านท างานโดยไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก (x̅ = 4.03, 
SD = 0.73) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร  
ผู้ศึกษาวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยประเมินจากข้อมูลองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านทัศนคติความรู้สึก ด้านโครงงานและด้านความจงรักภักดี 
โดยแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์
แสดงดังตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.28 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

โดยภาพรวมและรายด้าน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

  
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับ 
ด้านทัศนคติความรู้สึก 4.04 0.58 มาก (1) 
ด้านโครงงาน  4.04 0.63 มาก (1) 
ด้านความจงรักภักดี  4.03 0.58 มาก (2) 
ภาพรวม 4.03 0.54 มาก   

จากตารางที่ 4.28 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับ
มาก (x̅ = 4.03, SD = 0.54) และรายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์กร ทุกรายด้านมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่
ในระดับมาก โดยด้านทัศนคติความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด (x̅ = 4.04, SD = 0.58) ซึ่งเท่ากันกับ
ด้านโครงงานมีค่าเฉลี่ยคะแนน (x̅ = 4.04, SD = 0.63) รองลงมา คือ ด้านความจงรักภักดี (x̅ = 4.03, 
SD = 0.58) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.29 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านทัศนคติความรู้สึก โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

ความผูกพันตอ่องค์กร  ระดับความคิดเห็น 
ด้านทัศนคติความรู้สึก x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านพูดถึงบริษัทนี้ให้เพื่อนและครอบครวั
ของท่านฟังว่าเป็นบริษัทที่น่าท างานด้วย 

4.01 0.86 มาก (4) 

2. ท่านภูมิใจทีจ่ะบอกคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัทนี้ 

4.01 0.73 มาก (4) 

3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ ของบริษัทเป็น
เหมือนปัญหาของท่านด้วย 

4.03 0.76 มาก (3) 

4. ท่านยินดีรบังานที่ได้รับมอบหมายเกือบทุก
ประเภทเพื่อท างานให้กับบริษัทนี ้

4.06 0.72 มาก (2) 

5. ท่านยินดีทีจ่ะท างานในบริษัทนี้จน
เกษียณอายุงาน 

4.08 0.79 มาก (1) 

ภาพรวม 4.04 0.58 มาก   

จากตารางที่ 4.29 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติ 
ความรู้สึก โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านยินดีที่จะ
ท างานในบริษัทนี้จนเกษียณอายุงาน (x̅ = 4.08, SD = 0.79) รองลงมา คือ ท่านยินดีรับงานที่ได้รับ
มอบหมายเกือบทุกประเภทเพื่อท างานให้กับบริษัทนี้ (x̅ = 4.06, SD = 0.72) ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ 
ของบริษัทเป็นเหมือนปัญหาของท่านด้วย (x̅ = 4.03, SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนที่เท่ากัน
และต่ าที่สุด คือ ท่านพูดถึงบริษัทนี้ให้เพื่อนและครอบครัวของท่านฟังว่าเป็นบริษัทที่น่าท างานด้วย  
(x̅ = 4.01, SD = 0.86) และท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทนี้ (x̅ = 4.01,  
SD = 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.30 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านโครงงาน โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

ความผูกพันตอ่องค์กร  ระดับความคิดเห็น 
ด้านโครงงาน  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านดีใจและภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับบริษัทนี้ 
แม้ว่าบริษัทอืน่จะเสนอค่าตอบแทนและ
สวัสดิการดีกว่าก็ตาม 

4.11 0.77 มาก (1) 

2. ท่านร่วมงานกับบริษัทนี้เพื่อให้ประวัติการ
ท างานเป็นที่น่าสนใจ 

4.01 0.80 มาก (4) 

3. ถ้าหากท่านลาออกจากบริษัทในตอนนี้ จะ
ส่งผลกระทบตอ่การด าเนินชีวิตของท่านเป็น
อย่างมาก 

4.09 0.81 มาก (2) 

4. หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึ้นในบริษัท
ที่ท่านไม่ชอบใจนั้น จะเป็นสาเหตุให้ท่าน
ลาออกจากบริษัทนี ้

3.95 0.86 มาก (5) 

5. เพราะสวัสดิการและค่าตอบแทนของบริษัท
นี้มีความจ าเป็นต่อท่าน จึงเป็นการยากที่ท่าน
จะลาออกจากบริษัทในช่วงนี้แม้ว่าท่าน
อยากจะลาออกก็ตาม 

4.02 0.83 มาก (3) 

ภาพรวม 4.04 0.63 มาก   

จากตารางที่ 4.30 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านโครงงาน
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, SD = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุด คือ ท่านดีใจและภูมิใจที่ได้ร่วมงาน
กับบริษัทนี้ แม้ว่าบริษัทอื่นจะเสนอค่าตอบแทนและสวัสดิการดีกว่าก็ตาม (x̅ = 4.11, SD = 0.77) 
รองลงมา คือ ถ้าหากท่านลาออกจากบริษัทในตอนนี้ จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของท่านเป็น
อย่างมาก (x̅ = 4.09, SD = 0.81) เพราะสวัสดิการและค่าตอบแทนของบริษัทนี้มีความจ าเป็นต่อท่าน 
จึงเป็นการยากที่ท่านจะลาออกจากบริษัทในช่วงนี้แม้ว่าท่านอยากจะลาออกก็ตาม (x̅ = 4.02, SD = 0.83) 
ท่านร่วมงานกับบริษัทนี้เพื่อให้ประวัติการท างานเป็นที่น่าสนใจ (x̅ = 4.01, SD = 0.80)  และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึ้นในบริษัทที่ท่านไม่ชอบใจนั้น จะเป็น
สาเหตุให้ท่านลาออกจากบริษัทนี้ (x̅ = 3.95, SD = 0.86) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.31 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความจงรักภักดี โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายข้อ 

ความผูกพันตอ่องค์กร  ระดับความคิดเห็น 
ด้านความจงรกัภักดี  x̅ SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อบุคคลภายนอกหรือ
แม้แต่เพ่ือนร่วมงานกล่าวหาบริษัทของท่าน
ในแง่ลบ 

4.05 0.83 มาก (1) 

2. ท่านคิดว่าท่านมีความรู้สึกที่ดีที่อยากให้ญาติ
พี่น้อง ลูกหลาน ได้เข้าท างานในบริษัทนี ้

4.03 0.76 มาก (3) 

3. ท่านคิดว่าท่านจะท างานตอบแทนให้กับ
บริษัทของท่านในทุก ๆ ด้าน 

4.04 0.75 มาก (2) 

4. ท่านคิดว่าบริษัทที่ท่านท างานอยู่มีบุญคุณกับ
ท่านมาก 

3.99 0.73 มาก (4) 

5. ท่านคิดว่าการลาออกจากบริษัทในขณะนี้
เป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง แม้จะเพ่ือผลประโยชน์
ส่วนตัวก็ตาม 

4.05 0.76 มาก (1) 

ภาพรวม 4.03 0.58 มาก   

จากตารางที่ 4.31 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความจงรักภักดี 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงที่สุดและเท่ากัน คือ ท่านรู้สึกไม่พอใจ
เมื่อบุคคลภายนอกหรือแม้แต่เพื่อนร่วมงานกล่าวหาบริษัทของท่านในแง่ลบ (x̅ = 4.05, SD = 0.83) 
และท่านคิดว่าการลาออกจากบริษัทในขณะนี้เป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง แม้จะเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัวก็ตาม 
(x̅ = 4.05, SD = 0.76) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านจะท างานตอบแทนให้กับบริษัทของท่านในทุก ๆ ด้าน 
(x̅ = 4.04, SD = 0.75) ท่านคิดว่าท่านมีความรู้สึกที่ดีที่อยากให้ญาติพี่น้อง ลูกหลาน ได้เข้าท างานใน
บริษัทนี้ (x̅ = 4.03, SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ าที่สุด คือ ท่านคิดว่าบริษัทที่ท่านท างาน
อยู่มีบุญคุณกับท่านมาก (x̅ = 3.99, SD = 0.73) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 6 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้

ต่อเดือน อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย 
แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ที่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานที่ 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ 
ความผูกพันต่อ

องคก์ร 
Independent Sample t-test 

เพศ จ านวน x̅ SD Levine’s t Sig. 
ด้านทัศนคติ
ความรู้สึก 

ชาย 263 4.037 0.574 0.732 
0.012 0.990 

หญิง 137 4.036 0.606 (Sig.=0.393)  

ด้านโครงงาน 
ชาย 263 4.033 0.621 0.881 

-0.089 0.929 
หญิง 137 4.039 0.660 (Sig.=0.348)  

ด้านความจงรักภักด ี
ชาย 263 4.026 0.572 1.778 

-0.173 0.863 
หญิง 137 4.036 0.607 (Sig.=0.183) 

ภาพรวมความ
ผูกพัน 

ชาย 263 4.032 0.530 0.685 
-0.093 0.926 

หญิง 137 4.037 0.555 (Sig.=0.408) 
* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.32 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร
โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.685 โดยมีค่า Sig. = 0.408 นั่นคือ
มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน จึงอ่านค่าทดสอบสถิติ t ได้ค่าเท่ากับ -0.093 และมีค่า  
Sig. = 0.926 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก นั้นมีค่า 
Levine Statistic เท่ากับ 0.732 โดยมีค่า Sig. = 0.393 จึงอ่านค่าทดสอบสถิติ t ได้ค่า เท่ากับ 0.012 
และมีค่า Sig. = 0.990 ด้านโครงงาน มีค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.881 โดยมีค่า Sig. = 0.348  
จึงอ่านค่าทดสอบสถิติ t ได้ค่า เท่ากับ -0.089 และมีค่า Sig. = 0.929 และด้านความจงรักภักดี มีค่า 
Levine Statistic เท่ากับ 1.778 โดยมีค่า Sig. = 0.183 จึงอ่านค่าทดสอบสถิติ t ได้ค่า เท่ากับ -0.173 
และมีค่า Sig. = 0.863 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานและสรุปได้ว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมุติฐานที่ 1.2  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอายุ 
ความผูกพันต่อองคก์ร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ภาพรวม 
น้อยกว่า 20 ป ี 37 4.135 0.470 3.423 1.848 0.103 
21 - 30 ป ี 110 4.030 0.453 (Sig.=0.005) (Welch 

Statistic=1.204 
Sig.=0.322) 

 
31 - 40 ป ี 148 4.007 0.503   
41 - 50 ป ี 75 4.131 0.622   
51 - 60 ป ี 23 3.817 0.786   
มากกว่า 60 ปี ขึ้นไป 7 3.800 0.746   
Total 400 4.034 0.538   

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนก
ตามอายุ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 3.423 โดยมีค่า Sig.=0.005 กล่าวคือ มีความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 1.204 โดยมีค่า Sig.= 0.322 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานและสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามอาย ุ
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านทัศนคติความรู้สึก 
น้อยกว่า 20 ปี 37 4.065 0.562 4.476 2.241 0.050 
21 - 30 ปี 110 4.000 0.545 (Sig.=0.001) (Welch 

Statistic=1.384 
Sig.=0.247) 

 
31 - 40 ปี 148 4.043 0.528   

41 - 50 ปี 75 4.173 0.597   

51 - 60 ปี 23 3.765 0.898   

มากกว่า 60 ปี ขึ้นไป 7 3.771 0.804   

Total 400 4.037 0.585     
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก จ าแนกตามอายุ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 4.476 โดยมีค่า 
Sig.=0.001 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
Statistic เท่ากับ 1.384 โดยมีค่า Sig.= 0.247 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตามอายุ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านโครงงาน 
น้อยกว่า 20 ปี 37 4.200 0.508 4.425 1.370 0.235 
21 - 30 ปี 110 4.027 0.541 (Sig.=0.001) (Welch 

Statistic=1.219 
Sig.=0.315) 

 
31 - 40 ปี 148 4.012 0.572   

41 - 50 ปี 75 4.096 0.789   

51 - 60 ปี 23 3.852 0.915   

มากกว่า 60 ปี ขึ้นไป 7 3.743 0.781   

Total 400 4.036 0.634     
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพันต่อ
องค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตามอายุ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 4.425 โดยมีค่า Sig.=0.001 
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 
1.219 โดยมีค่า Sig.= 0.315 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี  

จ าแนกตามอาย ุ
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านความจงรกัภักดี 
น้อยกว่า 20 ปี 37 4.141 0.533 1.741 1.686 0.137 
21 - 30 ปี 110 4.064 0.491 (Sig.=0.124) (Welch 

Statistic=1.411 
Sig.=0.237) 

 
31 - 40 ปี 148 3.966 0.582   

41 - 50 ปี 75 4.123 0.661   

51 - 60 ปี 23 3.835 0.676   

มากกว่า 60 ปี ขึ้นไป 7 3.886 0.832   

Total 400 4.030 0.583    
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนกตามอายุ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 1.741 โดยมีค่า  
Sig. = 0.124 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 
1.686 โดยมีค่า Sig.= 0.137 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานที่ 1.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามสถานภาพ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ภาพรวม 
โสด 154 4.034 0.547 0.906 0.496 0.609 
สมรส 181 4.014 0.562 (Sig.=0.405) (Welch 

Statistic=0.638 
Sig.=0.529) 

 

หม้าย / หย่ารา้ง /
แยกกันอยู ่

65 4.091 0.445   

Total 400 4.034 0.538    
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนก
สถานภาพ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.906 โดยมีค่า Sig.=0.405 กล่าวคือ มีความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 0.496 โดยมีค่า Sig.= 0.609 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐานและสรุปได้ว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามสถานภาพ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านทัศนคติความรู้สึก 
โสด 154 4.043 0.587 0.522 0.668 0.513 
สมรส 181 4.008 0.604 (Sig.=0.594) (Welch 

Statistic=0.74
8 Sig.=0.475) 

 

หม้าย / หย่ารา้ง / 
แยกกันอยู ่

65 4.105 0.526 
  

Total 400 4.037 0.585    
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.522 โดย
มีค่า Sig.=0.594 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 
0.668 โดยมีค่า Sig.= 0.513 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านทัศนคติความรู้สึกไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.39 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

สถานภาพ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านโครงงาน 
โสด 154 4.026 0.636 0.577 0.218 0.804 
สมรส 181 4.027 0.666 (Sig.=0.562) (Welch 

Statistic=0.28
6 Sig.=0.752) 

 

หม้าย / หย่ารา้ง / 
แยกกันอยู ่

65 4.083 0.533 
  

Total 400 4.036 0.634    
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.39 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.577 โดยมีค่า 
Sig.=0.562 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 0.218 
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โดยมีค่า Sig.= 0.804 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนก

ตามสถานภาพ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านความจงรักภักดี 
โสด 154 4.032 0.593 0.478 0.446 0.640 
สมรส 181 4.007 0.598 (Sig.=0.620)  (Welch 

Statistic=0.512 
Sig.=0.600) 

 

หม้าย / หย่ารา้ง /แยกกันอยู ่ 65 4.086 0.521 
  

Total 400 4.030 0.583      
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.40 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อพิจารณาตามรายด้านของความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 0.478 โดยมี
ค่า Sig.=0.620 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 
0.446 โดยมีค่า Sig.= 0.640 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน 

 
สมมุติฐานที่ 1.4  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.41 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
N x̅ SD Levine’s F  Sig. 

ภาพรวม 
ต่ ากว่าประถมศึกษา 14 3.771 0.569 2.899 3.318 0.006 
ประถมศึกษา 44 4.088 0.424 (Sig.=0.014) (Welch 

Statistic=2.569 
Sig.=0.037) 

 
มัธยมศึกษา 246 4.098 0.509   
ประกาศนียบัตรวีชาชีพ 
(ปวช.) 

