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                การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงทัศนคติของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดี

ตอองคกร สถาบันมเร็งแหงชาติ โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 248 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอื

ในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม  มากกวา 2 กลุม และ

การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  ผลการวิจัยพบวาเจาหนาทีท่ี่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิมากกวาเพศชาย มี

ชวงอายุระต่ํากวาหรือเทากบั 30 ป มีอัตราเงนิเดือนต่ํากวาหรือเทากบั 10,000 บาท ระดับการศกึษา

ปริญญาตรีหรือสูงกวาริญญาตรี สถานภาพโสด ตาํแหนงงานในปจจุบนัคือลูกจางชั่วคราว อายุงานที่

ทํามากกวา 10 ปข้ึนไป และเจาหนาทีท่ี่มเีพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน อายงุาน

ตางกนัมีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ดาน

การขาดงาน พฤติกรรมที่แสดงออก การลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ดานการมา

ทํางานสาย การขาดงาน พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการลาออกจากงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ดานการขาดงาน 

พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 

และทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ดานการมา

ทํางานสาย การขาดงาน พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการลาออกจากงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีตอองคกร ดานการมาทํางานสาย พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการลาออก

จากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 

  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ

องคกร ดานการมาทํางานสาย การขาดงาน พฤติกรรมที่แสดงออก ดานการลาออกจากงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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The main objective of this research is to study the staff’s attitudes that affect the 

loyalty to their organizations, National Cancer Institute of Thailand (NCIT). The samples 

group are 248 staff of NCIT and questionnaire is used in collecting primary data. The 

statistical methods used in data analysis are percentage, mean, standard of deviation, t-

test, ANOVA and Pearson Product Moment Correlation.  

The research found that most staff answering the questionnaire are single female, 

age below or equal to 30 years old with monthly income below or equal to 10,000 baht, 

Bachelor’s Degree or higher degree graduated, working as part-time staff with more than 

10 years experience. The staffs with different gender, age, education, marital status, 

position and working experience have different level of loyalty to their organizations at the 

statistical significance level of 0.05 

The staff’s attitudes toward their supervisors are correlated to the loyalty for their 

organizations in the term of work absence, performance and resignation at the statistical 

significance level of 0.01 and staff’s attitudes toward their colleagues are correlated with 

their loyalty to organizations in the term of punctuality, work absence, performance, mental 

and resignation at the statistical significance level of 0.05 

The staff’s attitudes toward their work are correlated with their loyalty to the 

organizations in the term of work absence, performance and resignation at the statistical 

significance level of 0.05 and staff’s attitudes toward organizations are correlated with their 

loyalty to organizations in the term of punctuality, work absence, performance, mental and 

resignation at the statistical significance level of 0.05. And staff’s attitudes toward 

remuneration are correlated with loyalty to their organizations in the term of punctuality, 

performance, mental and resignation at the statistical significance level of 0.05 

 

   



The staff’s attitudes toward working environment are also correlated with their 

loyalty to their organizations in the term of punctuality, work absence, performance and 

resignation at the statistical significance level of 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร  และคณะกรรมการสอบ 

ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง  ทัศนคติของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็ง

แหงชาติ ของ สถาพร  คงอ่ํา ฉบับนี้แลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 

 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 

 

     ................................................................. 

             (อาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน) 
 

 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร  

 

     .................................................................. 

(รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 
 

 คณะกรรมการสอบ 

 

     ...............................................................  ประธาน 

       (อาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน) 
 

     ...............................................................  กรรมการสอบสารนิพนธ 

       (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 
 

     ...............................................................  กรรมการสอบสารนิพนธ 

       (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน) 

 

 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจดัการ ของมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

.................................................................  คณบดีคณะสังคมศาสตร 

       (ผูชวยศาสตราจารย ดร. กติติมา สังขเกษม) 

                      วนัที ่..... เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2551 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จไดดวยความกรุณาของอาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน ที่ใหเกียรติ

รับเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ โดยใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไข

ขอบกพรองตางๆ ดวยดีตลอดมา ทั้งนี้ รวมถึง รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน และ รอง

ศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา คณะกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดใหความกรุณาตรวจสอบ เสนอแนะ

ความคิดเห็นจนกระทั่งไดเปนสารนิพนธฉบับสมบูรณนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน

ดวยความเคารพอยางสูง  

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตและเจาหนาที่โครงการ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ ที่ไดใหกรุณาใหความรูทั้งในทางทฤษฎี 

รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏิบัติ และขอขอบพระคุณเจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาตทิกุทานที่

ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม การเก็บรวมรวมแบบสอบถาม จนทําใหการศึกษาคนควา

งานวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยดี และอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของ

ผูวิจัย  

 สุดทายนี้ ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณคุณพอ คุณแม ผูที่มีความอดทนในการเลี้ยงดูบุตรเสมอ

มา ผูเสียสละที่ยิ่งใหญ ผูใหสติปญญา และ ชีวิต เปนกําลังใจแกผูวิจัยโดยตลอดเสมอมาและเพื่อน ๆ 

MBA 8 สาขาการจัดการทุกทาน ที่ไดใหกําลังใจ และผูที่มีสวนเกี่ยวของที่ใหความชวยเหลือเปนอยาง

ดีตลอดระยะเวลาการทําสารนิพนธ จนกระทั่งเสร็จส้ินดวยความเรียบรอย จนประสบความสําเร็จลุล

วงไดในวันนี้  
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บทที่ 1  
บทนํา 

 

 

ภูมิหลัง 
 ในปจจุบันการแขงขันทางธุรกิจมีสูงมากจึงทําใหมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนมากมายทั้งทาง

เศรษฐกิจ ดานสังคม ดานการเมือง ดานประชากร และดานเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง

และสม่ําเสมอ ซึ่งองคการแตละองคการที่ต้ังข้ึนยอมมีลักษณะขององคการที่แตกตางกันไปตามแตละ

วัตถุประสงคที่องคการนั้น ๆ ต้ังข้ึน ซึ่งจะแตกตางกันทั้งรูปแบบ จุดมุงหมาย ขนาด และความยุงยาก