56 3.913 0.495 
  
  

ประกาศนียบัตรวีชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) 

23 3.774 0.797 
  
  

ปริญญาตรีขึ้นไป 17 3.929 0.714   
Total 400 4.034 0.538      

* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.41 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 2.899 โดยมีค่า Sig.=0.014 กล่าวคือ  
มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 2.569 
โดยมีค่า Sig.= 0.037 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานและสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games 
Howell 

 
ตารางที่ 4.42 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ

การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.31645 0.16499 0.424 
มัธยมศึกษา -0.32695 0.15553 0.339 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.14167 0.16589 0.953 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.00248 0.22523 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15798 0.23055 0.982 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.31645 0.16499 0.424 
มัธยมศึกษา -0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.17478 0.09203 0.409 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31397 0.17799 0.503 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.15847 0.18467 0.952 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.32695 0.15553 0.339 
ประถมศึกษา 0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.18528 0.07373 0.132 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.32446 0.16925 0.417 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.16896 0.17626 0.925 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.14167 0.16589 0.953 
ประถมศึกษา -0.17478 0.09203 0.409 
มัธยมศึกษา -0.18528 0.07373 0.132 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13918 0.17882 0.969 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.01632 0.18547 1.000 
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ตารางที่ 4.42 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.00248 0.22523 1.000 
ประถมศึกษา -0.31397 0.17799 0.503 
มัธยมศึกษา -0.32446 0.16925 0.417 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13918 0.17882 0.969 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15550 0.24002 0.986 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15798 0.23055 0.982 
ประถมศึกษา -0.15847 0.18467 0.952 
มัธยมศึกษา -0.16896 0.17626 0.925 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.01632 0.18547 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.15550 0.24002 0.986 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.42 พบว่า ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Tamhane’s T2 อีกครั้ง 

 
ตารางที่ 4.43 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ

การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.31645 0.16499 0.670 
มัธยมศึกษา -0.32695 0.15553 0.564 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.14167 0.16589 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.00248 0.22523 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15798 0.23055 1.000 
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ตารางที่ 4.43 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.31645 0.16499 0.670 
มัธยมศึกษา -0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.17478 0.09203 0.608 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31397 0.17799 0.750 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.15847 0.18467 1.000 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.32695 0.15553 0.564 
ประถมศึกษา 0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.18528 0.07373 0.189 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.32446 0.16925 0.649 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.16896 0.17626 0.998 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.14167 0.16589 1.000 
ประถมศึกษา -0.17478 0.09203 0.608 
มัธยมศึกษา -0.18528 0.07373 0.189 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13918 0.17882 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.01632 0.18547 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.00248 0.22523 1.000 
ประถมศึกษา -0.31397 0.17799 0.750 
มัธยมศึกษา -0.32446 0.16925 0.649 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13918 0.17882 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15550 0.24002 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15798 0.23055 1.000 
ประถมศึกษา -0.15847 0.18467 1.000 
มัธยมศึกษา -0.16896 0.17626 0.998 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.01632 0.18547 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.15550 0.24002 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.43 พบว่า ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Dunnett’s T3 อีกครั้ง 

 
ตารางที่ 4.44 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ

การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.31645 0.16499 0.591 
มัธยมศึกษา -0.32695 0.15553 0.475 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.14167 0.16589 0.998 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.00248 0.22523 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15798 0.23055 1.000 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.31645 0.16499 0.591 
มัธยมศึกษา -0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.17478 0.09203 0.592 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31397 0.17799 0.699 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.15847 0.18467 0.998 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.32695 0.15553 0.475 
ประถมศึกษา 0.01050 0.07168 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.18528 0.07373 0.184 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.32446 0.16925 0.588 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.16896 0.17626 0.995 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.14167 0.16589 0.998 
ประถมศึกษา -0.17478 0.09203 0.592 
มัธยมศึกษา -0.18528 0.07373 0.184 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13918 0.17882 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.01632 0.18547 1.000 

 
 



106 

ตารางที่ 4.44 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.00248 0.22523 1.000 

ประถมศึกษา -0.31397 0.17799 0.699 

มัธยมศึกษา -0.32446 0.16925 0.588 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13918 0.17882 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15550 0.24002 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15798 0.23055 1.000 

ประถมศึกษา -0.15847 0.18467 0.998 

มัธยมศึกษา -0.16896 0.17626 0.995 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.01632 0.18547 1.000 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.15550 0.24002 1.000 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.44 พบว่า ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Dunnett’s C อีกครั้ง 

แต่เนื่องจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Dunnett’s C นั้นไม่แสดงผลค่า Sig. 
จึงไม่น าตารางมาแสดงผล ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษา
ความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่
ใดที่มีความแตกต่างกันด้วยวิธีการทดสอบรายคู่  Games Howell Test, Tamhane’s T2 Test, 
Dunnett’s T3 Test และ Dunnett’s C Test อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.45 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันตอ่องค์กร 
N x̅ SD Levine’s F  Sig. 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 
ต่ ากว่าประถมศึกษา 14 3.700 0.542 4.355 2.945 0.013 
ประถมศึกษา 44 4.095 0.451 (Sig.=0.001) (Welch 

Statistic=2.460 
Sig.=0.044) 

 
มัธยมศึกษา 246 4.100 0.547   

ปวช. 56 3.946 0.585   

ปวส. 23 3.809 0.830   

ปริญญาตรีขึ้นไป 17 3.859 0.851   

Total 400 4.037 0.585      
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.45 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 4.355 โดยมีค่า Sig.=0.001
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 
2.460 โดยมีค่า Sig.= 0.044 สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games Howell 
 
ตารางที่ 4.46 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันตอ่องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.39545 0.16006 0.182 
มัธยมศึกษา -0.40000 0.14902 0.138 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.24643 0.16464 0.670 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.10870 0.22571 0.997 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15882 0.25212 0.988 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39545 0.16006 0.182 
มัธยมศึกษา -0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.14903 0.10366 0.704 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.28676 0.18597 0.641 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.23663 0.21727 0.880 
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ตารางที่ 4.46 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.40000 0.14902 0.138 
ประถมศึกษา 0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.15357 0.08564 0.476 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.29130 0.17656 0.576 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.24118 0.20927 0.853 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.24643 0.16464 0.670 
ประถมศึกษา -0.14903 0.10366 0.704 
มัธยมศึกษา -0.15357 0.08564 0.476 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13773 0.18993 0.977 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.08761 0.22067 0.999 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.10870 0.22571 0.997 
ประถมศึกษา -0.28676 0.18597 0.641 
มัธยมศึกษา -0.29130 0.17656 0.576 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13773 0.18993 0.977 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.05013 0.26932 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15882 0.25212 0.988 
ประถมศึกษา -0.23663 0.21727 0.880 
มัธยมศึกษา -0.24118 0.20927 0.853 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.08761 0.22067 0.999 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.05013 0.26932 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.46 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มี
รายคู่ใดที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Tamhane’s T2 อีกครั้ง 
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ตารางที่ 4.47 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.39545 0.16006 0.295 
มัธยมศึกษา -0.40000 0.14902 0.231 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.24643 0.16464 0.911 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.10870 0.22571 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15882 0.25212 1.000 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39545 0.16006 0.295 
มัธยมศึกษา -0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.14903 0.10366 0.918 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.28676 0.18597 0.884 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.23663 0.21727 0.994 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.40000 0.14902 0.231 
ประถมศึกษา 0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.15357 0.08564 0.698 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.29130 0.17656 0.832 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.24118 0.20927 0.990 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.24643 0.16464 0.911 
ประถมศึกษา -0.14903 0.10366 0.918 
มัธยมศึกษา -0.15357 0.08564 0.698 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13773 0.18993 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.08761 0.22067 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.10870 0.22571 1.000 
ประถมศึกษา -0.28676 0.18597 0.884 
มัธยมศึกษา -0.29130 0.17656 0.832 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13773 0.18993 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.05013 0.26932 1.000 
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ตารางที่ 4.47 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15882 0.25212 1.000 
ประถมศึกษา -0.23663 0.21727 0.994 
มัธยมศึกษา -0.24118 0.20927 0.990 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.08761 0.22067 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.05013 0.26932 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.47 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มี
รายคู่ใดที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธ ีDunnett’s T3 อีกครั้ง 
 
ตารางที่ 4.48 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านทัศนคติ

ความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.39545 0.16006 0.258 
มัธยมศึกษา -0.40000 0.14902 0.194 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.24643 0.16464 0.863 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.10870 0.22571 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.15882 0.25212 1.000 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39545 0.16006 0.258 
มัธยมศึกษา -0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.14903 0.10366 0.908 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.28676 0.18597 0.844 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.23663 0.21727 0.985 
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ตารางที่ 4.48 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.40000 0.14902 0.194 
ประถมศึกษา 0.00455 0.07646 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.15357 0.08564 0.678 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.29130 0.17656 0.776 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.24118 0.20927 0.974 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.24643 0.16464 0.863 
ประถมศึกษา -0.14903 0.10366 0.908 
มัธยมศึกษา -0.15357 0.08564 0.678 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.13773 0.18993 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.08761 0.22067 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.10870 0.22571 1.000 
ประถมศึกษา -0.28676 0.18597 0.844 
มัธยมศึกษา -0.29130 0.17656 0.776 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.13773 0.18993 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.05013 0.26932 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.15882 0.25212 1.000 
ประถมศึกษา -0.23663 0.21727 0.985 
มัธยมศึกษา -0.24118 0.20927 0.974 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.08761 0.22067 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.05013 0.26932 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.48 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มี
รายคู่ใดที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธ ีDunnett’s C อีกครั้ง 
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แต่เนื่องจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Dunnett’s C นั้นไม่แสดงผลค่า Sig. 
จึงไม่น าตารางมาแสดงผล ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงาน
บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มีความแตกต่างกันด้วยวิธีการทดสอบรายคู่ Games Howell Test, Tamhane’s 
T2 Test, Dunnett’s T3 Test และ Dunnett’s C Test อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.49 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านโครงงาน 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 14 3.714 0.606 2.278 2.981 0.012 
ประถมศึกษา 44 4.068 0.567 (Sig.=0.046) (Welch 

Statistic=2.599 
Sig.=0.035) 

 
มัธยมศึกษา 246 4.113 0.592   

ปวช. 56 3.875 0.620   

ปวส. 23 3.800 0.917   

ปริญญาตรีขึ้นไป 17 3.941 0.802   

Total 400 4.036 0.634      
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.49 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 2.278 โดยมีค่า Sig.=0.046 กล่าวคือ  
มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 2.599 
โดยมีค่า Sig.= 0.035 สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
ที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games Howell 

 
ตารางที่ 4.50 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.35390 0.18320 0.412 
มัธยมศึกษา -0.39872 0.16635 0.220 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.16071 0.18199 0.946 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.08571 0.25054 0.999 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.22689 0.25322 0.944 
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ตารางที่ 4.50 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games-Howell) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.35390 0.18320 0.412 
มัธยมศึกษา -0.04483 0.09347 0.997 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.19318 0.11910 0.586 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.26818 0.20937 0.793 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.12701 0.21257 0.990 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39872 0.16635 0.220 
ประถมศึกษา 0.04483 0.09347 0.997 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.23801 0.09108 0.106 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31301 0.19479 0.602 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.17183 0.19823 0.950 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.16071 0.18199 0.946 
ประถมศึกษา -0.19318 0.11910 0.586 
มัธยมศึกษา -0.23801 0.09108 0.106 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.07500 0.20831 0.999 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.06618 0.21153 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.08571 0.25054 0.999 
ประถมศึกษา -0.26818 0.20937 0.793 
มัธยมศึกษา -0.31301 0.19479 0.602 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.07500 0.20831 0.999 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.14118 0.27275 0.995 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.22689 0.25322 0.944 
ประถมศึกษา -0.12701 0.21257 0.990 
มัธยมศึกษา -0.17183 0.19823 0.950 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.06618 0.21153 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.14118 0.27275 0.995 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.50 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Tamhane’s T2 อีกครั้ง 
  
ตารางที่ 4.51 ผลการแสดงการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.35390 0.18320 0.647 
มัธยมศึกษา -0.39872 0.16635 0.372 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.16071 0.18199 0.999 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.08571 0.25054 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.22689 0.25322 0.999 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.35390 0.18320 0.647 
มัธยมศึกษา -0.04483 0.09347 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.19318 0.11910 0.820 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.26818 0.20937 0.971 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.12701 0.21257 1.000 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39872 0.16635 0.372 
ประถมศึกษา 0.04483 0.09347 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.23801 0.09108 0.149 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31301 0.19479 0.856 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.17183 0.19823 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.16071 0.18199 0.999 
ประถมศึกษา -0.19318 0.11910 0.820 
มัธยมศึกษา -0.23801 0.09108 0.149 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.07500 0.20831 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.06618 0.21153 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.08571 0.25054 1.000 
ประถมศึกษา -0.26818 0.20937 0.971 
มัธยมศึกษา -0.31301 0.19479 0.856 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.07500 0.20831 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.14118 0.27275 1.000 
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ตารางที่ 4.51 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Tamhane’s T2) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.22689 0.25322 0.999 
ประถมศึกษา -0.12701 0.21257 1.000 
มัธยมศึกษา -0.17183 0.19823 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.06618 0.21153 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.14118 0.27275 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.51 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Dunnett’s T3 อีกครั้ง 

 
ตารางที่ 4.52 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.35390 0.18320 0.579 
มัธยมศึกษา -0.39872 0.16635 0.311 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.16071 0.18199 0.998 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) -0.08571 0.25054 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.22689 0.25322 0.998 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.35390 0.18320 0.579 
มัธยมศึกษา -0.04483 0.09347 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.19318 0.11910 0.805 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.26818 0.20937 0.953 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.12701 0.21257 1.000 
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ตารางที่ 4.52 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Dunnett’s T3) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.39872 0.16635 0.311 
ประถมศึกษา 0.04483 0.09347 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.23801 0.09108 0.146 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.31301 0.19479 0.803 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.17183 0.19823 0.998 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.16071 0.18199 0.998 
ประถมศึกษา -0.19318 0.11910 0.805 
มัธยมศึกษา -0.23801 0.09108 0.146 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.07500 0.20831 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.06618 0.21153 1.000 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.08571 0.25054 1.000 
ประถมศึกษา -0.26818 0.20937 0.953 
มัธยมศึกษา -0.31301 0.19479 0.803 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.07500 0.20831 1.000 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.14118 0.27275 1.000 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.22689 0.25322 0.998 
ประถมศึกษา -0.12701 0.21257 1.000 
มัธยมศึกษา -0.17183 0.19823 0.998 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.06618 0.21153 1.000 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.14118 0.27275 1.000 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.52 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Dunnett’s C อีกครั้ง 



117 

 แต่เนื่องจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Dunnett’s C นั้นไม่แสดงผลค่า Sig. 
จึงไม่น าตารางมาแสดงผล ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่มี
รายคู่ใดที่มีความแตกต่างกันด้วยวิธีการทดสอบรายคู่ Games Howell Test, Tamhane’s T2 Test, 
Dunnett’s T3 Test และ Dunnett’s C Test อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
ตารางที่ 4.53 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนก

ตามระดับการศึกษา 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านความจงรกัภักดี 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 14 3.90 0.71 1.402 2.494 0.031* 
ประถมศึกษา 44 4.10 0.49 (Sig.=0.222) (Welch 

Statistic=1.859 
Sig.=0.116) 

 
มัธยมศึกษา 246 4.08 0.57   

ปวช. 56 3.92 0.51   

ปวส. 23 3.71 0.80   

ปริญญาตรีขึ้นไป 17 3.99 0.69   

Total 400 4.03 0.58      
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.53 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 1.402 โดยมีค่า Sig.=0.222 
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 2.494 โดยมีค่า 
Sig.= 0.031 สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี
ที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี  Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD) 
 
ตารางที่ 4.54 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนก

ตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศกึษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.20000 0.17734 0.260 
มัธยมศึกษา -0.18211 0.15880 0.252 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.01786 0.17270 0.918 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.18696 0.19591 0.341 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.08824 0.20859 0.673 
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ตารางที่ 4.54 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี ตาม
ระดับการศึกษา เป็นรายคู ่(โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) (ต่อ) 

(I) ระดับ
การศึกษา 

(J) ระดับการศึกษา 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า
ประถมศึกษา 

ประถมศึกษา -0.20000 0.17734 0.260 
มัธยมศึกษา -0.18211 0.15880 0.252 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.01786 0.17270 0.918 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.18696 0.19591 0.341 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.08824 0.20859 0.673 

ประถมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.20000 0.17734 0.260 
มัธยมศึกษา 0.01789 0.09460 0.850 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.18214 0.11643 0.119 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.38696* 0.14871 0.010* 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.11176 0.16505 0.499 

มัธยมศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.18211 0.15880 0.252 
ประถมศึกษา -0.01789 0.09460 0.850 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.16426 0.08557 0.056 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.36907* 0.12602 0.004* 
ปริญญาตรีขึ้นไป 0.09388 0.14494 0.518 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ (ปวช.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.01786 0.17270 0.918 
ประถมศึกษา -0.18214 0.11643 0.119 
มัธยมศึกษา -0.16426 0.08557 0.056 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.20481 0.14314 0.153 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.07038 0.16004 0.660 

ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา -0.18696 0.19591 0.341 
ประถมศึกษา -0.38696* 0.14871 0.010* 
มัธยมศึกษา -0.36907* 0.12602 0.004* 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) -0.20481 0.14314 0.153 
ปริญญาตรีขึ้นไป -0.27519 0.18486 0.137 

ปริญญาตรีขึ้นไป 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 0.08824 0.20859 0.673 
ประถมศึกษา -0.11176 0.16505 0.499 
มัธยมศึกษา -0.09388 0.14494 0.518 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 0.07038 0.16004 0.660 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 0.27519 0.18486 0.137 

* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.54 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่ามี
จ านวน 2 คู่ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.38696 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.010) 

2. พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.36907 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.004) 

 
สมมุติฐานที่ 1.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.55 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ภาพรวม 

น้อยกว่า 12,000 บาท 13 3.462 0.817 2.553 3.845 0.002 
12,001 - 15,000 บาท 53 4.039 0.497 (Sig.=0.027) (Welch 

Statistic=1.773 
Sig.=0.135) 

 
15,001 - 18,000 บาท 199 4.044 0.523   

18,001 - 21,000 บาท 91 4.026 0.443   

21,001 - 25,000 บาท 33 4.216 0.615    

มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 11 4.030 0.744    

Total 400 4.034 0.538       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.55 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนก
ตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 2.553 โดยมีค่า Sig.=0.027 กล่าวคือ 
มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 1.773 
โดยมีค่า Sig.=0.135 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานและสรุปได้ว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.56 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ความผูกพันตอ่องค์กร 
N x̅ SD Levine’s F  Sig. 