ซับซอน แตในความแตกตางเหลานี้จะมีส่ิงหนึ่งที่เหมือนกันในองคการคือ “บุคคล” หรือ “คน” ที่จะ

ดําเนินการส่ิงตาง ๆ ขององคการ การกระทําหรือพฤติกรรมของคน จะมีผลตอความสําเร็จหรือ

ลมเหลวในการบรรลุเปาหมายขององคการ จึงทําใหเราทราบธรรมชาติของมนุษย ความตองการ 

ตลอดจนส่ิงกระตุนหรือส่ิงจูงใจตาง ๆ ที่จะทําใหมนุษยเกิดความสมัครใจในการอุทิศตนเพื่องานและ

องคการ 

 การบริหารขององคการใด ๆ นั้น จึงจําเปนตองมีทรัพยากรมนุษยอันเปนปจจัยสําคัญ ดังนั้น 

“คน” จึงเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีคาที่สุดเหนือส่ิงอ่ืนใดในองคการ จะเห็นไดวาคนจึง

เปรียบเสมือนกับ “ทุน” ขององคการ ดวยเหตุนี้การสูญเสียคนไปจากองคการไมวาจะเปนดวยเหตุผล

ใด ยอมเทากับวาองคการตองสูญเสียทุนไปโดยที่องคการไดรับผลตอบแทนท่ีไมคุมคา ขณะเดียวกัน

องคการจะตองสูญเสียทุนเพิ่มอีกในการสรรหา และคัดเลือก การฝกอบรมใหความรูและทักษะตาง ๆ 

ใหกับคนใหมที่เขามาแทนในการดําเนินการ และโดยเฉพาะในชวงเวลาที่อยูระหวางการฝกฝนคนใหม

เพื่อทดแทนคนเกา อาจทําใหผลงาน และผลผลิตขององคการลดลงได 

 ความจงรักภักดีตอองคการนั้น เปนคุณสมบัติที่พึงปรารถนาที่พึงตองสรางข้ึนนองคการ 

เพราะบุคคลที่มีความจงรักภักดีตอองคการ จะมีความรูสึกผูกพันตอองคการสูงแลวเต็มใจที่จะใช ควา

พยายามตามความสามารถของตน และพรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการ

ทํางานใหองคการซึ่งจะสงผลดีตอองคการในที่สุด ในทางกลับกัน หากเม่ือใดที่บุคคลที่มีความ

จงรักภักดีตอองคการนอยลงความตองการที่ตองการอยูกับองคการก็จะนอยลงไปดวย บุคคลเหลานี้

หากอยูกับองคการตอไป ก็จะทํางานใหองคการไปวัน ๆ แรงจูงใจที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายให

ไดผลดีที่สุด ซึ่งไมเปนผลดีตอองคการเลย และเมื่อใดบุคคลเหลานี้มีโอกาสก็จะหาทางออกจาก

องคการไปสูองคการใหมที่ตนเองคิดวาดีกวา การที่บุคคลลาออกโดยความสมัครใจบอยคร้ังนั้น
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นอกจากจะเปนเคร่ืองที่แสดงถึงองคการนั้น ไมสามารถสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนกับสมาชิกของ

องคการแลว องคการยังตองรับภาระในการสรรหาและคัดเลือกคนใหมมาทดแทนคนเกาที่ลาออกไป 

 ความจงรักภักดีตอองคการจึงเปนเร่ืองที่สําคัญและเปนเร่ืองที่ไดรับความสนใจวาอะไรคือ

ปจจัยที่ทําใหสมาชิกมีความจงรักภักดีตององคการ เพื่อจะไดนําส่ิงเหลานี้มาใชเปนประโยชนสําหรับ

องคการในการเสริมสรางใหสมาชิกเกิดความจงรักภักดีตอองคการในภายหลังตอไป โดยในปจจุบัน

ปญหาที่ตามหนวยงานตาง ๆ ไมวาหนวยงานของรัฐบาลและเอกชนกําลังประสบอยูก็คือ การที่

เจาหนาที่โดยเฉพาะอยางยิ่ง เจาหนาที่ที่เปนคนดี มีความสามารถและมีประสบการณมีแนวโนม

ลาออกจากองคการมากข้ึนซึ่งแสดงใหวาปจจุบันเจาหนาที่ไมคอยมีความจงรักภักดีตอองคการที่ตน

ทําอยู จึงทําใหประสบปญหาการลาออกหรือการขาดความจงรักภักดีตอองคการของเจาหนาที่และ

เปล่ียนไปทํางานที่องคการอื่นอยูเสมอ และมีแนวโนมที่จะสูงข้ึน 

 ดวยเหตุนี้ผูทําการศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอ

ความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งเปนสถาบันของรัฐบาลที่มีขนาดใหญ และ

เปนสถาบันที่กอต้ังมานาน มีชื่อเสียงและมีความมั่นคง เปนที่รูจักและยอมรับทั้งในระดับประเทศและ

ระดับสากล มีเจาหนาที่จํานวนมากและมีความหลากหลายในดานตําแหนง หนาที่ และอายุงาน 

รวมทั้งประสบการณที่มีในองคการ จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความรูสึก ความคิดเห็น 

ทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ  เพื่อนําขอมูล

ดังกลาวไปใชประโยชนในการเปนแนวทางปรับปรุงการบริหารการจัดการภายในองคการตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ ของเจาหนาที่ 

2. เพื่อศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

ตําแหนงงานปจจุบัน อายุงาน ที่มีผลตอกับความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็ง

แหงชาติ   

3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติตอองคกร ไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน, ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตอตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ   
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ความสําคัญของการวิจัย 
1. สถาบันมะเร็งแหงชาติสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยมาใชพัฒนากับงานบริหารบุคคล

ขององคกร เพื่อกอใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานในองคกร 

2. ผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้สามารถนําเสนอแกผูบริหารระกับสูงเพื่อนําไปใชประโยชน
ในการวางแผนกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ

องคกร 

3. ผลจากการศึกษาคนควาวิจัยทําใหองคกรสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนและเพื่อรักษาเจาหนาที่ ที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกรตอไป 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ  จํานวนทั้งส้ิน 513 

คน (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล สถาบันมะเร็งแหงชาติ เดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2551) 

 
 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งทราบ

จํานวนประชากรที่แทจริง จึงใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับ

ความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคล่ือนรอยละ5 ผูวิจัยไดเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยาง

ที่คํานวณได เทากับ 8 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งส้ิน 248 คน และเลือกกลุมตัวอยางตาม

ความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามที่ได

จัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 248 ตัวอยาง 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงไดดังนี้ 

  1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร 

   1.1.1 เพศ แบงเปน 2 กลุม คือ 

    - เพศชาย 

    - เพศหญิง 

   1.1.2  อายุ แบงเปน 6 กลุม คือ 

    - ตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป 
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- 21 – 30 ป 

- 31 – 40 ป 

- 41 – 50 ป  

- 51 – 60 ป 

- มากกวา 60 ป 

   1.1.3 อัตราเงินเดือน แบงเปน 4 กลุม คือ 

    - ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 

    - 10,001 – 20,000 บาท 

    - 20,000 – 30,000 บาท 

    - 30,000 บาทข้ึนไป 

   1.1.4 ระดับการศึกษา แบงเปน 5 กลุม คือ 

    - มัธยมศึกษาตอนตน ม.3 หรือตํ่ากวา 

    - ตอนปลาย ม.6 หรือ ป.ว.ช. 

    - ป.ว.ส. หรืออนุปริญญา 

    - ปริญญาตรี 

    - สูงกวาปริญญาตรี 

   1.1.5 สถานภาพ แบงเปน 3 กลุม คือ 

    - โสด 

    - สมรส / อยูดวยกัน 

    - หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

   1.1.6 ตําแหนงงานปจจุบัน แบงเปน 4 กลุม คือ 

    - ขาราชการ 

    - ลูกจางประจํา 

    -  พนักงานของรัฐ 

    - ลูกจางช่ัวคราว 

   1.1.7 อายุงานที่ทําจนถึงปจจุบัน แบงเปน 4 กลุม คือ 

    - นอยกวา 1 ป 

    - 1 – 5 ป 

    - 6 – 10 ป 

    - มากกวา 10 ปข้ึนไป 
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  1.2 ทัศนคติตอองคกร 

- ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

- งาน 

- ตอตัวองคกร 

- ตอผลตอบแทน  

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

  2.  ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก 

  2.1 ความจงรักภักดีตอองคกร 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในคร้ังนี้ ดังนี้ 

1. เจาหนาที่ หมายถึง ผูที่มีตําแหนงงานในสถาบันมะเร็งแหงชาติ 

2. องคกร หมายถึง สถาบันมะเร็งแหงชาติ 

3. ลักษณะประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความแตกตางของเจาหนาที่ 
ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ของแตละคน ซึ่งไดแก เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงานปจจุบัน อายุงาน 

4. ทัศนคติตอองคกร หมายถึง ความคิดเห็นของเจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ  ที่มี

ตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน, ตองาน, ตอตัวองคกร, ตอผลตอบแทน, ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

4.1 ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง เร่ืองของการยอมรับนับถือ

ความมีเหตุผล ความยุติธรรม ความรวมมือในการทํางาน การเอาใจใสดูแลและ

สนับสนุนในการทํางาน 

4.2 ทัศนคติตองาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น แนวความคิดของเจาหนาที่ ที่

มีตองานหรือภาระที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ ความมีอิสระและอํานาจการ

ตัดสินใจในการทํางาน การแกไขขอผิดพลาดในการทํางาน การเสนอความ

คิดเห็นหรือแนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 

4.3 ทัศนคติตอตัวองคกร  หมายถึง  ความรู สึก  ความคิดเห็น  แนวความคิด 

แนวความคิดของเจาหนาที่ ที่มีตอภาพพจน นโยบาย กฎ ขอบังคับ สถาบัน

มะเร็งแหงชาติ  
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4.4 ทัศนคติตอผลตอบแทน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น แนวความคิด ของ

เจาหนาที่  ที่มีตอผลตอบแทนท่ีเจาหนาที่ ได รับจากการปฏิบัติงาน  ซึ่ ง

ผลตอบแทนน้ันอาจอยูในรูปของวัตถุ เชน เงินเดือน รางวัล โบนัส สวัสดิการของ

องคกร หรืออาจอยูในรูปการสงเสริมสนับสนุน เชน การเล่ือนตําแหนง การจัด

อบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู การกลาวช่ืนชมจากนายจาง เปนตน 

4.5 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น 

แนวความคิดของเจาหนาที่  ที่มีตอสถานที่ทํางาน  พื้นที่ ใชสอย  ความ

สะดวกสบาย ความเพียงพของอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน และความปลอดภัย 

5. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซ่ึงความเคารพรัก ความ

เชื่อมั่น ความซ่ือสัตย ตอสถาบันมะเร็งแหงชาติ ในตานตาง ๆ ดังนี้ 

5.1 การขาดงาน หมายถึง การที่เจาหนาทีไมมาทํางานในวันทํางานการลาออกจาก

งาน หมายถึง ความตองการของเจาหนาที่ ที่จะลาออกจากองคกร ซึ่งเปนอัน

ส้ินสุดสถานภาพการเปนเจาหนาที่เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ   

5.2 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การกระทําหรือส่ิงที่เจาหนาที่ปฏิบัติเพื่อ

เปนการแสดงออกถึงความรัก ความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย ที่มีเจาหนาที่ของ

สถาบันมะเร็งแหงชาติ   

5.3 ดานความรูสึก หมายถึง การแสดงออกทางอารมณในทางบวกที่มีตอสถาบัน

มะเร็งแหงชาติ 
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กรอบความคิดในการวิจัยเรื่องทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดี
ตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ 

 
 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 

- เพศ 

- อาย ุ

- อัตราเงินเดือน 

- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพ 

- ตําแหนงงานปจจุบัน 

- อายุงาน 

ทัศนคติตอองคกร 

- ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน 

- งาน 

- ตัวองคกร 
- ผลตอบแทน 

- สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

 

 

 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
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สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
1. เจาหนาที่ ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตาง

กัน 

2. ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ 

3. ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ 

4. ทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
5. ทัศนคติตอตัวองคกรมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
6. ทัศนคติตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
7. ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ 

 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเร่ือง “ทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรในสถาบันมะเร็ง