ด้านทัศนคติความรู้สึก 
น้อยกว่า 12,000 บาท 13 3.415 0.755 1.127 3.930 0.002* 
12,001 - 15,000 บาท 53 4.049 0.564 (Sig.=0.346) (Welch 

Statistic=2.305 
Sig.=0.058) 

 
15,001 - 18,000 บาท 199 4.057 0.554   

18,001 - 21,000 บาท 91 4.015 0.525   

21,001 - 25,000 บาท 33 4.230 0.669    

มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 11 3.946 0.810    

Total 400 4.037 0.585       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.56 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 1.127 โดยมีค่า 
Sig.=0.346 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 
3.930 โดยมีค่า Sig.=0.002 สรุปได้ว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) 
 
ตารางที่ 4.57 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD)) 

(I) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

(J) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

น้อยกว่า 12,000 บาท 12,001 - 15,000 บาท -0.63367* 0.17773 0.000* 
 15,001 - 18,000 บาท -0.64190* 0.16439 0.000* 
 18,001 - 21,000 บาท -0.60000* 0.17027 0.000* 
 21,001 - 25,000 บาท -0.81492* 0.18804 0.000* 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป -0.53007* 0.23526 0.025* 
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ตารางที่ 4.57 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD)) (ต่อ) 

(I) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

(J) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

12,001 - 15,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.63367* 0.17773 0.000* 
 15,001 - 18,000 บาท -0.00823 0.08877 0.926 
 18,001 - 21,000 บาท 0.03367 0.09923 0.735 
 21,001 - 25,000 บาท -0.18125 0.12734 0.155 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.10360 0.19027 0.586 
15,001 - 18,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.64190* 0.16439 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท 0.00823 0.08877 0.926 
 18,001 - 21,000 บาท 0.04190 0.07267 0.565 
 21,001 - 25,000 บาท -0.17302 0.10794 0.110 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.11183 0.17787 0.530 
18,001 - 21,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.60000* 0.17027 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท -0.03367 0.09923 0.735 
 15,001 - 18,000 บาท -0.04190 0.07267 0.565 
 21,001 - 25,000 บาท -0.21492 0.11669 0.066 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.06993 0.18331 0.703 
21,001 - 25,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.81492* 0.18804 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท 0.18125 0.12734 0.155 
 15,001 - 18,000 บาท 0.17302 0.10794 0.110 
 18,001 - 21,000 บาท 0.21492 0.11669 0.066 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.28485 0.19993 0.155 
มากกว่า 25,001 ขึ้นไป น้อยกว่า 12,000 บาท 0.53007* 0.23526 0.025* 

 12,001 - 15,000 บาท -0.10360 0.19027 0.586 
 15,001 - 18,000 บาท -0.11183 0.17787 0.530 
 18,001 - 21,000 บาท -0.06993 0.18331 0.703 

  21,001 - 25,000 บาท -0.28485 0.19993 0.155 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.57 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเป็นรายคู่ 
พบว่า มีจ านวน 5 คู่ ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001 – 15,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.63367 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

2. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,0001 – 18,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.64190 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

3. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 18,001 – 21,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.60000 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

4. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.81492 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

5. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,001 ขึ้นไป (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.53007 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.025) 

 
ตารางที่ 4.58 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านโครงงาน 

น้อยกว่า 12,000 บาท 13 3.369 0.945 1.765 4.276 0.001* 
12,001 - 15,000 บาท 53 4.023 0.634 (Sig.=0.119) (Welch 

Statistic=2.194 
Sig.=0.069) 

 
15,001 - 18,000 บาท 199 4.019 0.606   

18,001 - 21,000 บาท 91 4.075 0.544   

21,001 - 25,000 บาท 33 4.297 0.709    

มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 11 4.073 0.694    

Total 400 4.036 0.634       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.58 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 1.765 โดยมีค่า Sig.=0.119 
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 4.276 โดยมีค่า 
Sig.=0.001 สรุปได้ว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานที่
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แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD) 
 
ตารางที่ 4.59 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference 
(LSD)) 

(I) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

(J) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

น้อยกว่า 12,000 บาท 12,001 - 15,000 บาท -0.65341* 0.19219 0.001* 
 15,001 - 18,000 บาท -0.64986* 0.17776 0.000* 
 18,001 - 21,000 บาท -0.70549* 0.18412 0.000* 
 21,001 - 25,000 บาท -0.92774* 0.20334 0.000* 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป -0.70350* 0.25440 0.006* 
12,001 - 15,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.06534* 0.19219 0.001* 

 15,001 - 18,000 บาท 0.00355 0.09599 0.971 
 18,001 - 21,000 บาท -0.05208 0.10730 0.628 
 21,001 - 25,000 บาท -0.27433* 0.13770 0.047* 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป -0.05009 0.20575 0.808 
15,001 - 18,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.64986* 0.17776 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท -0.00355 0.09599 0.971 
 18,001 - 21,000 บาท -0.05563 0.07858 0.479 
 21,001 - 25,000 บาท -0.27787* 0.11672 0.018* 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป -0.05363 0.19234 0.781 
18,001 - 21,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.70549* 0.18412 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท 0.05208 0.10730 0.628 
 15,001 - 18,000 บาท 0.05563 0.07858 0.479 
 21,001 - 25,000 บาท -0.22224 0.12619 0.079 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.00200 0.19823 0.992 
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ตารางที่ 4.59 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม
ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference 
(LSD)) (ต่อ) 

(I) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

(J) ระดับรายได ้
เฉลี่ยต่อเดือน 

Mean 
Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

21,001 - 25,000 บาท น้อยกว่า 12,000 บาท 0.92774* 0.20334 0.000* 

 12,001 - 15,000 บาท 0.27433* 0.13770 0.047* 

 15,001 - 18,000 บาท 0.27787* 0.11672 0.018* 

 18,001 - 21,000 บาท 0.22224 0.12619 0.079 

  มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 0.22424 0.21620 0.300 
มากกว่า 25,001 ขึ้นไป น้อยกว่า 12,000 บาท 0.70350* 0.25440 0.006* 

 12,001 - 15,000 บาท 0.05009 0.20575 0.808 
 15,001 - 18,000 บาท 0.05363 0.19234 0.781 
 18,001 - 21,000 บาท -0.00200 0.19823 0.992 

  21,001 - 25,000 บาท -0.22424 0.21620 0.300 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.59 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่ามี
จ านวน 7 คู่ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001 – 15,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
-0.65341 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001) 

2. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,0001 – 18,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
-0.64986 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

3. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 18,001 – 21,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
-0.70549 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 

4. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
-0.92774 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000) 
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5. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,001 ขึ้นไป (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
-0.70350 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006) 

6. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับ 12,001 – 15,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.27433 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.047) 

7. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับ 15,001 – 18,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท (ผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.27787 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.018) 

 
ตารางที่ 4.60 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนก

ตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านความจงรกัภักดี 

น้อยกว่า 12,000 บาท 13 3.600 0.883 3.636 1.769 0.118 
12,001 - 15,000 บาท 53 4.045 0.506 (Sig.=0.003) (Welch 

Statistic=0.928 
Sig.=0.470) 

 
15,001 - 18,000 บาท 199 4.054 0.599   

18,001 - 21,000 บาท 91 3.989 0.464   

21,001 - 25,000 บาท 33 4.121 0.632    

มากกว่า 25,001 ขึ้นไป 11 4.073 0.826    

Total 400 4.030 0.583       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.60 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี จ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 3.636 โดยมีค่า 
Sig.=0.003 กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
Statistic เท่ากับ 0.928 โดยมีค่า Sig.=0.470 สรุปได้ว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน 

 
สมมุติฐานที่ 1.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดที่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.61 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับอายุงาน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ภาพรวม 

น้อยกว่า 1 ปี 148 3.9640 0.6256 9.285 2.360 0.053 
1 ปี - 2 ปี 120 4.0372 0.5019 (Sig.=0.000) 

(Welch 
Statistic=4.392 

Sig.=0.003) 

 
3 ปี - 5 ปี 88 4.0629 0.4396   

6 ปี - 10 ปี 33 4.2727 0.3199   

มากกว่า 10 ปี 11 3.9939 0.7318   

Total 400 4.0340 0.5383      
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.61 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 
จ าแนกตามระดับอายุงาน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 9.285 โดยมีค่า Sig.=0.000 กล่าวคือ  
มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 4.392 
โดยมีค่า Sig.=0.003 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานและสรุปได้ว่า ระดับอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games Howell 

 
ตารางที่ 4.62 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับอายุงาน 

เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games Howell) 

(I) ระดับอายุงาน (J) ระดับอายงุาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

น้อยกว่า 1 ปี 1 ปี - 2 ปี -0.07326 0.06887 0.825 
 3 ปี - 5 ปี -0.09891 0.06957 0.614 
 6 ปี - 10 ปี -0.30876* 0.07579 0.001* 

  มากกว่า 10 ปี -0.02998 0.22656 1.000 
1 ปี - 2 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.07326 0.06887 0.825 

 3 ปี - 5 ปี -0.02566 0.06553 0.995 
 6 ปี - 10 ปี -0.23551* 0.07211 0.014* 

  มากกว่า 10 ปี 0.04328 0.22535 1.000 
3 ปี - 5 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.09891 0.06957 0.614 

 1 ปี - 2 ปี 0.02566 0.06553 0.995 
 6 ปี - 10 ปี -0.20985* 0.07278 0.039* 

  มากกว่า 10 ปี 0.06894 0.22556 0.998 
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ตารางที่ 4.62 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับอายุงาน 
เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games Howell) (ต่อ) 

(I) ระดับอายุงาน (J) ระดับอายงุาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

6 ปี - 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.30876* 0.07579 0.001* 
 1 ปี - 2 ปี 0.23551* 0.07211 0.014* 
 3 ปี - 5 ปี 0.20985* 0.07278 0.039* 

  มากกว่า 10 ปี 0.27879 0.22756 0.738 
มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.02998 0.22656 1.000 

 1 ปี - 2 ปี -0.04328 0.22535 1.000 
 3 ปี - 5 ปี -0.06894 0.22556 0.998 

  6 ปี - 10 ปี -0.27879 0.22756 0.738 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.62 พบว่า ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับอายุงานเป็นรายคู่ พบว่า มีจ านวน 3 คู่ ที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่
มีระดับอายุงาน 6 ปี - 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.30876 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001) 

2. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 1 ปี - 2 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี - 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.23551 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.014) 

3. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 3 ปี - 5 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี - 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.20985 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.039) 

 
ตารางที่ 4.63 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามระดับอายุงาน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านทัศนคติความรู้สึก 

น้อยกว่า 1 ปี 148 3.9865 0.6327 6.025 2.917 0.021 
1 ปี - 2 ปี 120 4 0.5339 (Sig.=0.000) 

(Welch 
Statistic=4.858 

Sig.=0.002) 

 
3 ปี - 5 ปี 88 4.0818 0.5597   

6 ปี - 10 ปี 33 4.3333 0.3926   

มากกว่า 10 ปี 11 3.8727 0.8684   

Total 400 4.037 0.5847       
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* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.63 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ

ความรู้สึก จ าแนกตามระดับอายุงาน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 6.025 โดยมีค่า Sig.=0.000 
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 
4.858 โดยมีค่า Sig.=0.002 สรุปได้ว่า ระดับอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกที่แตกต่างกัน จากนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games Howell 

 
ตารางที่ 4.64 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

จ าแนกตามระดับอายุงาน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games Howell) 

(I) ระดับอายุงาน (J) ระดับอายงุาน 
Mean 

Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

น้อยกว่า 1 ปี 1 ปี - 2 ปี -0.01351 0.07128 1.000 
 3 ปี - 5 ปี -0.09533 0.07915 0.749 
 6 ปี - 10 ปี -0.34685* 0.08589 0.001* 

  มากกว่า 10 ปี 0.11376 0.26696 0.992 
1 ปี - 2 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.01351 0.07128 1.000 

 3 ปี - 5 ปี -0.08182 0.07704 0.826 
 6 ปี - 10 ปี -0.33333* 0.08395 0.002* 

  มากกว่า 10 ปี 0.12727 0.26634 0.988 
3 ปี - 5 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.09533 0.07915 0.749 

 1 ปี - 2 ปี 0.08182 0.07704 0.826 
 6 ปี - 10 ปี -0.25152 0.09073 0.052 

  มากกว่า 10 ปี 0.20909 0.26855 0.932 
6 ปี - 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.34685* 0.08589 0.001* 

 1 ปี - 2 ปี 0.33333* 0.08395 0.002* 
 3 ปี - 5 ปี 0.25152 0.09073 0.052 

  มากกว่า 10 ปี 0.46061 0.27062 0.470 
มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี -0.11376 0.26696 0.992 

 1 ปี - 2 ปี -0.12727 0.26634 0.988 
 3 ปี - 5 ปี -0.20909 0.26855 0.932 

  6 ปี - 10 ปี -0.46061 0.27062 0.470 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.64 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับอายุงานเป็นรายคู่ พบว่ามี
จ านวน 2 คู่ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก
น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.34685 โดยมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.001) 

2. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 1 ปี – 2 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกน้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.33333 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.002) 
 
ตารางที่ 4.65 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับอายุงาน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านโครงงาน 

น้อยกว่า 1 ปี 148 3.9419 0.7054 3.309 2.415 0.048 
1 ปี - 2 ปี 120 4.0683 0.5944 (Sig.=0.011) (Welch 

Statistic=3.131 
Sig.=0.021) 

 
3 ปี - 5 ปี 88 4.0409 0.5755   

6 ปี - 10 ปี 33 4.303 0.4747   

มากกว่า 10 ปี 11 4.0909 0.7176    

Total 400 4.0355 0.6336       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.65 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
จ าแนกตามระดับอายุงาน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 3.309 โดยมีค่า Sig.=0.011 กล่าวคือ  
มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 3.131 
โดยมีค่า Sig.=0.021 สรุปได้ว่า ระดับอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานที่
แตกต่างกัน จากน้ันจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games Howell 
 
ตารางที่ 4.66 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม

ระดับอายุงาน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games Howell) 

(I) ระดับอายุงาน (J) ระดับอายงุาน 
Mean 

Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

น้อยกว่า 1 ปี 1 ปี - 2 ปี -0.12644 0.07941 0.504 
 3 ปี - 5 ปี -0.09902 0.08441 0.767 
 6 ปี - 10 ปี -0.36114* 0.10094 0.006* 
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  มากกว่า 10 ปี -0.14902 0.22399 0.960 
 

ตารางที่ 4.66 ผลการแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน จ าแนกตาม
ระดับอายุงาน เป็นรายคู่ (โดยวิธี Games Howell) (ต่อ) 

(I) ระดับอายุงาน (J) ระดับอายงุาน 
Mean 

Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

1 ปี - 2 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.12644 0.07941 0.504 
 3 ปี - 5 ปี 0.02742 0.08190 0.997 
 6 ปี - 10 ปี -0.23470 0.09885 0.136 

  มากกว่า 10 ปี -0.02258 0.22306 1.000 
3 ปี - 5 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.09902 0.08441 0.767 

 1 ปี - 2 ปี -0.02742 0.08190 0.997 
 6 ปี - 10 ปี -0.26212 0.10291 0.092 

  มากกว่า 10 ปี -0.05000 0.22489 0.999 
6 ปี - 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.36114* 0.10094 0.006* 

 1 ปี - 2 ปี 0.23470 0.09885 0.136 
 3 ปี - 5 ปี 0.26212 0.10291 0.092 

  มากกว่า 10 ปี 0.21212 0.23160 0.886 
มากกว่า 10 ปี น้อยกว่า 1 ปี 0.14902 0.22399 0.960 

 1 ปี - 2 ปี 0.02258 0.22306 1.000 
 3 ปี - 5 ปี 0.05000 0.22489 0.999 

  6 ปี - 10 ปี -0.21212 0.23160 0.886 
* ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.66 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ าแนกตามระดับอายุงานเป็นรายคู่ พบว่า มีจ านวน 1 คู่ที่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 

พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี - 10 ปี (ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.36114 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006) 
 
 
 
 
 
 



131 

 
ตารางที่ 4.67 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี จ าแนก

ตามระดับอายุงาน 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

N x̅ SD Levine’s F  Sig. 
ด้านความจงรกัภักดี 

น้อยกว่า 1 ปี 148 3.9635 0.668 5.504 1.141 0.337 
1 ปี - 2 ปี 120 4.0433 0.5758 (Sig.=0.000) (Welch 

Statistic=1.412 
Sig.=0.241) 

 
3 ปี - 5 ปี 88 4.0659 0.4616   

6 ปี - 10 ปี 33 4.1818 0.4224   

มากกว่า 10 ปี 11 4.0182 0.7012    

Total 400 4.0295 0.5833       
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.67 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี จ าแนกตามระดับอายุงาน พบว่าค่า Levine Statistic เท่ากับ 5.504 โดยมีค่า Sig.=0.000 
กล่าวคือ มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch Statistic เท่ากับ 
1.412 โดยมีค่า Sig.=0.241 สรุปได้ว่า ระดับอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน 
 

สมมุติฐานที่ 2 ทัศนคติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย 
แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด  

 
ตารางที่ 4.68 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ 

ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 

ทัศนคต ิ
ภาพรวมของความผูกพันตอ่องค์กร 

r Sig. ระดับ ทิศทาง 
(Pearson's Correlation) (2-tailed) ความสัมพันธ ์

ด้านปัญญา 0.538 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.604 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านพฤติกรรม 0.651 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.68 พบว่า ทัศนคติด้านปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความ
ผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.538 โดยมีค่า Sig.=0.000 ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.604 โดยมีค่า Sig.=0.000 และทัศนคติด้าน
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.651 โดยมีค่า 
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Sig.=0.000 ซึ่งทัศนคติทั้งสามด้านมีความสัมพันธ์กับภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง
และไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 4.69 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ 

ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

ทัศนคต ิ
ความผูกพันตอ่องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's Correlation) (2-tailed) ความสัมพันธ ์
ด้านปัญญา 0.567 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.627 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านพฤติกรรม 0.621 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.69 พบว่า ทัศนคติด้านปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.567 โดยมีค่า Sig.=0.000 ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.627 โดยมีค่า Sig.=0.000 
และทัศนคติด้านพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
เท่ากับ 0.621 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่งทัศนคติทั้งสามด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
ตารางที่ 4.70 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ 

ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

ทัศนคต ิ
ความผูกพันตอ่องค์กรด้านโครงงาน 

r Sig. ระดับ ทิศทาง 
(Pearson's Correlation) (2-tailed) ความสัมพันธ ์

ด้านปัญญา 0.467 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.515 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านพฤติกรรม 0.593 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.70 พบว่า ทัศนคติด้านปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.467 โดยมีค่า Sig.=0.000 ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.515 โดยมีค่า Sig.=0.000 และทัศนคติด้าน
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.593 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ซึ่งทัศนคติทั้งสามด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานในระดับปานกลาง
และไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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ตารางที่ 4.71 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ 
ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

ทัศนคต ิ
ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความจงรักภักดี 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's Correlation) (2-tailed) ความสัมพันธ ์
ด้านปัญญา 0.415 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.483 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านพฤติกรรม 0.536 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.71 พบว่า ทัศนคติด้านปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.415 โดยมีค่า Sig.=0.000 ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.483 โดยมีค่า Sig.=0.000 
และทัศนคติด้านพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
เท่ากับ 0.536 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่งทัศนคติทั้งสามด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความจงรักภักดีในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 4.72 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ ความรู้สกึ

และด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 

ทัศนคต ิ
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b  SEb  β t Sig. 
(Constant) 1.513 0.137   11.023 0.000 
ด้านปัญญา 0.038 0.040 0.540 0.949 0.343 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.231 0.500 0.269 4.650 0.000* 
ด้านพฤติกรรม 0.355 0.044 0.431 8.090 0.000* 

R = 0.687  R2 = 0.472 Adjusted R2 = 0.468 SEEst = 0.393 F = 118.093 p = 0.000* 
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.72 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้าน
อารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์
พหุคูณ เท่ากับ 0.687 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 47.2 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 52.8 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.393 ซึ่งถ้าหาก
ทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย 
ดังนี้  
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 1.513 + 0.038 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.231 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.355 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.540 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.269 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.431 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 
+ ⅇ  

ผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปได้ว่า ทัศนคติ ได้แก่ มิติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและมิติด้านพฤติกรรม 
มีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นทัศนคติ  
มิติด้านปัญญาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางที่ 4.73 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ ความรู้สกึ

และด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สกึ 

ทัศนคต ิ
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b   SEb  β t Sig. 
(Constant) 1.302 0.150   8.703 0.000 
ด้านปัญญา 0.089 0.043 0.117 2.053 0.041 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.298 0.054 0.320 5.507 0.000* 
ด้านพฤติกรรม 0.290 0.048 0.324 6.060 0.000* 
R = 0.684  R2 = 0.468 Adjusted R2 = 0.464 SEEst = 0.428 F = 116.284 p = 0.000* 

* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.73 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก มีค่า
สัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.684 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 46.8 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 
53.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.428 
ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการ
ถดถอย ดังนี้  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 1.302 + 0.089 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.298 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.290 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.117 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.320 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.324 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า ทัศนคติ ได้แก่ มิติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและมิติด้านพฤติกรรม มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นทัศนคติ มิติด้านปัญญา
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
 
ตารางที่ 4.74 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ ความรู้สกึ

และด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

ทัศนคต ิ
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b  SEb β  t Sig. 
(Constant) 1.426 0.176   8.108 0.000 
ด้านปัญญา 0.029 0.051 0.035 0.571 0.568 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.190 0.064 0.188 2.978 0.003* 
ด้านพฤติกรรม 0.428 0.056 0.441 7.601 0.000* 

 R = 0.612  R2 = 0.374 Adjusted R2 = 0.370 SEEst = 0.503 F = 79.027 p = 0.000* 
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.74 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้าน
อารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
พหุคูณ เท่ากับ 0.612 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 37.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 62.6 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.503 ซึ่งถ้าหาก
ทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 1.426 + 0.029 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.190 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.428 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.035 (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.188 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.441 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 
+ ⅇ  
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สรุปได้ว่า ทัศนคติ ได้แก่ มิติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและมิติด้านพฤติกรรม มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านโครงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นทัศนคติ มิติด้านปัญญาไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

 
ตารางที่ 4.75 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้านอารมณ์ ความรู้สกึ

และด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

ทัศนคต ิ
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb   β  t Sig. 
(Constant) 1.811 0.170   10.673 0.000 
ด้านปัญญา -0.005 0.049 -0.006 -0.098 0.922 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก 0.205 0.061 0.221 3.342 0.001* 
ด้านพฤติกรรม 0.348 0.054 0.389 6.410 0.000* 

R = 0.559  R2 = 0.313 Adjusted R2 = 0.308 SEEst = 0.485 F = 60.129 p = 0.000*  
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.75 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างทัศนคติด้านปัญญา ด้าน
อารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี มีค่า
สัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.559 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 31.3 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 
68.7 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.485  
ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการ
ถดถอย ดังนี้  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 1.811 + (-0.005) (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.205 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.348 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = (-0.006) (ทัศนคติด้านปัญญา) 

+ 0.221 (ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก) 
+ 0.389 (ทัศนคติด้านพฤติกรรม) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า ทัศนคติ ได้แก่ มิติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและมิติด้านพฤติกรรม มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นทัศนคติ มิติด้านปัญญาไม่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักด ี
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สมมุติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย 
แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 

 
ตารางที่ 4.76 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน

กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 

แรงจูงใจ 

ภาพรวมของความผูกพันตอ่องค์กร 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ปัจจัยจูงใจ     

ด้านลักษณะของงาน 0.587 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ 0.641 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.680 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.668 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า 0.668 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุน     

ด้านนโยบายการบริหาร 0.633 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.660 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน 

0.671 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ 0.673 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.651 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.642 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.668 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.76 พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.587 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.641 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.680 
โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพัน
ต่อองค์กร เท่ากับ 0.668 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวม
ของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.668 โดยมีค่า Sig.=0.000 แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการ
บริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.633 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อ
องค์กร เท่ากับ 0.660 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.671 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้าน
สถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.673 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อ
องค์กร เท่ากับ 0.651 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.642 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.668 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่ง
แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรในระดับ
ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
ตารางที่ 4.77 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน

กับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

แรงจูงใจ 

ความผูกผันตอ่องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ปัจจัยจูงใจ         

ด้านลักษณะของงาน 0.571 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ 0.613 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.629 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.605 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า 0.605 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุน     

ด้านนโยบายการบริหาร 0.621 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.662 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน 0.599 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสถานะทางอาชีพ 0.628 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.614 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.559 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.666 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.77 พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.571 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความรับผิดชอบ  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.613 โดยมีค่า 
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Sig.=0.000 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.629 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.605 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้าน
ความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.605 
โดยมีค่า Sig.=0.000 แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.621 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.662 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.599 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.628 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
เท่ากับ 0.614 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.559 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.666 โดยมี
ค่า Sig.=0.000 ซึ่งแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ด้านทัศนคติความรู้สึกในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
ตารางที่ 4.78 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน

กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

แรงจูงใจ 

ความผูกผันตอ่องค์กรด้านโครงงาน 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ปัจจัยจูงใจ         

ด้านลักษณะของงาน 0.515 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ 0.556 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.625 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.594 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า 0.594 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

 
 
 
 
 



140 

ตารางที่ 4.78 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน (ต่อ) 

แรงจูงใจ 

ความผูกผันตอ่องค์กรด้านโครงงาน 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ปัจจัยค้ าจุน     

ด้านนโยบายการบริหาร 0.545 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.565 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน 0.610 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสถานะทางอาชีพ 0.608 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.576 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.577 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.559 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.78 พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.515 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.556 โดยมีค่า Sig.=0.000  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 
0.625 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.594 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.594 โดยมีค่า Sig.=0.000 แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้าน
นโยบายการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.545 โดยมี
ค่า Sig.=0.000 ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงาน เท่ากับ 0.565 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.610 โดยมีค่า Sig.=0.000 
ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.608 
โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.576 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.577 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.559 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ซึ่งแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงานในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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ตารางที่ 4.79 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

แรงจูงใจ 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความจงรักภักดี 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ปัจจัยจูงใจ         

ด้านลักษณะของงาน 0.495 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ 0.555 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.575 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.597 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า 0.597 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุน     

ด้านนโยบายการบริหาร 0.538 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.551 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน 0.595 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสถานะทางอาชีพ 0.573 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.561 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.590 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.574 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.79 พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.495 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความรับผิดชอบ  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.555 โดยมีค่า Sig.=0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
เท่ากับ 0.575 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.597 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.597 โดยมีค่า Sig.=0.000 แรงจูงใจ 
ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี เท่ากับ 0.538 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.551 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความสัมพันธ์
ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
เท่ากับ 0.595 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.573 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.561 โดยมีค่า Sig.=0.000 
ด้านความมั่นคงในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
เท่ากับ 0.590 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.574 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่งแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุนทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีในระดับปานกลางและ
ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 4.80 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปจัจัยค้ าจุนที่มีผล

ต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 

แรงจูงใจ 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb   β  t Sig. 
(Constant) 0.490 0.121   4.049 0.000 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านลักษณะของงาน -0.006 0.032 -0.007 -0.185 0.853 
ด้านความรับผิดชอบ 0.036 0.037 0.042 0.985 0.325 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.115 0.035 0.141 3.265 0.001* 
ด้านความส าเร็จในการท างาน - - - - - 
ด้านความก้าวหน้า 0.134 0.037 0.154 3.620 0.000* 

ปัจจัยค้ าจุน      

ด้านนโยบายการบริหาร 0.035 0.035 0.042 0.988 0.324 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.060 0.036 0.073 1.680 0.094 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน 

0.141 0.034 0.166 4.098 0.000* 

ด้านสถานะทางอาชีพ 0.116 0.035 0.138 3.317 0.000* 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.070 0.035 0.082 1.965 0.050 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.083 0.031 0.107 2.665 0.008* 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.094 0.035 0.119 2.739 0.006* 

R = 0.838  R2 = 0.702 Adjusted R2 = 0.693 SEEst = 0.298 F = 83.016 p = 0.000*  
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.80 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.838 
ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 70.2 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 29.8 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 
และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.298 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 11 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้  
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.490 + (-0.006) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.036 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.115 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.134 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.035 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.060 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.141 (ปัจจยัค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.116 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.070 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.083 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.094 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = (-0.007) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.042 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.141 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.154 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.042 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.073 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.166 (ปัจจยัค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.138 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.082 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.107 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.119 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ มิติด้านการได้รับการยอมรับนับถือและมิติด้าน
ความก้าวหน้ามีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น
แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ มิติด้านลักษณะของงานและมิติด้านความรับผิดชอบ ไม่มีผลต่อภาพรวมของความ
ผูกพันต่อองค์กร ส าหรับมิติด้านความส าเร็จในการท างานนั้นไม่น าเข้ามาในสมการเพื่อการพยากรณ์ อีก
ทั้ง แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ มิติด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มิติด้านสถานะทาง
อาชีพ มิติด้านความมั่นคงในการท างานและมิติด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีผลต่อภาพรวมของความ
ผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มิติด้านนโยบาย
การบริหาร มิติด้านการปกครองบังคับบัญชาและมิติด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีผลต่อภาพรวม
ของความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.81 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปจัจัยค้ าจุนที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

แรงจูงใจ 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb   β  t Sig. 
(Constant) 0.442 0.147   3.008 0.003 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านลักษณะของงาน 0.026 0.039 0.030 0.663 0.508 
ด้านความรับผิดชอบ 0.037 0.044 0.039 0.821 0.412 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.088 0.043 0.099 2.054 0.041* 
ด้านความส าเร็จในการท างาน - - - - - 
ด้านความก้าวหน้า 0.060 0.045 0.064 1.346 0.179 

ปัจจัยค้ าจุน      

ด้านนโยบายการบริหาร 0.099 0.043 0.110 2.315 0.021* 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.143 0.043 0.162 3.312 0.001* 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน 

0.071 0.042 0.077 1.707 0.089 

ด้านสถานะทางอาชีพ 0.119 0.042 0.131 2.815 0.005* 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

0.088 0.043 0.095 2.037 0.042* 

ด้านความมั่นคงในการท างาน -0.007 0.038 -0.008 -0.182 0.855 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.165 0.042 0.190 3.926 0.000* 

R = 0.792  R2 = 0.627 Adjusted R2 = 0.616 SEEst = 0.362 F = 59.275 p = 0.000*  
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.81 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 
0.792 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 62.7 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 37.3 เกิดจากอิทธิพลของ  
ตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.362 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของ 
ตัวแปรทั้ง 11 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี ้

  
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.442 + 0.026 (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.037 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.088 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
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+ 0.060 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.099 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.143 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.071 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.119 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.088 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ (-0.007) (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.165 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.030 (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.039 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.099 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.064 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.110 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.162 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.077 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.131 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.095 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ (-0.008) (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.190 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ มิติด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ มิติ
ด้านลักษณะของงาน มิติด้านความรับผิดชอบและมิติด้านความก้าวหน้าไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านทัศนคติความรู้สึก ส าหรับมิติด้านความส าเร็จในการท างานนั้นไม่น าเข้ามาในสมการเพื่อการพยากรณ์ 
อีกทั้ง แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ มิติด้านนโยบายการบริหาร มิติด้านการปกครองบังคับบัญชา มิติ
ด้านสถานะทางอาชีพ มิติด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและมิติด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น แรงจูงใจ 
ปัจจัยค้ าจุน มิติด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานและมิติด้านความมั่นคงในการท างานไม่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 
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ตารางที่ 4.82 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปจัจัยค้ าจุนที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

แรงจูงใจ 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β  t Sig. 
(Constant) 0.334 0.173   1.932 0.054 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านลักษณะของงาน -0.016 0.046 -0.017 -0.344 0.731 
ด้านความรับผิดชอบ 0.025 0.052 0.025 0.485 0.628 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.176 0.050 0.184 3.506 0.000* 
ด้านความส าเร็จในการท างาน - - - - - 
ด้านความก้าวหน้า 0.159 0.053 0.155 3.006 0.003* 

ปัจจัยค้ าจุน      

ด้านนโยบายการบริหาร 0.003 0.050 0.003 0.055 0.956 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.026 0.051 0.027 0.519 0.604 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน 

0.182 0.049 0.181 3.692 0.000* 

ด้านสถานะทางอาชีพ 0.144 0.050 0.147 2.897 0.004* 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.071 0.051 0.071 1.407 0.160 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.109 0.044 0.120 2.462 0.014* 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.036 0.049 0.038 0.720 0.472 

 R = 0.749  R2 = 0.561 Adjusted R2 = 0.548 SEEst = 0.426 F = 44.993 p = 0.000*  
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.82 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.749 
ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 56.1 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 43.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 
และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.426 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 11 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.334 + (-0.016) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.025 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.176 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.159 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
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+ 0.003 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.026 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.182 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน) 
+ 0.144 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.071 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.109 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.036 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = (-0.017) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.025 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.184 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.155 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.003 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.027 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.181 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.147 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.071 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.120 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.038 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ มิติด้านการได้รับการยอมรับนับถือและมิติด้าน
ความก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น
แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ มิติด้านลักษณะของงาน มิติด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงาน ส าหรับมิติด้านความส าเร็จในการท างานนั้นไม่น าเข้ามาในสมการเพื่อการพยากรณ์ อีกทั้ง 
แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ มิติด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มิติด้านสถานะทางอาชีพ
และมิติด้านความมั่นคงในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มิติด้านนโยบายการบริหาร มิติด้านการปกครองบังคับ
บัญชา มิติด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและมิติด้านเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านโครงงาน 
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ตารางที่ 4.83 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปจัจัยค้ าจุนที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

แรงจูงใจ 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β  t Sig. 
(Constant) 0.693 0.163   4.252 0.000 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านลักษณะของงาน -0.028 0.044 -0.032 -0.645 0.519 
ด้านความรับผิดชอบ 0.046 0.049 0.050 0.938 0.349 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.080 0.047 0.091 1.699 0.090 
ด้านความส าเร็จในการท างาน - - - - - 
ด้านความก้าวหน้า 0.182 0.050 0.194 3.658 0.000* 

ปัจจัยค้ าจุน      

ด้านนโยบายการบริหาร 0.003 0.047 0.003 0.055 0.956 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.010 0.048 0.011 0.204 0.838 
ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน 

0.170 0.046 0.185 3.667 0.000* 

ด้านสถานะทางอาชีพ 0.083 0.047 0.092 1.774 0.077 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.050 0.048 0.054 1.046 0.296 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 0.146 0.042 0.174 3.485 0.001* 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.083 0.047 0.097 1.793 0.074 

R = 0.734  R2 = 0.539 Adjusted R2 = 0.525 SEEst = 0.402 F = 41.158 p = 0.000*   
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.83 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 
0.734 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 53.9 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 46.1 เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.402 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของ
ตัวแปรทั้ง 11 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี ้

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.693 + (-0.028) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.046 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.080 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.182 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.003 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
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+ 0.010 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.170 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.083 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.050 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.146 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.083 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = (-0.032) (ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน) 

+ 0.050 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ) 
+ 0.091 (ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ) 
+ 0.194 (ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า) 
+ 0.003 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร) 
+ 0.011 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา) 
+ 0.185 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน) 
+ 0.092 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ) 
+ 0.054 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 
+ 0.174 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน) 
+ 0.097 (ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ มิติด้านความก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ มิติด้านลักษณะ
ของงาน มิติด้านความรับผิดชอบและมิติด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี ส าหรับมิติด้านความส าเร็จในการท างานนั้นไม่น าเข้ามาในสมการเพื่อการ
พยากรณ์ อีกทั้ง แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจนุ ได้แก่ มิติด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานและมิติ
ด้านความมั่นคงในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มิติด้านนโยบายการบริหาร มิติด้านการปกครองบังคับ
บัญชา มิติด้านสถานะทางอาชีพ มิติด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและมิติด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
 

สมมุติฐานที่ 4 บรรยากาศในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด  
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ตารางที่ 4.84 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับภาพรวมของ
ความผูกพันต่อองค์กร 

บรรยากาศในการท างาน 

ภาพรวมของความผูกพันตอ่องค์กร 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.630 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความเป็นอิสระ 0.671 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.642 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.712 0.000* สูง เดียวกัน 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.687 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 0.729 0.000* สูง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.84 พบว่า บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.630 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความเป็นอิสระ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.671 โดยมีค่า Sig.=0.000  
ด้านรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.642 โดย
มีค่า Sig.=0.000 ด้านอบอุ่นและสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อ
องค์กร เท่ากับ 0.712 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.687 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.729 โดยมีค่า Sig.=0.000 
ซึ่งบรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทนและด้าน
การยอมรับความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางและไป
ในทิศทางเดียวกัน ด้านอบอุ่นและสนับสนุนและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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ตารางที่ 4.85 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติความรูส้ึก 

บรรยากาศในการท างาน 

ความผูกพันตอ่องค์กรดา้นทัศนคติความรู้สึก 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.607 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความเป็นอิสระ 0.598 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.612 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.662 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.612 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 0.646 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.85 พบว่า บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกเท่ากับ 0.607 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความ
เป็นอิสระ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.598 โดยมี
ค่า Sig.=0.000 ด้านรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก เท่ากับ 0.612 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านอบอุ่นและสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.662 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการยอมรับความ
ขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.612 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึก เท่ากับ 0.646 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่งบรรยากาศในการท างานทุกด้าน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
ตารางที่ 4.86 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านโครงงาน 

บรรยากาศในการท างาน 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้านโครงงาน 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.540 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความเป็นอิสระ 0.617 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.539 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 



152 

ตารางที่ 4.86  ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพัน
   ต่อองค์กรด้านโครงงาน (ต่อ) 

บรรยากาศในการท างาน 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้านโครงงาน 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.630 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.602 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 0.623 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.86 พบว่า บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.540 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความเป็นอิสระมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.617 โดยมีค่า Sig.=0.000  
ด้านรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.539  
โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านอบอุ่นและสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงาน เท่ากับ 0.630 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.602 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เท่ากับ 0.623 โดยมีค่า Sig.=0.000 
ซึ่งบรรยากาศในการท างานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานในระดับ
ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 4.87 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านความจงรักภักด ี

บรรยากาศในการท างาน 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความจงรักภักดี 
r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's 
Correlation) 

(2-tailed) 
ความสัมพันธ ์

  
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.551 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความเป็นอิสระ 0.590 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.579 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.623 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.634 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 0.695 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4.87 พบว่า บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.551 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านความ
เป็นอิสระ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.590 โดยมีค่า 
Sig.=0.000 ด้านรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 
เท่ากับ 0.579 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านอบอุ่นและสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.623 โดยมีค่า Sig.=0.000 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 0.634 โดยมีค่า Sig.=0.000 และด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี เท่ากับ 
0.695 โดยมีค่า Sig.=0.000 ซึ่งบรรยากาศในการท างานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดีในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 4.88 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อภาพรวม

ของความผูกพันต่อองค์กร 

บรรยากาศในการท างาน 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β  t Sig. 
(Constant) 0.704 0.118   5.968 0.000 
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.090 0.034 0.108 2.685 0.008* 
ด้านความเป็นอิสระ 0.157 0.035 0.182 4.437 0.000* 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.094 0.034 0.112 2.741 0.006* 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.156 0.036 0.194 4.277 0.000* 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.122 0.036 0.150 3.419 0.001* 

ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 

0.204 0.038 0.249 5.416 0.000* 

R = 0.828  R2 = 0.685 Adjusted R2 = 0.680 SEEst = 0.304 F = 142.617 p = 0.000*   
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.88 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.828 ความแม่นย า
ในการพยากรณ์ร้อยละ 68.5 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 31.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่า
ความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.304 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 6 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้ 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.704 + 0.090 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.157 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.094 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.156 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.122 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.204 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.108 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.182 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.112 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.194 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.150 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.249 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัล
ตอบแทน ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมี
ผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
ตารางที่ 4.89 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก 

บรรยากาศในการท างาน 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.702 0.149   4.710 0.000 
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.143 0.043 0.157 3.353 0.000* 
ด้านความเป็นอิสระ 0.121 0.045 0.129 2.710 0.007* 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.136 0.043 0.151 3.155 0.002* 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.176 0.046 0.202 3.819 0.000* 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.099 0.045 0.111 2.181 0.030* 

ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 

0.149 0.048 0.167 3.133 0.002* 

R = 0.758  R2 = 0.574 Adjusted R2 = 0.568 SEEst = 0.384 F = 88.369 p = 0.000*   
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.89 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ ความรู้สึก มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.758 
ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 57.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 42.6 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 
และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.384 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 6 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ  
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.702 + 0.143 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.121 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.136 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.176 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.099 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.149 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.157 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.129 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.151 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.202 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.111 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.167 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัล
ตอบแทน ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 4.90 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

บรรยากาศในการท างาน 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   
b SEb β t Sig. 

(Constant) 0.617 0.170  3.630 0.000 
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.079 0.048 0.081 1.639 0.102 
ด้านความเป็นอิสระ 0.237 0.051 0.233 4.635 0.000* 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.038 0.049 0.039 0.774 0.440 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.195 0.053 0.206 3.709 0.000* 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.133 0.052 0.138 2.570 0.011* 
ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 0.165 0.054 0.171 3.046 0.002* 

R = 0.727  R2 = 0.528 Adjusted R2 = 0.521 SEEst = 0.439 F = 73.288 p = 0.000*   
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.90 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.727 ความแม่นย า
ในการพยากรณ์ร้อยละ 52.8 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 47.2 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และค่า
ความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.439 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 6 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.617 + 0.079 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.237 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.038 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.195 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.133 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.165 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.081 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.233 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.039 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.206 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.138 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.171 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 
+ ⅇ  



 

157 

สรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้านความเป็นอิสระ ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้าน
การยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กรและด้าน
รางวัลตอบแทนไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน  

 
ตารางที่ 4.91 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

บรรยากาศในการท างาน 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.793 0.150   5.307 0.000 
ด้านโครงสร้างองค์กร 0.049 0.043 0.054 1.150 0.251 
ด้านความเป็นอิสระ 0.114 0.045 0.122 2.532 0.012* 
ด้านรางวัลตอบแทน 0.107 0.043 0.118 2.463 0.014* 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 0.097 0.046 0.112 2.100 0.036* 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง 0.136 0.045 0.154 2.999 0.003* 

ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 

0.297 0.048 0.335 6.236 0.000* 

 R = 0.755  R2 = 0.570 Adjusted R2 = 0.563 SEEst = 0.386 F = 86.708 p = 0.000*   
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.91 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 0.755 ความ
แม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 57.0 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 43.0 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ และ
ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.386 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของตัวแปรทั้ง 6 ตัว 
สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี้ 

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.793 + 0.049 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.114 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.107 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.097 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.136 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.297 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 
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สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.054 (ด้านโครงสร้างองค์กร) 

+ 0.122 (ด้านความเป็นอิสระ) 
+ 0.118 (ด้านรางวัลตอบแทน) 
+ 0.112 (ด้านอบอุ่นและสนับสนุน) 
+ 0.154 (ด้านการยอมรับความขัดแย้ง) 
+ 0.335 (ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร) 
+ ⅇ 

สรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน ด้านอบอุ่น
และสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น บรรยากาศในการท างาน 
ด้านโครงสร้างองค์กรไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี 

 
ตารางที่ 4.92 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมของทัศนคติ แรงจูงใจและ

บรรยากาศในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปรอิสระ 

ความผูกพันตอ่องค์กร 

r Sig. ระดับ ทิศทาง 

(Pearson's Correlation) (2-tailed) ความสัมพันธ ์

ทัศนคต ิ 0.666 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

แรงจูงใจ 0.827 0.000** สูง เดียวกัน 

บรรยากาศในการท างาน 0.825 0.000** สูง เดียวกัน 
** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.92 พบว่า ภาพรวมของทัศนคติมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับปานกลางและไป
ในทิศทางเดียวกันกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.666 โดยมีค่า Sig.=0.000 ภาพรวม
ของแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกันกับภาพรวมของความผูกพันต่อ
องค์กรเท่ากับ 0.827 โดยมีค่า Sig.=0.000 และภาพรวมของบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวก ระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกันกับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.825 โดยมี
ค่า Sig.=0.000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

 
 



 

159 

ตารางที่ 4.93 สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาพรวมระหว่างทัศนคติ แรงจูงใจและ
บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันตอ่องค์กร 
Unstandardized Standardized     

Coefficients Coefficients   

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.297 0.113   2.625 0.009 
ทัศนคต ิ 0.066 0.035 0.075 1.875 0.062 
แรงจูงใจ 0.418 0.061 0.397 6.899 0.000* 
บรรยากาศในการท างาน 0.439 0.050 0.436 8.846 0.000* 

R = 0.859  R2 = 0.738 Adjusted R2 = 0.736 SEEst = 0.277 F = 372.030 p = 0.000*  
* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.93 พบว่า สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณภาพรวมระหว่างทัศนคติ 
แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ เท่ากับ 
0.859 ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 73.8 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 26.2 เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอื่น ๆ และค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.277 ซึ่งถ้าหากทราบค่าของ
ตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับความผูกพันต่อองค์กรได้จากสมการถดถอย ดังนี ้

 
สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.859 + 0.066 (ทัศนคต)ิ 

+ 0.418 (แรงจูงใจ) 
+ 0.439 (บรรยากาศในการท างาน) 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
ภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  = 0.075 (ทัศนคต)ิ 

+ 0.397 (แรงจูงใจ) 
+ 0.436 (บรรยากาศในการท างาน) 
+ ⅇ  

สรุปได้ว่า ทัศนคติไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในขณที่ แรงจูงใจและบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.94 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยสว่นบุคคลที่แตกต่างกันของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกัน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

ภาพรวม ด้านทัศนคติความรู้สึก ด้านโครงงาน ด้านความจงรกัภักดี 
เพศ - - - - 
อายุ - - - - 
สถานภาพ - - - - 
ระดับการศึกษา     
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน -   - 
อายุงาน    - 
 คือ ยอมรับสมมุติฐาน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 - คือ ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 
ตารางที่ 4.95 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2 ทัศนคตมิีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 

ทัศนคต ิ
ความผูกพันตอ่องค์กร 

ภาพรวม 
ด้านทัศนคติ
ความรู้สึก 

ด้าน
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ด้านปัญญา - - - - 
ด้านอารมณ์ ความรู้สึก     
ด้านพฤติกรรม     
 คือ มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 - คือ ไม่มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.96 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 

แรงจูงใจ 
ความผูกพันตอ่องค์กร 

ภาพรวม 
ด้านทัศนคติ
ความรู้สึก 

ด้าน
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ปัจจัยจูงใจ     

ด้านลักษณะของงาน - - - - 
ด้านความรับผิดชอบ - - - - 
ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ    - 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

o o o o 

ด้านความก้าวหน้า  -   
ปัจจัยค้ าจุน     

ด้านนโยบายการบริหาร -  - - 
ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

-  - - 

ด้านความสัมพันธ์ของ
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน  -   

ด้านสถานะทางอาชีพ    - 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

-  - - 

ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน  -   

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ   - - 

 คือ มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 - คือ ไม่มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร 
o คือ ไม่น าเขา้ในสมการเพื่อการพยากรณ์ 
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ตารางที่ 4.97 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 4 บรรยากาศในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด  

บรรยากาศในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ภาพรวม 
ด้านทัศนคติ
ความรู้สึก 

ด้าน
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ด้านโครงสร้างองค์กร   - - 

ด้านความเป็นอิสระ     
ด้านรางวัลตอบแทน   -  
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน     
ด้านการยอมรับความ
ขัดแย้ง     

ด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร     

 คือ มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 - คือ ไม่มีผลต่อความความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 

 
 
 
 
 

 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษา เรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทรักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัดในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษา ดังต่อไปนี ้

1. เพื่อศึกษาถงึปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2. เพื่อศึกษาถงึทัศนคติของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
3. เพื่อศึกษาถงึแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
4. เพื่อศึกษาถงึบรรยากาศในการท างานของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้คือเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยซึ่งเป็นพนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการของบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ านวน 248 คน ใช้สูตร
ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง Taro Yamane (Yamane, 1973 อ้างถึงใน อมรรัตน์ แสงสาย, 
2558, น. 79) โดยมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ร้อยละ 95 และสัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่สามารถ
ยอมรับให้เกิดขึ้นได้เท่ากับร้อยละ 5 แต่เพื่อให้ได้ค่าทางสถิติที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้นผู้ศึกษาจึงด าเนินการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่างและส ารองเพิ่มอีก 5 % เท่ากับจ านวน 20 ตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 
420 ตัวอย่าง และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการแจกแบบสอบถาม 

เครื ่องมือที ่ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างในครั ้งนี ้เป ็นแบบ สอบถาม 
(Questionnaire) ซึ ่งแบบสอบถามนั้นแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลส่วนบุคคล (Individual Factor) จ านวน 6 ข้อค าถาม (ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติ
ของพนักงาน (Attitude) จ านวน 9 ข้อค าถาม ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) 
จ านวน 36 ข้อค าถาม ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน (Work Atmosphere) 
จ านวน 18 ข้อค าถามและส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) 
จ านวน 15 ข้อค าถาม รวมข้อค าถามทั้งสิ้น 84 ข้อค าถาม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) โดยวิเคราะห์ข้อมูล คือ จ านวนความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมถึงการทดสอบ
สมมุติฐานโดยใช้สถิติ t-test และ F-test (One way Anova) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการน าเข้าตัวแปร แบบ Enter 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผู้ศึกษาท าการสรุปผลการวิจัยตามล าดับของการวิ เคราะห์ข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ส่วน 

ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย บริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 ปี – 40 ปี สถานภาพ สมรส มีระดับการศึกษา มัธยมศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 บาท – 18,000 บาทและมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี 

ส่วนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับทัศนคติ องค์ประกอบ ด้านปัญญา ด้านอารมณ์ความรู้สึก
และด้านพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นของทัศนคติที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.03 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ซึ่งทัศนคติแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านปัญญา มีระดับความคิดเห็นที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.77 2) ด้านอารมณ์ ความรู้สึก มีระดับความคิดเห็นที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.63 3.) ด้านพฤติกรรม มีระดับความคิดเห็นที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.03 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.65 

ส่วนที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ องค์ประกอบจูงใจและองค์ประกอบค้ าจุน หรือ 
องค์ประกอบอนามัย 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.05 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 ซึ่งแรงจูงใจแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  
1) องค์ประกอบด้านจูงใจ มีระดับความคิดเห็นที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.06 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.54 2.) องค์ประกอบด้านค้ าจุนหรือองค์ประกอบอนามัย มีระดับความคิดเห็นที่มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53  

หากน ามาพิจารณารายด้านของแต่ละองค์ประกอบของแรงจูงใจ สามารถพิจารณา ได้ดังนี้ 
แรงจูงใจ องค์ประกอบจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 ด้านเรียงตามล าดับความคิดเห็น ได้แก่ 1) ด้านความก้าวหน้า
และ 2) ด้านความส าเร็จในงาน มีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.08 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ที่เท่ากัน 3) ด้านลักษณะของงาน มีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่มาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.06 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.06 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 5) ด้าน
ความรับผิดชอบมีระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.63  

แรงจูงใจ องค์ประกอบค้ าจุน แบ่งออกเป็น 7 ด้านเรียงตามล าดับความคิดเห็น ได้แก่ 1) ด้าน
นโยบายการบริหาร ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.10 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ 0.65  2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.08 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 3) ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 4) ด้าน
สถานะทางอาชีพ ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.64 5) ด้านการปกครองบังคับบัญชา ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.03 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 6) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.00 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 7) ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.99 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.69 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศในการท างาน องค์ประกอบด้านโครงสร้าง
องค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการยอมรับ
ความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท รักษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศที่มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.05 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 ซึ่งบรรยากาศในการท างานแบ่งองค์ประกอบ
ออกเป็น 6 ด้านเรียงตามล าดับความคิดเห็น ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างองค์กร มีระดับความคิดเห็นของ
บรรยากาศที่ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.10 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 2) ด้านรางวัลตอบแทน 
มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.09 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 
3) ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.05 และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 4) ด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศ
ที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  
มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.01 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 
6) ด้านความเป็นอิสระ มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศที่มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.01 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.62 

ส่วนที่ 5 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร องค์ประกอบด้านทัศนคติ ความรู้สึก 
ด้านโครงงาน และด้านความจงรักภักดี  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นของความผูกพันที่มาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.03 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรแบ่งองค์ประกอบ
ออกเป็น 3 ด้านเรียงตามล าดับความคิดเห็น ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านทัศนคติความรู้สึก มีค่าเฉลี่ย 
4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 2) องค์ประกอบด้านโครงงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 4.04 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 3) องค์ประกอบด้านความจงรักภักดี โดยมีค่าเฉลี่ย 4.03 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 
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ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่แตกต่างกัน 

จากการทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และสถานภาพ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน
มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันทั้งในด้านภาพรวม ด้านทัศนคติความรู้สึก ด้านโครงงาน
และด้านพฤติกรรม 

จากการทดสอบสมมุติฐานปจัจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน โดยภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ทัศนคติความรู้สึกและด้านโครงงานไม่พบความแตกต่างรายคู่ (Game-Howell) แต่พบความแตกต่าง
รายคู่ด้านความจงรักภักดี 2 คู่ ประกอบด้วย  

1. พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษามีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.387  

2. พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.369 

จากการทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้าน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมและด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน 
และยังพบอีกว่า ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึกและด้านโครงงานที่แตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อ  
ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก พบความแตกต่างรายคู่ จ านวน 5 คู่ (โดยวิธี Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD) ประกอบด้วย  

1. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001 – 15,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ     
-0.634  

2. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,0001 – 18,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ    
-0.641  

3. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 18,001 – 21,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ      
-0.600  

4. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ     
-0.815  

5. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ทัศนคติความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,001 ขึ้นไป ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -
0.530  
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และปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานพบ
ความแตกต่างรายคู่ จ านวน 7 คู่ (โดยวิธี Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) ประกอบด้วย 

1. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001 – 15,000 บาทค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.653 

2. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,0001 – 18,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.650  

3. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 18,001 – 21,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.705  

4. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.928   

5. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับน้อยกว่า 12,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,001 ขึ้นไป ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.704  

6. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับ 12,001 – 15,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.274 

7. พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับ 15,001 – 18,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านโครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 25,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.278 

จากการทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน พบว่า ระดับอายุงานที่แตกต่างกัน
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ระดับอายุงานที่แตกต่างกันมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม ด้านทัศนคติความรู้สึกและด้านโครงงานที่แตกต่างกัน  

โดยที่ระดับอายุงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม พบความแตกต่างรายคู่ 
(Games Howell) จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 

1. พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน 
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.309 

2. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 1 ปี – 2 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.236 

3. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 3 ปี – 5 ปี มีภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.210 

ระดับอายุงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก พบความแตกต่างรายคู่ 
(Games Howell) จ านวน 2 คู่ ได้แก่  

1. พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก
น้อยกว่าพนักงานที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.347 

2. พนักงานที่มีระดับอายุงาน 1 ปี – 2 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกน้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.333 
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ระดับอายุงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน พบความแตกต่างรายคู่ (Games 
Howell) จ านวน 1 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีระดับอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
โครงงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระดับอายุงาน 6 ปี – 10 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.361 

สมมุติฐานที่ 2 ทัศนคติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก 
และด้านพฤติกรรมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในทุกมิติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น
ทัศนคติด้านปัญญาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในทุกมิติ เพื่อพิจารณารายด้านพบว่า  

ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมมีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 47.2  

ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 46.8  

ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 37.4 

ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 31.3  

ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ภาพรวมของทัศนคติมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

สมมุติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของ
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการมีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความ
แม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 70.2 ส าหรับแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร ยกเว้นแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการท างานไม่น ามาเข้าสมการเพื่อการพยากรณ์ และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

 แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบาย
การบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 62.7 ส าหรับแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงานและด้านความมั่นคงในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึก ยกเว้นแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานไม่น ามาเข้าสมการเพื่อการพยากรณ์ 

แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และแรงจูงใจ 
ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพและด้านความมั่นคง
ในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี
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ความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 56.1 ส าหรับแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน ยกเว้น แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการท างานไม่น ามาเข้าสมการเพื่อการพยากรณ์ 

แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของ
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 53.9 
ส าหรับแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานและด้านความมั่นคงในการ
ท างานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน ยกเว้นแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จใน
การท างานไม่น ามาเข้าสมการเพื่อการพยากรณ์ 

ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ภาพรวมของแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

สมมุติฐานที่ 4 บรรยากาศในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า 
บรรยากาศในการท างานด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน ด้านอบอุ่นและ
สนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อภาพรวมของความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 68.5  

บรรยากาศในการท างานด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน 
ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าใน
การพยากรณ์ร้อยละ 57.4 

บรรยากาศในการท างาน ด้านความเป็นอิสระ ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรับ
ความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 52.8 ส าหรับบรรยากาศใน
การท างาน ด้านโครงสร้างองค์กรและด้านรางวัลตอบแทนไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน 

บรรยากาศในการท างาน ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 
ด้านการยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 57.0 
ส าหรับบรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กรไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
จงรักภักด ี

ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ภาพรวมของบรรยากาศมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ยกเว้น บรรยากาศในการท างาน ด้านอบอุ่นและสนับสนุนและด้านการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรที่มีระดับความสัมพันธ์ในระดับสูง 
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สรุปผลการศึกษาพบว่า ทัศนคติมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางและไปในทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรแต่ทัศนคติไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่แรงจูงใจและ
บรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อ
องค์กรรวมถึงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่แตกต่างกัน  

    1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม 
ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเกิดจากด้วยยุคสมัยที่เปลี่ยนไป เพศหญิงต่างได้รับสิทธิเทียบเท่าเพศชาย ซึ่งแต่ละ
องค์กรในปัจจุบันต่างตระหนักถึงสิทธิและให้ความส าคัญในเรื่องเพศเท่าเทียมกัน รวมถึงหน้าที่รับผิดชอบ
ในงานที่ต้องปฏิบัติเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งเพื่อความก้าวหน้าในสายงาน 
สายอาชีพ ซึ่งในปัจจุบันการประเมินผลงานนั้น ไม่ได้เน้นไปที่ด้านเพศแต่อย่างใด หากแต่ให้ความส าคัญ
และยอมรับในผลงานถึงความสามารถของแต่ละบุคคลมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิ จัยของ ยุพา 
กิจส่งเสริมกุล และดวงใจ ชนะสิทธิ์ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของครูและผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือนและวิทยฐานะที่แตกต่างกันส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

    1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา วงศ์นิติกร และ อมร ถุงสุวรรณ (2559) ศึกษา
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อองค์การที่แตกต่างกัน โดยที่คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันสูงกว่าคนที่มีอายุน้อย อาจสืบเนื่องจาก
บริษัทรักษาความปลอดภัย ไม่ได้จ ากัดการท างานด้วยข้อจ ากัดด้านอายุ จึงท าให้มีระดับอายุที่แตกต่างกัน 
ตั้งแต่วัยที่เริ่มท างานได้จนถึงวัยเกษียณและเกินวัยเกษียณไปแล้ว เพียงแต่ต้องสามารถรับผิดชอบใน
หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติเพื่อให้ส าเร็จลุล่วง อยู่ในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของบริษัทได้ แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จักรพงษ์ อินทรสงเคราะห์ วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ และ อมรรัตน์ ภิญโญอนันตพงษ์ (2558) ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กรของนักบินผู้ช่วย บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน 
อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้รวมทั้งสิ้นต่อเดือนและ
สวัสดิการที่พึงพอใจมากที่สุดไม่มีความสัมพันธ์กับองค์การ  

    1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สถานภาพ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรพงษ์ อินทรสงเคราะห์ วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ 
และ อมรรัตน์ ภิญโญอนันตพงษ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของนักบินผู้ช่วย บริษัท  
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ สถานภาพ ต าแหน่งปัจจุบัน ระยะเวลา



 

171 

ในการปฏิบัติงาน รายได้รวมทั้งสิ้นต่อเดือนและสวัสดิการที่พึงพอใจมากที่สุดไม่มีความสัมพันธ์กับ
องค์การและไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชชุพล สิงหะพล นิศา ชัชกุล และ เครือวัลย์ ชัชกุล (2557) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมฮอลิเดย์ อินน์ รีสอร์ท 
ภูเก็ต พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สภานภาพ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ อาจกล่าวได้ว่า ตัวแปรของสถานภาพที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้นอาจขึ้นอยู่
กับพื้นฐานของการประกอบอาชีพ ซึ่งอาจน ามาเพิ่มเป็นตัวแปรอิสระเพื่อเพิ่มความชัดเจนในการวิจัย  
ครั้งต่อไป 

    1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษามีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจากตรรกะทางความคิด ความคาดหวัง การวิเคราะห์แยกแยะ หรือ
ประสบการณ์ที่ได้รับหรือพบเจอมามีความแตกต่างกันจากระดับการศึกษาที่ได้รับการศึกษามา ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วิชชุพล สิงหะพล นิศา ชัชกุล และ เครือวัลย์ ชัชกุล (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมฮอลิเดย์ อินน์ รีสอร์ท ภูเก็ต พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลด้าน ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุภาวรรณ เผือกรักษา สิน พันธุ์พินิจ และทวีศักดิ์ พุฒสุขี (2552) ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 
ปัจจัยด้านเพศและระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ความแตกต่างของงานวิจัยที่
เกิดขึ้นอาจเกิดจากพื้นฐานของการประกอบอาชีพ ที่ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อาจน ามา
เพิ่มเป็นตัวแปรอิสระเพ่ือเพ่ิมความชัดเจนในการวิจัยครั้งต่อไป 

   1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ที่แตกต่างกัน จากการศึกษา เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวมและด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย และ ประสบชัย พสุนนท์ (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่โรงเรียน เงินเดือนและกลุ่มสาระ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเกิดจากการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานรวมถึงสวัสดิการ ที่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้เป็นอย่างดีที่นอกเหนือจาก
ตัวเงินเดือนและจากการศกึษายังพบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านทัศนคติความรู้สึกและโครงงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญากุล ศิริปัญญา (2545 
อ้างถึงในวิชชุพล สิงหะพล นิศา ชัชกุล และ เครือวัลย์ ชัชกุล, 2557, น.73) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมฮอลิเดย์ อินน์ รีสอร์ท ภูเก็ต พบว่า ปัจจัย  
ส่วนบุคคลด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจเพราะ
เงินเดือนมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต พนักงานจึงยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจให้
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องค์กรอย่างเต็มที่ เพื่อการประเมินและการปรับขึ้นเงินเดือนในปลายปี รวมถึงความภาคภูมิใจที่ได้ท างาน
และเป็นสมาชิกในองค์กรนี ้

   1.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ด้านทัศนคติ
ความรู้สึกและด้านโครงงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณา ทรงนุวัต (2558) ศึกษาเรื่องความผูกพัน
ต่อองค์การของธนาคารกสิกรไทย พบว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่าง
กันและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชชุพล สิงหะพล นิศา ชัชกุล และ เครือวัลย์ ชัชกุล (2557) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมฮอลิเดย์ อินน์ รีสอร์ท 
ภูเก็ต พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ โดยที่อายุงานนั้นมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรส่วนหนึ่งอาจมาจากเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นแต่ละปีที่
ได้รับรวมถึงสวัสดิการที่เพิ่มขึ้น เช่น วันลาพักร้อนและวันลาป่วยเพิ่มขึ้น หรือสิทธิในการเบิกตามสิทธิ
ต่าง ๆ ตามอายุงานที่บริษัทได้ก าหนดไว้ และจากการศึกษายังพบอีกว่า อายุงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปารณีย์ ทองยอดเกรื่อง 
(2559) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล 
กรณีศึกษา บุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
เป็นตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

2. ทัศนคตมิีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ทัศนคติ (Attitude) ส าหรับทัศนคติแบ่งองค์ประกอบไว้ 3 ด้าน คือ องค์ประกอบด้านปัญญา 

(Cognitive Component) องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก (Affective Component) และ
องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) จากการศึกษาพบว่า ทัศนคติทั้งสามด้าน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และยังพบอีกว่า ทัศนคติองค์ประกอบด้านปัญญาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
องค์กร แต่ในขณะที่ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก และทัศนคติด้านพฤติกรรมมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร สะท้อนให้เห็นว่าทัศนคติด้านปัญญานั้น อาจเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคล อาทิเช่น ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ตามช่วงอายุหรือประสบการณ์ในการท างานท าให้มีผลต่อความเชื่อของบุคคลที่เกี่ยวกับสิ่ง
ต่าง ๆ ทั่วไป การตัดสินใจ จึงอาจเป็นผลให้ทัศนคติด้านปัญญาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนใน
ด้านทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึกและด้านพฤติกรรม มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ มีค่าความแม่นย าในการพยากรณ์ร้อยละ 47.2 โดยที่ทัศนคติด้านอารมณ์ ความรู้สึก คือ ส่วนที่
เกี่ยวข้องกับอารมณ์ที่เกี่ยวเนื่องและต่อเนื่องกับสิ่งต่าง ๆ ซึ่งจะมีผลแตกต่างกันไปตามบุคลิกภาพและ
ค่านิยมของแต่ละบุคคลรวมถึงทัศนคติด้านพฤติกรรม คือ การแสดงออกของบุคคลหนึ่งต่อบุคคลหนึ่ง
หรือต่อสิ่งหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมาจากองค์ประกอบด้านปัญญา อารมณ์ ความรู้สึก Kretch, Crutchfield, 
Pallachey (1962) และ Triandis (1971 อ้างถึงใน ครันถ์ ยี่หลั่นสุวรรณ, 2558, น.26) อาจกล่าวได้ว่า 
การที่บุคคลที่แตกต่างกัน ต่างบุคลิกภาพมาจากสถานที่ต่างกัน เมื่อต้องมาอยู่รวมตัวกันในที่แห่งหนึ่ง  
ซึ่งเรียกว่าองค์กรและถูกหล่อหลอมด้วยค่านิยมตามวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สามัคคีกัน 
ทั้งยังส่งผลมาถึงด้านพฤติกรรม คือ ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
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ของ เสฎฐวุฒิ หนุ่มค า (2559) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติเชิงบวกกับการสร้างแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ 
พบว่า องค์ประกอบของทัศนคติจะถูกสร้างขึ้นจากความเชื่อ ความศรัทธาและความผูกพันต่อองค์การซึ่ง
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีต้องประกอบไปด้วยความเข้าใจอันดีระหว่างลูกจ้างและนายจ้างซึ่งอาจผ่านกิจกรรม
ต่าง ๆ ในองค์กร รวมถึงการบริหารทัศนคติร่วมกันที่ดีจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จถึงเป้าหมายของ
องค์กรที่วางไว้ได้  

3. แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
แรงจูงใจ (Motivation) ส าหรับแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบจูงใจ 

(Motivation Factors) ประกอบด้วย 1.  ล ักษณะของงาน (Work Itself)  2.  ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 3. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 4. ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) และ 5. ความก้าวหน้า (Advancement) และ องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance 
Factors) หรือองค์ประกอบอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย 1. นโยบายการบริหาร (Policy) 
2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 3. ความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relations) 4. สถานะทางอาชีพ (Status) 5. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions)  
6. ความมั่นคงในการท างาน (Job Security)และ 7. เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) Herzberg (1959 
อ้างถึงใน อนันต์ธนา สามพุ่งพวง, 2558, น. 21) จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางและไปในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และยังพบอีกว่า แรงจูงใจ องค์ประกอบจูงใจนั้น ในด้านลักษณะ
ของงานและด้านของความรับผิดชอบไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการได้รับการยอมรับมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ด้านทัศนคติความรู้สึกและด้านโครงงาน กล่าวได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญกับการได้รับการยอมรับจากคนใกล้ชิด เพื่อนสนิท ครอบครัว และบุคคลอื่น ๆ รวมถึงด้าน
โครงงานก็ต้องการการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน แต่ด้านการได้รับการยอมรับนั้นไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจงรักภักดี วิเคราะห์ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามต้องการการได้รับการ
ยอมรับจากบุคคลรอบข้างและคนในองค์กรแต่ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จะรองรับได้ว่ายังอยากคงไว้ซึ่งสมาชิก
ภาพขององค์กร ด้านความส าเร็จในการท างานนั้นไม่ได้น าเข้ามาเพื่อเป็นตัวแปรในการน าเข้ามาพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์กรและด้านความก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม ด้านโครงงาน
และด้านจงรักภักดี ยกเว้น ด้านทัศนคติความรู้สึกไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวได้ว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามต้องการการมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ จากการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เพราะสิ่งที่
เลื่อนตามด้วยคือ อัตราเงินเดือน หรืออาจด้วยเหตุผลส่วนตัวหรือความจ าเป็นบางอย่าง เช่น กองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการต่าง ๆ ตามอายุงาน ช าระหนี้เงินกู้สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น รวมถึงสิ่งที่เป็น
นามธรรม เช่น การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี แต่ด้านความก้าวหน้านั้นไม่มีผลต่อ
ทัศนคติความรู้สึก วิเคราะห์ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ที่ตัวเองจะได้รับ
และไม่ได้ให้ความส าคัญกับการเสียสละที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจให้องค์กรอย่างเต็มที่ซึ่งอาจ
รวมถึงไม่มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานและเป็นสมาชิกในองค์กรนี้ แรงจูงใจ องค์ประกอบค้ าจุน ด้าน
นโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก ยกเว้น ความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม ด้านโครงงานและ
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ด้านความจงรักภักดีที่ไม่มีผล เมื่อวิเคราะห์ด้านนโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชาและด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานล้วนแล้วแต่เป็นลักษณะนามธรรมที่องค์กรบัญญัติขึ้น ผู้ตอบแบบสอบถาม
จึงรู้สึกคุ้นชินและคุ้นเคยจากการที่องค์กรได้มีกฎมีระเบียบไว้และปฏิบัติตามเป็นอย่างดีจึงอาจเป็นผลให้
ทั้งสามด้านนี้มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึกเพียงด้านเดียว ด้านความสัมพันธ์ของ
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานและด้านความมั่นคงในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม 
ด้านโครงงานและด้านความจงรักภักดี ยกเว้น ด้านทัศนคติความรู้สึก กล่าวได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญกับ กิริยา ท่าทาง การพูด ความเป็นกันเองของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ความจริงใจ
ตรงไปตรงมา สามารถสร้างความมั่นใจได้ถึงความมั่งคงและยั่งยืนในการท างานจากการมีสัมพันธภาพที่ดี
กับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม ด้าน
ทัศนคติความรู้สึกและด้านโครงงาน ยกเว้นด้านความจงรักภักดีที่ไม่มีผลและด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวมและด้านทัศนคติความรู้สึกเท่านั้น ซึ่งที่กล่าวมาข้างต้น
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร กระจางแสง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ศึกษาเรื่องอิทธิพล
ของแรงจูงใจในการท างานและการสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน พบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกกับคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจเป็นเหมือนแรงผลักดันที่ส าคัญต่อการกระท าให้บุคลากรเกิดความขยัน
ขันแข็งและกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้นและแรงจูงใจยังมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กรเนื่องจากถ้าบุคลากรได้รับแรงจูงใจจากองค์กรก็อาจเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กรเพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการที่จะบรรลุตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร 

4. บรรยากาศในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 
 บรรยากาศในการท างาน (Work Atmosphere) แบ่งได้ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร 

(Structure) ด้านความเป็นอิสระ (Autonomy) ด้านรางวัลตอบแทน (Reward) ด้านอบอุ่นและสนับสนุน 
(Warmth and Support) ด้านการยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) และด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร (Organizational Change) Kelly (1980 อ้างถึงใน อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 39) 
จากศึกษาพบว่า บรรยากาศในการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน
และด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง
และไปในทิศทางเดียวกัน ด้านอบอุ่นและสนับสนุนและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีความสัมพันธ์
กับภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 และยังพบอีกว่า บรรยากาศในการท างานด้านความเป็นอิสระ ด้านอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการ
ยอมรับความขัดแย้งและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะผู้ตอบแบบสอบถามต้องการมีอิสระทางความคิด สามารถน าเสนอความคิดเห็นของตนเองได้ 
ในขณะที่เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะเหล่านั้นโดยปราศจากอคติหรือมี
ผลกระทบกับชีวิตในการท างานซึ่งเป็นผลอันสืบเนื่องมาจากมิตรภาพและการสนับสนุนที่ดีจากเพื่อน
ร่วมงานอีกทั้งยังสามารถลดความขัดแย้งจากการที่ความคิดเห็นไม่ตรงกันและสามารถหาทางออกจาก
ปัญหาที่เกิดขึ้นเหล่านั้นร่วมกันได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sock Lee Ching, Daisy Mui Hung Kee 
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and Cheng Ling Tan (2016) ศึกษาเรื่อง The Impact of Ethical Work Climate on the Intention 
to Quit of Employees in Private Higher Educational Institutions พบว่ าจากการศึกษาช่วย
อธิบายถึงสถานการณ์การลาออกของพนักงานของ PHEI ว่าพลังและบรรยากาศในการท างานด้าน
จริยธรรมมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน หมายความว่าผู้ดูแลของ PHEI สามารถใช้
กลยุทธ์เพื่อเพิ่มความแข็งแกร่งในหมู่พนักงานรวมถึงก าหนดนโยบายการเพิ่มระดับของบรรยากาศการ
ในท างานด้านจริยธรรมภายในองค์กร กลยุทธ์ในการเพิ่มความแข็งแกร่งให้กับพนักงาน รวมถึงการ
ออกแบบงานใหม่ อิสระในการท างาน การยอมรับและการสนับสนุนหัวหน้างาน ส่วนบรรยากาศในการ
ท างานด้านโครงสร้างองค์กรไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานและด้านจงรักภักดี แต่มีผล
ต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันด้านทัศนคติความรู้สึก ซึ่งวิเคราะห์ได้ว่าเนื่องจาก
องค์กรมีการปกครอง กฎระเบียบ กติกา ข้อบังคับรวมถึงนโยบายที่ชัดเจนอยู่แล้ว ตั้งแต่การปฐมนิเทศ 
การอบรมรายสัปดาห์ หรือ รายเดือนต่าง ๆ ที่ถูกสอดแทรกนโยบายและปลูกผังวัฒนธรรมองค์กรลงไป 
จึงท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับได้เป็นอย่างดีแต่ไม่สามารถตีความได้ว่าเมื่อ
องค์กรที่มีความชัดเจนในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับแล้วจะสามารถท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีหรือมี
ความผูกพันต่อองค์กร เพราะยังคงต้องศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ประกอบและบรรยากาศในการท างานด้าน
รางวัลตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านภาพรวม ด้านทัศนคติความรู้สึกและด้านความ
จงรักภักดี ยกเว้น ด้านโครงงานซึ่งไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการได้รับรางวัลตอบแทนจากการ
ท างานหรือที่เรียกว่า “เงินเดือน” นั้นเป็นส่วนหนึ่งของความจ าเป็นในการด ารงชีวิตของพนักงาน ซึ่งถ้าหาก
พนักงานเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจจนสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ความ
คาดหวังที่จะได้รับรางวัลตอบแทนจากการรับรู้เกณฑ์การพิจารณาของงองค์กรจึงเป็นส่วนหนึ่งของความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติความรู้สึก สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิธิ ปิยะพันธุ์ ทองฟู ศิริวงศ์ และ 
พิทวัส เอื้อสังคมเศรษฐ์ (2560) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานและบรรยากาศองค์การที่มี
ความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า 
บรรยากาศองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พร้อมทั้งเสนอว่า ผู้บริหารควรมีการพิจารณา
สนับสนุนปัจจัยต่าง ๆ เช่น ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและเป็นธรรมตลอดจนจัดหาสวัสดิการให้มี
เพิ่มเติมมากยิ่งขึ้นเพื่อให้ข้าราชการต ารวจสามารถด ารงชีพได้อย่างมีเกียรติและไม่เดือดร้อน ทั้งนี้เกณฑ์
การประเมินการพิจารณาการให้รางวัลตอบแทนขององค์กรนั้น จะต้องมีความยุติธรรม โปร่งใสตาม
กฎเกณฑ์ที่องค์กรได้ตั้งไว้ ซึ่งอาจท าให้ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน เพราะพนักงาน
ต้องปรับตัวเข้าหากฎเกณฑ์ที่วางไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Siswoyo Haryono (2019) ศึกษาเรื่อง 
Do Organization Climate and Organization Justice Enhance Job Performance Through Job 
Satisfaction? A Study of Indonesian Employees พบว่าบรรยากาศขององค์กรและความยุติธรรม
ขององค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งบรรยากาศขององค์กรมีผลกระทบ
ในทางบวกต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแต่ความยุติธรรมขององค์กรไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการท างานและท้ายที่สุดเมื่อพนักงานได้รับรางวัลตอบแทนที่ตรงตามทัศนคติที่พนักงาน
คาดหวังไว้ก็อาจเป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีและมีความผูกพันต่อองค์กร 



 

176 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากผลการศึกษาท าให้ได้ทราบถึง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ตัวแปรทุกตัวของการศึกษาในครั้งนี้มีความสัมพันธ์กับการท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางในการจัดการเพื่อเพิ่มให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 
เพื่อให้ผู้บริหารทุกกระดับขององค์กรน าไปประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสม ดังน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานะภาพและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในภาพรวมไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถจัดการอบรมเพื่อปลูกผังให้
พนักงานรักองค์กร ผูกพันต่อองค์กร โดยการเชิญวิทยากรที่มีชื่อเสียงมาบรรยายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กร แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาและอายุงานมีผลต่อภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กร
นั้น ผู้บริหารสามารถใช้ ระดับการศึกษาและอายุงาน เป็นตัวแปรในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้
ด้วยการสอดแทรกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร อาทิเช่น การให้รางวัลตามอายุงานในงานเลี้ยงของ
บริษัท บอร์ดแสดงอายุงานของบุคคลที่ร่วมงานกับองค์กรมานาน หรือจัดการบรรยายโดยให้ผู้ที่มีอายุงาน 
ที่มาก บอกเล่าถึงความผูกพันต่อองค์กรที่ตัวเองมีอีกทั้งยังสามารถให้พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
บอกเล่าถึงมุมมองความผูกพันต่อองค์กรที่ตนเองมีได้ด้วยเช่นกัน  

2. ทัศนคติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรควรให้ความส าคัญในเรื่องนี้ ถึงแม้ว่า
ความผูกพันจะอยู่ในรูปแบบนามธรรม แต่ก็สามารถท าให้องค์กรสั่นคลอนได้เนื่องจาก บริษัท รักษา
ความปลอดภัย มีทรัพยากรมนุษย์เป็นก าลังหลัก ซึ่งองค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพนั้นก็ต้องขึ้นอยู่กับทุกคนในองค์กร ท างานกันเป็นทีม สามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ทั้งนี้
ทัศนคติมีส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะท างานและคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร แต่
จากการศึกษาพบว่า ทัศนคติด้านปัญญาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อาจเพราะ บริษัทเปิดกว้างให้
ทุกวุฒิการศึกษาสามารถท างานได้ ท าให้แนวคิดหรือวิธีคิดเกิดจากการได้รับการศึกษาหรือประสบการณ์
ต่างที่เคยได้พบเจอมา เป็นเครื่องมือที่ใช้ในกระบวนการความคิดและตัดสินใจ ดังนั้น องค์กรจึงควรปรับ
ทัศนคติและแนวคิดของทุกระดับการศึกษาให้มารวมกันและเป็นข้อดีต่อองค์กรรวมถึงส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ด้วย 

3. แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษาเรียงล าดับตามมิติ พบว่า แรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณของงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อาจเพราะงานการรักษาความปลอดภัย 
เป็นงานที่ลงมือท าตั้งแต่ต้นจนจบเพียงคนเดียว ไม่เป็นที่น่าสนใจ ไม่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
จึงท าให้ไม่สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ ผู้บริหารจึงควรคิดหาแนวทางเพื่อเป็นการกระตุ้นให้
พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของตนเองที่มีต่องาน ด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร สืบเนื่องจากงานรักษาความปลอดภัยเป็นงานที่ท าแบบเดิม ซ้ า ๆ วนไปเรื่อย ๆ จึงท าให้ไม่
สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ ผู้บริหารอาจมีการออกนโยบายให้มีการมอบหมายงานใหม่ ๆ 
เพื่อหลีกหนีความซ้ าซาก จ าเจ ด้วยการเปลี่ยนที่ประจ าการหรือที่เข้ากะ เข้าเวรและแม้แต่ให้อ านาจใน
การตัดสินใจในการท างานอย่างเต็มที่โดยไม่ไปจ้องจับผิด ด้านการได้รับการยอมรับนับถือนั้น เจ้าหน้าที่
รักษาความปลอดภัยให้ความส าคัญมาก ซึ่งถ้าองค์กรสามารถพลักดันให้เป็นวาระขององค์กรได้ก็อาจ
สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านความจงรักภักดีได้ ด้านการส าเร็จในการท างาน ถึงแม้ว่าจะ
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ไม่ได้น าเข้าในระบบสมการเพื่อการพยากรณ์แต่องค์กรก็ควรให้ความส าคัญในด้านนี้เพราะ การที่
บุคลากรสามารถท างานจนประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ เรียนรู้ที่จะ
ป้องกันปัญหานั้น ๆ ได้ และได้รับการชมเชย ยกเป็นกรณีศึกษา ก็อาจท าให้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้รู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความก้าวหน้า องค์กรควรที่จะปลูกฝัง ชักจูงให้พนักงานทราบถึงเป้าหมายที่จะได้
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหรือการศึกษา อบรมดูงานต่าง ๆ ในรูปแบบนามธรรม เพื่อกระตุ้นให้พนักงานมี
ความรู้สึกถึงความก้าวหน้าที่อยู่องค์กรนี้และมีความผูกพันต่อองค์กรไปในตัว ล าดับต่อมาคือ แรงจูงใจ 
ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร จากการศึกษาพบว่า มีผลต่อความผูกพันด้านทัศนคติความรู้สึก
เพียงด้านเดียว อาจเป็นเพราะ การบริการ การจัดการ การติดต่อสื่อสารยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควรถึง
นโยบายหรือเป้าหมายขององค์กรจึงท าให้พนักงานไม่มีความผูกพันในด้านอื่น ๆ จึงควรแก้ไขให้ชัดเจน
มากยิ่งขึ้น ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีผลต่อความผูกพันด้านทัศนคติความรู้สึกเพียงด้านเดียว
เช่นกัน อาจเป็นเพราะด้วยศักยภาพความสามารถของหัวหน้าถึงการให้งานที่เหมาะสมหรือไม่ องค์กร
ควรทบทวนและแก้ไขให้เหมาะสมที่สุด ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ควรรักษา
มาตรฐานนี้ไว้ถึงความเป็นกันเองของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานที่สามารถปรึกษาหารือได้ ด้านสถานะ
ทางอาชีพ องค์กรต้องปลูกผังความภาคภูมิใจในอาชีพของพนักงานของตนเองเพราะจากการศึกษา
พบว่า ด้านสถานะอาชีพไม่มีผลต่อความผูกพันด้านความจงรักภักดี ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
องค์กรควรมีการส ารวจและปรับปรุงเกี่ยวกับความเหมาะสมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น อากาศ แสงสว่าง  
ความสะอาด เป็นต้น จากการศึกษาพบว่า ด้านสิ่งแวดล้อมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติ
ความรู้สึกเพียงด้านเดียว ด้านความมั่นคงในการท างาน องค์กรต้องมีการปลูกฝังถึงความยั่งยืนใน
เส้นทางสายอาชีพนี้ รวมถึงวันเวลาท างานและวันลาต่าง ๆ และสุดท้ายคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
ที่เป็นส่วนส าคัญของการด าเนินชีวิตของพนักงาน องค์กรควรชี้แจงถึงสิ่งที่เกี่ยวกับเงินเดือน การปรับขึ้น
เงินเดือน หรือการหักเงินเดือน ค่าล่วงเวลา และอื่น ๆ ให้ชัดเจนมากกว่านี้ เพราะจากการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานและ
ความจงรักภักดี 

4. บรรยากาศในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผลจากศึกษาพบว่า ด้านโครงสร้าง
องค์กรต้องมีการสร้างการรับรู้ให้กับพนักงานในองค์กรให้รับรู้มากขึ้นถึง กฎระเบียบ ข้อบังคับ เพราะจาก
การศึกษาพบว่า ด้านโครงสร้างองค์กรไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงานและด้านความ
จงรักภักดี ด้านรางวัลตอบแทน องค์กรควรมีการกฎเกณฑ์ ที่ชัดเจนและรับรู้ได้ทั่วทั้งองค์กร เพราะจาก
การศึกษาพบว่า ด้านรางวัลตอบแทนไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงงาน ส่วนด้านความเป็น
อิสระ พนักงานสามารถมีอิสระในทางความคิดและการแสดงออกทางความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบ
ในทางลบต่อชีวิตการท างาน องค์กรควรที่จะรักษามาตรฐานนี้ไว้ ด้านอบอุ่นและสนับสนุน พนักงาน
ได้รับการยอมรับ มีความอบอุ่น มีมิตรภาพและการสนับสนุนที่ดีจากเพื่อนร่วมงานรวมถึงหัวหน้า องค์กร
ควรที่จะรักษามาตรฐานนี้ไว้ ด้านการยอมรับความขัดแย้ง พนักงานสามารถยอมรับในความแตกต่างของ
การแสดงความคิดเห็นได้ หากมีการเผชิญหน้าก็สามารถตกลงแก้ไขร่วมกันได้ ดังนั้น องค์กรควรรักษา
มาตรฐานนี้ไว้ และสุดท้ายคือ ด้านการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี พนักงานสามารถปรับตัวจากการ
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เปลี่ยนแปลงหลังจากการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้งานเพื่ออ านวยความสะดวก องค์กรควรรักษา
มาตรฐานนี้ไว้รวมถึงหาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้การรักษาความปลอดภัยมีความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น 

 
5.4 งานวิจัยที่เกีย่วเนื่องในอนาคต 

5.4.1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งผู้ที่สนใจหรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษา
เพิ่มเติมได้ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิเช่น การสัมภาษณ์และน าผลการวิจัยฉบับนี้ไปต่อยอดเพื่อให้ได้
งานวิจัยที่มีข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 

5.4.2 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลซึ่งผู้ที่สนใจหรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้ด้วยการส ารวจ การสังเกต เพื่อให้
สามารถวิเคราะห์ตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

5.4.3 การวิจัยนี้ได้ศึกษาจากกลุ่มประชากรที่เป็นเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย บริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด เท่านั้น ในการวิจัยครั้งถัดไป อาจน าบริษัท รักษา
ความปลอดภัย อื่น ๆ มาวิเคราะห์หาความแตกต่างกันด้วยชุดข้อมูลเดิมหรืออาจเพิ่มเติมในส่วนอื่น ๆ 
เพือ่ให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเพ่ือให้งานวิจัยสามารถอ้างอิงไปอย่างกว้างขวางได ้

5.4.4 การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการ
ท างาน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจเพิ่มตัวแปรอิสระให้
มากขึ้นหรือตัวแปรกลางเข้ามาในงานวิจัยในครั้งต่อไป 