แหงชาติ” ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ ซึ่งจะนําเสนอตามลําดับตอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3. ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของบุคคล 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออก 

6. ประวัติสถาบันมะเร็งแหงชาติ 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1.  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ 
ความหมายของทัศนคติ 
 พูลสุข  สังขรุง (2543 : 19) ไดใหความหมายของทัศนคติไววา เปนความรูสึกของบุคคลที่มี

ตอวัตถุ ส่ิงของ กิจกรรม เหตุการณ บุคคล แนวคิด พฤติกรรม ความรูสึกนี้เกิดจากการเรียนรูติดตอกัน

มาเปนระยะเวลานานและเปนปจจัยที่ทําใหคนแสดงพฤติกรรมออกมาอาจจะเปนทางบวกถาชอบ

และทางลบถาไมชอบ 

 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2521 : 12) ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกของคนเราตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง

เปนความรูสึกวาชอบ ไมชอบ พอใจ ไมพอใจตอส่ิงตาง ๆ ที่เราเกี่ยวของอยู ทัศนคติเปนส่ิงที่ชี้บอก

ทิศทางอาการของคนเราที่จะกระทําตอส่ิงของ บุคคลหรือสถานการณ 

 ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 22) ทัศนคติ คือ คุณลักษณะที่มีความมั่นคงตอเนื่องในความคิด

และความรูสึก และแนวทางในการปฏิบัติของพฤติกรรมที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือตอความดีตอบุคคล

และตอกลุมตน 

 บรรยงค  โตจินดา (2542 : 292) สรุปความหมายของ ทัศนคติไววา ความโนมเอียงที่จะ

ตอบสนองดวยวิธีที่ชอบหรือไมชอบ ที่พึงปรารถนาหรือไมพึงปรารถนาตอวัตถุ ส่ิงของ บุคคลหรือ

แนวความคิด หรืออะไรก็ตาม 
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 ปยธิดา  คลายพงษพันธ (2540 : 10) สรุปวา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่เกิดจาก

การประเมินส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือวัตถุใดวัตถุหนึ่งของบุคคล อันมีแนวโนมที่จะทําใหบุคคลแสดงปฏิกิริยา

หรือพฤติกรรมตอส่ิงนั้น ๆ ในลักษณะสนับสนุนหรือปฏิเสธ 

 นิยะดา  ชุนหวงศ (2526 : 78) กลาววา ทัศนติ คือ แนวโนมของปฏิกิริยาที่จะเกิดข้ึนใน

ทางบวกและทางลบที่จะเกิดตอบุคคล สถานที่หรือสถานการณตาง ๆ อีกนัยหนึ่ง คือแนวโนมของการ

ตอบสนอง ที่ทําใหพฤติกรรมศาสตรสามารถพยากรณไดวา ถาเราแสดงกิริยาอยางหนึ่งอยางใดตอ

บุคคลไป เขาจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา 

 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542 : 64) กลาววา ทัศนคติ คือ ผลผสมผสานของ

ความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง คนใด

คนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ๆ ซึ่งออกมาในรูปการประเมินคา อันอาจเปนไปในทาง

ยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอนใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งข้ึน 

ดังนั้นพฤติกรรมของมนุษยก็คือการแสดงออกซ่ึงทัศนคติของเขา 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541 : 94) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็นที่เกี่ยวของ

กับความชอบหรือไมชอบตอวัตถุ คน หรือเหตุการณตาง ๆ ซึ่งเปนส่ิงสะทอนถึงความรูสึกองตนตอบาง

ส่ิง ทัศนคติประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 สวน ที่มีลักษณะเปนลําดับข้ันไดแก ความเขาใจ 

(Cogition) ความรูสึก (Affect) พฤติกรรม (Behavior) 

 เธอรสโตน (Thrustone. 1946 : 39) ไดใหแนวคดวา ทัศนคติ หมายถึง ผลสรุปของความโนม

เอียง (Inclination) ความรูสึกอคติ (Prejudice or Bias) ความคิด (Ideas) ความหวาดกลัว (Fears) 

จุดยืนที่แนนอน (Conviction) ขอสังเกตตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ 

 อัลพอรท (Allort. 1953 : 810) ไดกลาววาทัศนคติเปนสภาวะจิตที่เกิดข้ึนจากประสบการณ

ของบุคคลและมีอิทธิพลในการกําหนดทิศทางตอปฏิกิริยาที่มีตอเหตุการณ หรือส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่บุคคล

นั้นเกี่ยวของ 

 กูด (Good. 1973 : 59) ไดกลาววา ทัศนคติ คือ   ความรูสึกของคนเราที่มีความคิดเห็นตอส่ิง

ตาง ๆ  รอบ ๆ ตัวในดานความรูสึกชอบ หรือไมชอบ เห็นดวย หรือไมเห็นดวยตอส่ิงนั้น ๆ 

เค็ทซ (Ketz. 1960 : 343) ใหความหมายทัศนคติ หมายถึงสวนประกอบสองสวนประกอบคือ

ความรูสึกในการที่ชอบหรือไมชอบและความรูสึกหรือความเช่ือ ซึ่งอธิบายถึงลักษณะตลอดจน

ความสัมพันธของส่ิงหนึ่งที่มีตอส่ิงอ่ืน ๆ 

 สรุปไดวา ทัศนคติเปนเร่ืองของจิตใจ ความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ทาที ความโนมเอียงของ

บุคคลที่มีตอตนเอง ตอบุคคลอ่ืน และตอสถานการณอยางใดอยางหนึ่งที่สะสมมาจากประสบการณ 
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มีอารมณเปนสวนประกอบ ตลอดจนเปนตัวกําหนดการปฏิสัมพันธระหวางกันกอใหเกิดพฤติกรรมใน

อนาคต  
องคประกอบของทัศนคติ 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542 : 64) องคประกอบที่สําคัญของทัศนคติ

โดยทั่วไปจะประกอบดวย 3 องคประกอบ 

 1.  องคประกอบดานความคิดความเขาใจ (Cognitive Component) ความคิด ความเขาใจ 

จะเปนการแสดงออกซึ่งความรูหรือความเช่ือซึ่งเปนผลมาจากการเรียนรูในประสบการณตาง ๆ จาก

สภาพแวดลอมอันเปนเร่ืองของปญญาในระดับที่สูงข้ึน อาทิ นักบริหารหรือผูบังคับบัญชามีความคิด

หรือความเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาของเขานั้นมีลักษณะของความเปนผูใหญ สามารถปกครองตนเอง

ได ดังนั้นเขาจึงใหความเปนอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา หรือเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน

การทําการวินิจฉัยส่ังการ 

 2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) องคประกอบดานความรูสึกนี้จะ

เปนสภาพทางอารมณ (Emotion) ประกอบกับการประเมิน (Evaluation) ในส่ิงนั้น ๆ อันเปนผลจาก

การเรียนรูในอดีต ดังนั้นจึงเปนการแสดงออกซ่ึงความรูสึกอันเปนการยอมรับ อาทิ ชอบ ถูกใจ สนุก

หรือปฏิเสธตอส่ิงนั้น อาทิ เกลียด โกรธก็ได ความรูสึกอาจทําใหบุคคลเกิดความยึดมั่น และอาจแสดง

ปฏิกิริยาตอบโตหากมีส่ิงขัดกับความรูสึกดังกลาว 

 3.   องคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral tendency Component) หมายถึง 

แนวโนมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติตอส่ิงที่ตนชอบหรือเกลียดอันเปนการตอบสนอง

หรือการกระทําในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเปนผลมาจากความคิด ความเช่ือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิง

เรานั้น ๆ อาทิ บุคคลมีทัศนคติที่ดีตอระบอบประชาธิปไตยอันเปนพฤติกรรมแบบเขาหาหรือแสวงหา 

(Seek Contact) ตรงกันขามหากมีทัศนคติตอส่ิงนั้น ๆ ไมดี ก็จะเกิดพฤติกรรมในการถอยหนีหรือ

หลีกเล่ียง (Avoiding Contact) 

 อนุชิต  มุรธาทิพย (2542 : 22 – 26) กลาววา สวนประกอบของทัศนคติมี 3 ประการ 

1.  องคประกอบดานความรู (Cognitive Component) คือสวนที่ประกอบความเช่ือของ

บุคคลที่เกี่ยวของกับส่ิงตาง ๆ ทั่งไปทั้งที่ชอบและไมชอบ หากบุคคลมีความรูหรือความคิดวาส่ิงใดดี

มักจะมีทัศนคติที่ดีตอส่ิงนั้น แตหากมีความรูมากอนวาส่ิงใดไมดี ก็จะมีทัศนคติไมดีตอส่ิงนั้น 

2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) คือ สวนที่เกี่ยวของกับอารมณที่

เกี่ยวเนื่องกับส่ิงตาง ๆ ซึ่งมีผลแตกตางกันไปตามบุคลิกภาพของคน เปนลักษณะที่เปนคานิยมของแต

ละคน 
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3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) คือ การแสดงออกของบุคคลตอ

ส่ิงหนึ่งหรือบุคคลหนึ่ง ซึ่งเปนผลมาจากองคประกอบดานความรู ความคิด และความรูสึก 

  
คุณลักษณะของทัศนคติ 
 พยอม  วงศสารศรี (2531 : 230 – 231) ไดสรุปลักษณะของทัศนคติไวดังนี้ 

 1.  ทัศนคติกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เมื่อมีบุคคลมีความคิดเห็นตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งเราจะ

รูไดดวยการสังเกตพฤติกรรม ที่บุคคลนั้นแสดงออกมา อาจจะแสดงออกมาดวยคําพูด สีหนาและ

ทาทางได 

 2.  ทัศนคติเปนส่ิงที่ซับซอน บุคคลอาจมีความรูสึกนึกคิด ตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งในลักษณะซับซอน

มาก 

 3.  ทัศนคติสามารถเปล่ียนแปลงได ทัศนคติที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งจะเปนไปในทางดี

หรือไมดีก็ตามอาจเปล่ียนแปลงได ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตาง ๆ ที่เปล่ียนแปลงไป หรือมี

การไดรับขอมูลใหมมากข้ึน ทัศนคติของบุคคลเปล่ียนจากทัศนคติที่ยอมรับไปสูทัศนคติที่ไมยอมรับ

หรือเปล่ียนจากทัศนคติที่ไมยอมรับไปสูทัศนคติที่ยอมรับ 

 ส. วาสนา  ประวาลพฤกษ (2524 : 5) ไดสรุปลักษณะสําคัญของทัศนคติไวดังนี้ 

 1.  ทัศนคติเปนการตระเตรียมหรือความพรอมในการตอบสนองตอส่ิงเราในทางที่ชอบหรือไม

ชอบตอส่ิงนั้น ๆ ซึ่งการตระเตรียมนั้นจะเปนการตระเตรียมภายในจิตใจมากกวาภายนอก 

 2.  สภาวะของความพรอมจะตอบสนองนั้น เปนลักษณะที่ซ้ําซอนของบุคคลที่จะยอมรับ

หรือไมยอมรับ ชอบหรือไมชอบตอส่ิงตาง ๆ จะเกี่ยวของสัมพันธกับอารมณดวย ซึ่งเปนส่ิงที่อธิบายไม

คอยได และบางคร้ังไมมีเหตุผล 

 3.  ทัศนคติไมใชพฤติกรรมแตเปนสภาวะทางจิตใจที่มีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดและเปน

ตัวกําหนดแนวทางในการทํานายหรืออธิบายทัศนคติได 

 4.  ทัศนคติไมสามารถวัดไดโดยตรง แตสามารถสรางเคร่ืองมือวัดพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อ

ใชเปนแนวทางในการทํานายหรืออธิบายทัศนคติได 

 5.  ทัศนคติเกิดจากการเรียนรูและประสบการณ บุคคลจะมีทัศนคติในเร่ืองเดียวกันแตกตาง

กันไดดวยสาเหตุหลายประการ เชน สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ระดับอายุ เชาวปญญา

เปนตน 

 6.  ทัศนคติมีความคงที่ และแนนอนพอสมควร แตอาจเปลี่ยนแปลงไดเมื่อประสบกับ

สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ไมแตกตางไปจากเดิม 
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อัลพอรท (Allport. 1935 : 271 – 272) กลาวถึงลักษณะของทัศนคติไวดังนี้ 