5.4.5 การวิจัยในครั้งหน้าอาจเพิ่มปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอื่น ๆ อาทิเช่น อาชีพ และประสบการณ์
การท างานที่เกี่ยวข้องกับกรณีศึกษา เป็นต้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

5.4.6 การศึกษาเรื่องทัศนคติครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้ทฤษฎีของ Kretch, Crutchfield, Pallachey 
และ Triandis ผู้ที่สนใจหรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้ด้วยการเลือกแนวคิดหรือทฤษฎีอื่น 
จากนักคิดต่าง ๆ แทน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์หรือเปรียบเทียบสมมุติฐานต่อไป 

5.4.7 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
ของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ซึ่งผู้ที่สนใจหรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้ด้วยการเลือก
แนวคิดหรือทฤษฎีอื่นจากนักคิดต่าง ๆ แทน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์หรือเปรียบเทียบสมมุติฐานต่อไป 

5.4.8 การศึกษาเรื่องบรรยากาศในการท างานในครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้ทฤษฎี Kelly ซึ่งผู้ที่สนใจ
หรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้ด้วยการเลือกแนวคิดหรือทฤษฎีอื่นจากนักคิดต่าง ๆ แทน 
เพื่อใช้ในการวิเคราะห์หรือเปรียบเทียบสมมุติฐานต่อไป 

5.4.9 การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรในครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้แนวคิดของ พรรัตน์ แสดงหาญ 
ซึ่งผู้ที่สนใจหรือผู้วิจัยท่านอื่น ๆ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้ด้วยการเลือกแนวคิดหรือทฤษฎีอื่นจากนักคิด  
ต่าง ๆ แทน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์หรือเปรียบเทียบสมมุติฐานต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัย 
เรื่อง ทัศนคติ แรงจูงใจและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
รักษาความปลอดภัย แอลโซคไทย เซอร์วิสเซส จ ากัด ซึ่ งข้อมูลที่ได้รับจากท่านนั้นมีค่าอย่างยิ่งต่อการ
วิจัยนี้ ข้อมูลทุกอย่างที่ท่านได้ตอบแบบสอบถามจะเป็นความลับและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบใด ๆ 
ต่อการปฏิบัติงานของท่านหรือบริษัทของท่านแต่ประการใด โดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ใน
ภาพรวม จึงใคร่ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงหรือตรงตาม
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ตอน รวมข้อค าถามทั้งสิ้น 84 ข้อ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล   จ านวน   6 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติ    จ านวน   9 ข้อ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ    จ านวน  36 ข้อ 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน  จ านวน  18 ข้อ 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  จ านวน  15 ข้อ 

 
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับการอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี ในการตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริงหรือตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งข้อมูลที่มีค่าอย่างยิ่งของท่านจะน าไปใช้ในการ
ประกอบการศึกษาปริญญาธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

 
นายอัครายุตม์ กาญจนเสถียร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

โทรศัพท์ 084-767-1899 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงใน         หน้าค าตอบที่ตรงกับข้อมูลส่วนบุคคลของท่าน

มากที่สุด (เพียงช่องเดียวเท่านั้น) 
 
1. เพศ 
  (1.) ชาย   (2.) หญิง 
 
2. อายุ (เศษที่เกิน 6 เดือนนับเป็น 1 ปี) 
  (1) น้อยกว่า 20 ปี  (2) 21-30 ปี   (3) 31-40 ปี 
  (4) 41-50 ปี   (5) 51-60 ปี   (6) มากกว่า 60 ปีขึ้นไป 
 
3.สถานภาพ 
  (1) โสด    (2) สมรส            (3) หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 
4.. ระดับการศึกษา 
  (1) ต่ ากว่าประถมศึกษา     (2) ประถมศึกษา   
  (3) มัธยมศึกษา     (4) ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  
  (5) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  (6) ปริญญาตรีขึ้นไป 
 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  (1) น้อยกว่า 12,000 บาท    (2) 12,001 – 15,000 บาท  
  (3) 15,001 – 18,000 บาท   (4) 18,001 – 21,000 บาท  
  (5) 21,001 – 25,000 บาท   (6) มากกว่า 25,001 บาท ขึ้นไป 
 
6. อายุงาน (เศษท่ีเกิน 6 เดือนนับเป็น 1 ปี) 
  (1) น้อยกว่า 1 ปี   (2) 1 ปี – 2 ปี   (3) 3 ปี – 5 ปี  
  (4) 6 ปี – 10 ปี   (5) มากกว่า 10 ปี 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

ทัศนคติ ระดับทัศนคติของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 องค์ประกอบด้านปัญญา  

1 ท่านมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของพนักงานรักษา
ความปลอดภัย 

          

2 ท่านสามารถท างานตามข้ันตอนการรักษาความ
ปลอดภัยได้อย่างถูกต้อง 

          

3 ท่านคิดว่างานของท่านมีความส าคัญต่อองค์กร           

 องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก  

4 ท่านชอบท างานที่ต้องพบปะผู้คนหลากหลาย           

5 เมื่อมีคนต้องการความช่วยเหลือท่านยินดีให้ความ
ช่วยเหลืออย่างเต็มใจ 

          

6 ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ท างานนี้           

 องค์ประกอบด้านพฤติกรรม  

7 ท่านพร้อมที่จะท างานภายใต้สภาวะความกดดันและ
อยู่บนความเสี่ยงได้ 

          

8 ท่านสามารถใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีตามที่
ได้รับการฝีกอบรมมา 

          

9 เมื่อมีคนต าหนิหรือดูถูกอาชีพของท่าน ท่านพร้อมที่
จะยิ้มสู้ 

          

  

 

 

ตอนที่ 2 ปัจจัยด้านทัศนคติ ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านปัญญา องค์ประกอบด้านอารมณ์ 
ความรู้สึกและองค์ประกอบด้านพฤติกรรม 
 ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงใน       หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
มากที่สุด (เพียงช่องเดียวเท่านั้น) 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) ระดับแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านลักษณะของงาน   

10 บริษัทมีการก าหนดหน้าที่ของท่านไว้อย่างชัดเจน           

11 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ           

12 ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความสามารถของท่าน           

 ด้านความรับผิดชอบ   

13 ท่านสามารถท างานของท่านให้ส าเร็จลุล่วงตามความ
รับผิดชอบของท่าน 

          

14 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของท่าน 

          

15 บริษัทของท่านมีการตรวจสอบการท างานของท่าน 
อยู่เสมอ 

          

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   

16 ท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานใน
การท างาน 

          

17 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้าและเพ่ือน
ร่วมงานเมื่อท างานได้ส าเร็จลุล่วง 

          

18 ท่านได้รับความไว้วางใจให้เป็นที่ปรึกษาของเพื่อน
ร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

          

 

 

 

 

 

ตอนที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย องค์ประกอบจูงใจ และ องค์ประกอบค้ าจุน 
 ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงใน        หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
มากที่สุด (เพียงช่องเดียวเท่านั้น) 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบจูงใจ) (ต่อ) ระดับแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านความส าเร็จในการท างาน   

19 ท่านสามารถท างานได้ตามที่หัวหน้าท่านได้ก าหนดไว้
อย่างสมบูรณ์ 

          

20 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในหน้าที่ของท่านได้โดยไม่
ส่งผลเสียต่อบริษัท 

          

21 หลังจากท่ีท่านได้แก้ไขปัญหาเหล่านั้นแล้วท่านสามารถ
ป้องกันปัญหาเหล่านั้นไม่ให้เกิดขึ้นอีก 

          

 ด้านความก้าวหน้า   

22 บริษัทของท่านมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน
และยุติธรรม 

          

23 บริษัทของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสศึกษาต่อ
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

          

24 บริษัทของท่านสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมด้านการรักษา
ความปลอดภัยเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ 

          

 
ข้อ

ค า
ถา

ม 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน) ระดับแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านนโยบายการบริหาร   

25 บริษัทของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานการรักษา
ความปลอดภัยที่ชัดเจน 

          

26 บริษัทของท่านมีการชี้แจงนโยบายต่าง ๆ ที่ชัดเจน
เข้าใจง่าย 

          

27 บริษัทของท่านจัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างาน
ให้ท่านอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน)(ต่อ) ระดับแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านการปกครองบังคับบัญชา   

28 หัวหน้าของท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของท่าน
ได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 

          

29 หัวหน้างานของท่านรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่าน 

          

30 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 

          

 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน   

31 ท่านสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยความเป็นกันเองได้ทุกเรื่อง 

          

32 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
หัวหน้างานของท่าน 

          

33 ท่านสามารถขอค าปรึกษาท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 

          

 ด้านสถานะทางอาชีพ   

34 ท่านรู้สึกภูมิใจในเครื่องแบบของท่านทุกครั้งเมื่อได้สวม
ใส่ 

          

35 ท่านรู้สึกว่าบุคคลทั่วไปให้การยอมรับในอาชีพของท่าน           

36 ครอบครัว ญาติพ่ีน้อง เพื่อนร่วมงานทั้งในบริษัทและ
นอกบริษัทของท่านยอมรับและชื่นชมในตัวท่าน 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

แรงจูงใจ (องค์ประกอบค้ าจุน)(ต่อ) ระดับแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   

37 ท่านคิดว่าบริษัทของท่านจัดหาเครื่องมือและวัสดุ
อุปกรณ์ให้ใช้ในการท างานอย่างเหมาะสม 

          

38 ท่านคิดว่าบรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน เช่น 
แสงสว่าง อากาศ อุณหภูมิ เหมาะสมในการท างาน 

          

39 ท่านคิดว่าสถานที่ท างานของท่านมีการป้องกัน 
คุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินของท่านให้มีความปลอดภัย 

     

 ด้านความม่ันคงในการท างาน   

40 งานที่ท่านท าอยู่ให้ความรู้สึกมั่นคงต่ออนาคตของท่าน           

41 งานที่ท่านท าอยู่ไม่มีผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว           

42 ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการโยกย้าย 
ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้ออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม 

          

 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ   

43 ท่านได้รับเงินเดือนอย่างเหมาะสม           

44 ท่านได้รับสิทธิการลาหยุดงานตามความจ าเป็น เช่น  
ลากิจ ลาป่วย 

          

45 ท่านได้รับความช่วยเหลือจากบริษัทเมื่อประสบปัญหา
ส่วนตัว 

          

ตอนที่ 4 ปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน 
 ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงใน        หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
มากที่สุด (เพียงช่องเดียวเท่านั้น) 
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ข้อ
ค า

ถา
ม 

บรรยากาศในการท างาน ระดับความคิดเห็นของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 

 ด้านโครงสร้างองค์กร   

46 บริษัทของท่านมีการก าหนดสายบังคับบัญชา 
อย่างชัดเจน 

          

47 ผู้บริหารบริษัทของท่านชี้แจงแนวทางการด าเนินงาน
อย่างชัดเจน 

          

48 บริษัทของท่านมีการก าหนดระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

          

 ด้านความเป็นอิสระ   

49 บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็นของตนเองในการปฏิบัติงาน 

          

50 บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถก าหนด
วันหยุดหรือวันลาของตัวเองได้ 

          

51 หากในกรณีท่ีหัวหน้าไม่อยู่ พนักงานสามารถตัดสินใจ
งานในหน้าที่ที่ตนเองนั้นรับผิดชอบได้ทันที 

          

 ด้านรางวัลตอบแทน   

52 บริษัทของท่านมีการให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานดีด้วยระบบ
ของความยุติธรรม 

          

53 บริษัทของท่านสามารถชี้แจงหลักเกณฑ์การจ่าย
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้อย่างโปร่งใส 

          

54 รางวัลตอบแทนจากการที่ท่านท างานดีเป็นสาเหตุที่ท า
ให้ท่านอยากท างานบริษัทนี้ต่อไป 

          



197 

 

 

 

ข้อ
ค า

ถา
ม 

บรรยากาศในการท างาน (ต่อ) ระดับความคิดเห็นของแต่ละบุคคล 

น้อ
ยที่

สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

1 2 3 4 5 
 ด้านอบอุ่นและสนับสนุน   

55 พนักงานในบริษัทของท่านท างานโดยไม่มีการ 
แบ่งพรรคแบ่งพวก 

          

56 หัวหน้าของท่านใส่ใจในการท างานและความเป็นอยู่
ของท่าน 

          

57 หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานของท่านสนับสนุนให้ท่าน 
เข้าร่วมการอบรมการรักษาความปลอดภัยเสมอ 

          

 ด้านการยอมรับความขัดแย้ง   
58 หัวหน้าของท่านยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องที่ 

ไม่ตรงกันกับความคิดเห็นของเขาได้ 
          

59 หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น
ต่อปัญหาที่อาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

          

60 หลังจากข้อขัดแย้งได้ยุติลงหัวหน้าของท่านไม่มีอคติ
และสามารถร่วมงานกันกับลูกน้องได้ตามปกติ 

          

 ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร   
61 บริษัทของท่านมีการเตรียมความพร้อมแก่พนักงานเมื่อ

มีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
          

62 ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับนโยบายและสถานการณ์
ของบริษัทที่เปลี่ยนแปลงได้ 

          

63 ท่านสามารถใช้อุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภัยที่
ทันสมัยมากขึ้นเมื่อบริษัทเปลี่ยนแปลงเพ่ือทดแทนของ
เก่าท่ีล้าสมัย 
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 ความผูกพันด้านทัศนคติความรู้สึก   

64 ท่านพูดถึงบริษัทนี้ให้เพ่ือนและครอบครัวของท่านฟัง
ว่าเป็นบริษัทที่น่าท างานด้วย 

          

65 ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของ
บริษัทนี้ 

          

66 ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ ของบริษัทเป็นเหมือนปัญหา
ของท่านด้วย 

          

67 ท่านยินดีรับงานที่ได้รับมอบหมายเกือบทุกประเภทเพ่ือ
ท างานให้กับบริษัทนี้ 

          

68 ท่านยินดีที่จะท างานในบริษัทนี้จนเกษียณอายุงาน           

 ความผูกพันด้านโครงงาน   

69 ท่านดีใจและภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับบริษัทนี้ แม้ว่าบริษัท
อ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนและสวัสดิการดีกว่าก็ตาม 

          

70 ท่านร่วมงานกับบริษัทนี้เพ่ือให้ประวัติการท างานเป็น 
ที่น่าสนใจ 

          

71 ถ้าหากท่านลาออกจากบริษัทในตอนนี้ จะส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินชีวิตของท่านเป็นอย่างมาก 

          

72 หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดข้ึนในบริษัทที่ท่านไม่
ชอบใจนั้น จะเป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากบริษัทนี้ 

          

ตอนที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงใน         หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
มากที่สุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น) 
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73 เพราะสวัสดิการและค่าตอบแทนของบริษัทนี้มีความจ าเป็น
ต่อท่าน จึงเป็นการยากที่ท่านจะลาออกจากบริษัทในช่วงนี้
แม้ว่าท่านอยากจะลาออกก็ตาม 

          

 ความผูกพันด้านความจงรักภักดี   

74 ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อบุคคลภายนอกหรือแม้แต่เพ่ือน
ร่วมงานกล่าวหาบริษัทของท่านในแง่ลบ 

          

75 ท่านคิดว่าท่านมีความรู้สึกที่ดีที่อยากให้ญาติพ่ีน้อง 
ลูกหลาน ได้เข้าท างานในบริษัทนี้ 

          

76 ท่านคิดว่าท่านจะท างานตอบแทนให้กับบริษัทของท่านใน
ทุก ๆ ด้าน 

          

77 ท่านคิดว่าบริษัทที่ท่านท างานอยู่มีบุญคุณกับท่านมาก           

78 ท่านคิดว่าการลาออกจากบริษัทในขณะนี้เป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง 
แม้จะเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัวก็ตาม 

          

 

ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................. 

 
 

**** ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ **** 
นายอัครายุตม์ กาญจนเสถียร 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ – สกุล       นายอัครายุตม กาญจนเสถียร 
วัน เดือน ป เกิด       วันพฤหัสบดีที่ 19 พฤษภาคม 2526 
ที่อยู        27/67 หมูที่ 16 ตําบลลําลูกกา อําเภอลําลูกกา จังหวัดปทุมธานี 12150  
ประวัติการศึกษา      มัธยมศึกษา โรงเรียนดอนเมืองทหารอากาศบํารุง 

      ปรญิญาตรี คณะศิลปะศาสตร สาขาอังกฤษสื่อสารธุรกิจ (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
      มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ประวัติการทํางาน    พ.ศ. 2548 – 2549 ผูจัดการทั่วไป 
        J.W.C Oil Company จังหวัดปทุมธานี 
        พ.ศ. 2549 – 2550 เจาหนาที่ขายต๋ัวเครื่องบินทางโทรศัพทสายการบินไทย 
                           True Corporation จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
                 พ.ศ. 2550 – 2551 เจาหนาที่รับจองหองพัก 
                           Discovery Holiday Company จงัหวัดกรุงเทพมหานคร 

      พ.ศ. 2551 – 2553 เจาหนาที่ใหบริการรถเชา 
                           Biz Car Rental จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
                           พ.ศ. 2553 – 2557 เจาหนาที่แลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ 
                           ธนาคารทหารไทย จงัหวัดกรุงเทพมหานคร 
                           พ.ศ. 2557 – 2558 เจาหนาที่แลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ 
                           ธนาคารกสิกรไทย จงัหวัดกรุงเทพมหานคร 
                           พ.ศ. 2558 - ปจจุบัน ผูจัดการฝายสินเช่ือ 
                           VC Wealth Company Limited จังหวัดปทุมธานี 
เบอรโทรศัพท       084-767-1899 
อีเมล         akkharayutt_k@mail.rmutt.ac.th 
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