 1.  เปนภาวะจิตใจ และประสาท ซึ่งแสดงออกใหเห็นทางพฤติกรรม เชน โกรธ เกลียด รัก เปน

ตน 

 2.  เปนความพรอมที่จะตอบสนอง เมื่อทัศนคติที่ดีหรือไมดีตอส่ิงใดก็พรอมที่จะตอบสนองตอ

ส่ิงนั้นตามลักษณะของทัศนคติที่เกิดข้ึน 

 3.  เกิดข้ึนเปนระบบโดยจัดระบบในตนเอง เมื่อเกิดทัศนคติตอส่ิงใดแลวจะเกิดตอเนื่องและ

ติดตามมาดวยพฤติกรรมที่มีความสัมพันธกัน 

 4.  เกิดจากประสบการณของแตละบุคคลที่มีสวนในการสรางเสริมทัศนคติไดดี 

 5. เปนพลังสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรม

ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งนั้นข้ึนอยูกับทัศนคติเปนสําคัญ 
 
ที่มาของทัศนคติ 
 ทัศนคตินั้นมิไดมีในตัวบุคคลมาแตกําเนิด หากแตคอย ๆ เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล อันเปนผล

มาจากประสบการณหรือการเรียนรู (Learning) ที่ผานมาในชีวิตของบุคคลนั้น ๆ ส่ิงที่มีอิทธิพล

ทัศนคติของบุคคลนั้น อาจเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได อาจอยูใกลหรือไกลตัวบุคคลนั้น ๆ ก็ได 

อาจกลาวไดวาบอเกิดของทัศนคตินั้นมีหลายทาง ดังนี้ 

 ประสบการณสวนบุคคล การมีประสบการณไมวาจะเปนโดยทางตรงหรือทางออมยอม

กอใหเกิดทัศนคติตอส่ิงนั้น ๆ โดยทั่วไป ประสบการณสวนบุคคลจะกระทบโดยตรงตอองคประกอบ

ดานความคิดของทัศนคติประสบการณที่ทําใหเกิดความรูสึกพอใจยอมกอใหเกิดทัศนคติไมดีตอส่ิงนัน้ 

ๆ  ตรงกันขามหากประสบการณนั้น  ๆ  อาทิ  บุคคลบุคคลหนึ่งมี ผู บังคับบัญชาซ่ึงทําหนาที่

ผูบังคับบัญชาที่ดีเขาจึงเกิดทัศนคติที่ดีตอผูบังคับบัญชาของเขาซ้ําองคกรที่เขาเปนสมาชิกอยูนั้นก็

เปนองคกรที่ดี ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหลานี้จึงทําใหเขาเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกรและตอ

งานที่ทํา หรือการที่ผูบังคับบัญชาไมทําหนาที่ผูบังคับบัญชาท่ีดีและชอบดุผูใตบังคับบัญชาบอย ๆ 

ผูใตบังคับบัญชาอาจเกิดทัศนคติที่ไมดีตอผูบังคับบัญชาคนนั้นก็ได 

 การศึกษาเลาเรียน การอบรมส่ังสอน กระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization Process) 

ทั้งที่ไดจากกลุมปฐมภูมิ (Primary Group) คือ ครอบครัว และกลุมทุติยภูมิ (Secondary Group) 

ไดแก โรงเรียน สมาคม พรรคการเมือง ฯลฯ ทั้งในรูปที่เปนแผนหรือเปนทางการ อาทิ การไดรับการ

อบรมเล้ียงดูจากพอแมพี่นอง ความสัมพันธกับเพื่อน อิทธิพลของส่ือมวลชน รวมตลอดถึงสังคมที่

บุคคลนั้นอาศัยอยู ซึ่งมีขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม คานิยมแวดลอมอยู แนวทางตาง ๆ ที่

กลาวมาแลวลวนแตเปนทางที่จะหลอหลอมกอใหเกิดทัศนคติในบุคคลไดทั้งส้ิน 
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 นอกจากนี้ยังมีบอเกิดอ่ืน ๆ ของทัศนคติอีก ไดแก การเลียนแบบผูอ่ืน (Imitation) ซึ่งเปนการ

เลียนแบบอยางที่ตนชอบ ยอมรับ หรือเคารพ เพื่อทําตนใหเหมือนกับอีกบุคคลหนึ่งในแงความรูสึกนึก

คิดดวย (Identification) ทั้งนี้เพื่อจะทําใหตนใหเหมือนกับบุคคลที่ตนอยากเปนพวกเดียวกันกับเขา 

ความประทับใจที่รุนแรงก็มีสวนในการสรางทัศนคติเชนกัน อาทิ เคยเห็นภาพยนตแสดงถึงความ

โหดเหี้ยมของนาซี ก็เกิดทัศนคติไมดีตอนาซี หรือแมแตบุคลิภาพก็มีผลตอการเกิดของทัศนคติ อาทิ 

คนที่มีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงออก (Extrovert) จะมีทัศนคติที่ชอบสังคมไมตอตานสังคม 

 
ชนิดของทัศนคติ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541 : 94) ทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มี 3 

ชนิด ไดแก 

 1.  ทัศนคติเกี่ยวกับความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความพอใจในงาน หมายถึง

ทัศนคติของคนใดคนหนึ่งที่มีงานของเขา คนที่มีความพอใจในงานของเขาสูงจะมีทัศนคติในทางบวก

ตองานของเขาก็จะมีทัศนคติในทางลบเกี่ยวกับงาน แตในการพูดถึงทัศนคติของพนักงานเรามักจะ

หมายถึงในทางพอใจ 

 2.  ทัศนคติของการมีสวนรวมในงาน (Job Involvement) หมายถึง อัตราของการรับรูเกีย่วกบั

ความสามารถในการทํางานวามีความสําคัญและมีคุณคา พนักงานที่มีระดับของการมีสวนรวมในงาน

สูงจะมีความระมัดระวังเกี่ยวกับงานที่ทําสูง มีการขาดงานนอย และการลาออกนอย ระดับที่พนักงาน

แตละคนมีสวนเกี่ยวของกับงานของตนเองมากจะทุมเททั้งเวลา กําลังกายและกําลังใจอีกทัง้ยงัมองวา

งานนั้นเปนส่ิงสําคัญเหนือส่ิงใด ๆ ในการดําเนินชีวิต การมีโอกาสรับผิดชอบตําแหนงหนาที่ใด ๆ นั้น

หมายถึงหนาตา ภาพลักษณะของตนเอง 

 3.  ทัศนคติดานความผูกพันกับองคกรหรือความจงรักภักดีตอองคกร (Organization 

Commitment) หมายถึง ระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือ

องคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับ

พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปน 

สมาชิกขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกร คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวน

หนึ่งขององคกร 

 
การกอตัวของทัศนคติ (The Formation of Attitudes) 
 เครช ครัทซฟลด และบัลลาคีน (วันทนา  สุรชีวิน 2541 ; อางอิงจาก Kraes Krutsfill ;& 

Ballakey) ไดใหความเห็นวาทัศนคติอาจเกิดจากปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
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 1.  การจูงใจทางรางกาย (Biological Motivations) ส่ิงใดที่สามารถตอบสนองความตองการ

พื้นฐานทางรางกายของตนได บุคคลก็มีทัศนคติที่ดีตอส่ิงนั้น หากส่ิงใดตอบสนองความตองการตน

ไมได บุคคลก็จะมีทัศนคติไมดีตอส่ิงนั้น 

 2.  ขาวสารขอมูล (Information) ทัศนคติจะมีพื้นฐานมาจากขาวสารขอมูลที่บุคคลไดรับทํา

ใหบุคคลนั้น 

 3.  เก็บขอมูลขาวสารนั้นไปคิด และสรางเปนทัศนคติข้ึนมาได ฉะนั้นบางคนจึงอาจเกิด

ทัศนคติไมดีตอผูอ่ืนโดยการฟงคําติฉินที่ใคร ๆ มาบอกไวกอนก็ไดการเขาไปเปนสมาชิกหรือสังกัด

กลุมใดกลุมหนึ่ง (Group Affiliation) เพราะบุคคลที่อยูในสังคมยอยจะปรับทัศนคติและปฏิบัติตน

คลอยตามบรรทัดฐาน (Norm) ของกลุม เพื่อใหตนเปนที่ยอมรับของกลุมหากทัศนคตินั้นไมขัดแยงกับ

ทัศนคติของตนมากเกินไป 

 4.  บุคลิกภาพ (Personality) ทัศนคติมีสวนสัมพันธกับบุคลิกภาพของบุคคลนั้นดวย เชน ผูที่

มีบุคลิกภาพสมบูรณมักมองผูอ่ืนในแงดี สวนผูปรับตัว ยากจะมีทัศนคติในทางตรงกันขาม เชน มันคิด

วาบุคคลอ่ืนอิจฉาริษยาหรือคิดรายตอตน 

 อัลพอรท (Allport. 1935 : 180) กลาววา การกอรูปของทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใด ๆ เกิด

จากสาเหตุดังนี้ 

 1.  การเรียนรูถึงวัฒนธรรม และขนบธรรมเนียมตาง ๆ ของสังคมและนําเอาส่ิงที่เรียนรู

เหลานั้นมาเปนรากฐานของทัศนคติ 

 2.  การแบงแยกความรูที่ไดมาจากประสบการณของตนเอง 

 3.  ประสบการณที่ไดรับจากเดิม แตรุนแรงในดานดีหรือไมดี 

 4.  การเลียบแบบ 

 
การเกิดทัศนคติ 
 ลัดดา  กิติวิภาค (2526) ไดอธิบายการเกิดทัศนคติไว 4 ประการดังนี้ 

 1.  เกิดจากการเรียนรู ไดแก การอบรมเล้ียงดู ไดรับการอบรมจากครอบครัวหรือเปนการ

เลียนแบบอยางซ่ึงเปนการถายถอดทัศนคติจากบุคคลที่มีความสัมพันธเกี่ยวของทั้งโดยตรงและโดย

ออม 

 2.  เกิดจากประสบการณที่ส่ังสมกันมาของบุคคลซึ่งเปนการประสบดวยตนเองอาจจะในดาน

ดีหรือไมดี ส่ิงที่ไดประสบพบนี้จะมีผลตอทัศนคติของบุคคลดังกลาวในเวลาตอมา 
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 3.  เกิดจากประสบการณที่เปนผลใหเราจดจําไปนาน เปนประสบการณที่อาจจะเกิดข้ึน

ทันทีทันใด หรือเกิดข้ึนอยางไมนาเช่ือวาจะเปนไปได เกิดจากบุคลิกภาพ เปนบุคลิกภาพสวนตัวของ

บุคคลที่เปนลักษณะพิเศษ บุคลิกภาพเหลานี้จะมีผลตอทัศนคติของบุคคลดวย 

 4.  เกิดจากส่ือมวลชนตาง ๆ การเสนอขาวหรือขอมูลตาง ๆ ของส่ือมวลชนลวนมีอิทธิพลตอ

ทัศนคติของบุคคลแทบทั้งส้ิน 

 
การเปลี่ยนแปลงของทัศนคติ 
 ทัศนคติของบุคคลสามารถถูกทําใหเปล่ียนแปลงไดหลายวิธี อาจจะโดยวิธีที่ใหบุคคลไดรับ

ขาวสารตาง ๆ ซึ่งมาจากบุคคลอ่ืน ๆ หรือส่ือมวลชนตาง ๆ ขาวสารที่ได รับจะทําใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงองคประกอบของทัศนคติ ดานการเรียนรู เปนที่เชื่อกันวา ถาองคประกอบสวนใดสวน

หนึ่งเปลี่ยนแปลงองคประกอบดานอ่ืนจะมีแนวโนมจะทําใหองคประกอบดานทัศนคติและพฤติกรรมที่

แสดงออกเปล่ียนแปลงไปดวย 

 ซิมบารโค (Zimbarco. 1977) ไดกลาวถึงปจจัยที่เปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรม วาการ

เปล่ียนแปลงทัศนคติข้ึนอยูกับความรู กลาวคือ ถามีความรู ความเขาใจ ทัศนคติก็จะเปล่ียนแปลง ถา

ผูใดมีความรูเกี่ยวกับเร่ืองนั้นดี ทัศนคติที่มีตอส่ิงนั้นจะดีไปดวย และสงผลตอการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมตามมา 

 เคทแมน (Ketman 1967) ไดเสนอขบวนการที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงทัศนคติของบุคคล คือ 

 1.  การยินยอม (Compliance) จะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลยอมรับอิทธิพลของผูอ่ืนเพราะตองการให 

ผูอ่ืนปฏิบัติตอตนในทางที่ตนตองการ 

 2.  การลอกเลียนแบบ (Identification) จะเกิดข้ึนจากการที่บุคคลยอมรับอิทธิพลของบุคคล

อ่ืน เพราะตองการสรางพฤติกรรมของตนใหเหมือนกับบุคคลในสังคม 

 3.  การที่บุคคลยอมรับพฤติกรรมในสังคมที่เหมาะสมกับคานิยมที่มีอยูในตัวเราแลว 

 ในการเปล่ียนแปลงทัศนคตินั้นมีอยู 2 ประเภท คือ 

 1.  ในการเปล่ียนแปลงไปในทางเดียวกัน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่เปนไปในทางบวกก็

เพิ่มข้ึนในทางบวก แตทัศนคติไปในทางลบก็จะเพิ่มมากข้ึนทางลบดวย 

 2.  การเปล่ียนแปลงไปคนละทาง หมายถึง การเปล่ียนแปลงทัศนคติเดิมของบุคคลที่เปนใน

ทางบวกก็จะลดลงในทางลบ และถาเปนไปในทางลบก็จะเปนไปในทางตรงกันขาม 

 แมคการยร (W.J.McGuire. 1969) ไดอธิบายข้ันตอนของกระบวนการเปล่ียนแปลงทัศนคติ

ซึ่งประกอบดวยข้ันตาง ๆ 5 ข้ันดวยกันคือ 
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1. การใสใจ (Attention) 

2. ความเขาใจ (Comprehension) 

3. การยอมรับ (Yielding) 

4. การเก็บเอาไว (Retention) 

5. การกระทํา (Action) 
 
การวัดทัศนคติ 
 วรรณี  สูจิฆะระ (2526) ไดเสนอแนะวาเนื่องจากทัศนคติเปนสภาพความพรอมของจิตใจท่ี

แสดงออก ไมใชเปนการกระทํา ดังนั้นบุคคลอาจไมใหขอเท็จจริงดวยความจริงใจ เพราะเห็นวาเร่ือง

สวนตัวและการแสดงออกตอส่ิงนั้นไมวาจะอยูในรูปของวาจาหรือการเขียนก็ตาม บุคคลมักจะ

ไตรตรองถึงความเหมาะสมตามสภาพการณของสังคม การแสดงออกของทัศนคติของบุคคลในขณะที่

มีการวัด จึงข้ึนอยูกับองคประกอบ 2 ประการ คือ 

 1.  สภาพการณของการวัดทัศนคติ คือ บุคคลที่ทําการวัด วิธีการและเคร่ืองมือที่ใชวัด และ

สภาพทางอารมณของบุคคลในขณะที่มีการวัด 

 2.  ความรูสึกเกี่ยวกับตัวเอง ในขณะที่ถูกถามหรือถูกวัดเนื่องจากทัศนคติเปนลักษณะ

นามธรรม จึงเปนการยากที่จะวัดออกมาเปนจํานวนโดยตรงได แตนักจิตวิทยาไดพยายามสราง

เคร่ืองมือข้ึนมาเพื่อทะวัดสามารถนํามาเปรียบเทียบกันไดอยางชัดเจน แตเทาที่ปฏิบัติกันมาวิธีการวัด

ทัศนคติสวนมากกระทําดังนี้ 

 1.  การออกแบบสัมภาษณ (Schedule Interview) โดยอาจเปนคําถามประเภทใหเลือกตอบ 

ซึ่งกําหนดคําตอบไวใหแลว เชน “ใช” “ไมใช” หรืออาจใชคําถามประเภทเปดโอกาสใหผูตอบตอบได

อยางเปนอิสระเต็มที่ก็ได 

 2.  การแบงสเกล (Scaling Technique) คือ การใชชวงการวัดแบบตาง ๆ เชน Likert Scale 

แบงชวงการวัดออกตามความเห็นที่   เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง

ยิ่ง 

 3. วิธีการพิเศษ (Special Technique) เนื่องจากการวัดทัศนคตินั้น อาจประสบขอจํากัดในแง

ผูตอบ เพื่อใหเปนไปตามความเหมาะสมตามสภาพการณของสังคมหรือตามปกติวิสัยตามคานิยม 

ตามการยอมรับและไมยอมรับหรือตามความชอบไมชอบของคนสวนใหญในสังคม ซึ่งเมื่อเปนเชนนี้

คําตอบที่ไดรับยอมไมใชทัศนคติที่แทจริงของผูตอบ จึงมีการเสาะหาวิธีการทางออมเพื่อใชวัดโดยไม

ตองการใหผูตอบทราบวากําลังทดสอบอะไรอยู โดยอาจใชวิธีการใหบรรยายความรูสึกและ

ประสบการณจากรูปภาพที่นํามาใหดู เปนตน 
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โครงสรางของทัศนคติ (Attitude Organization) 
 ทัศนคติไมไดอยูอยางโดดเด่ียว แตมีโครงสรางสลับซับซอนและมีแนวโนมที่จะรักษาภาวะที่

สมดุลในความรูสึกนึกคิดและจะตอตานการปล่ียนแปลงตออิทธิพลชนิดตาง ๆ นอกจากนั้น 

องคประกอบภายใน (Affective Cognitive และ Behavioral Dimension) ก็เปนไปอยางสมดุลเชนกัน 

มนุษยจะมีส่ิงจูงใจเพื่อรักษาความสอดคลองกัน และยังมีความสามารถจํานวนหนึ่งที่จะกล่ันกรองส่ิง

ที่จะทําใหเกิด ความไมสมดุลออกไป (อดุลย  จาตุรงคกุล. 2543 : 192 – 196) 

 ความสมดุลภายใน (Internal Consistency) M.J. Rosenberg กลาววาบุคคลสวนมากไม

สามารถทนตอความไมสมดุล หรือไมสอดคลองระหวางองคประกอบทางดาน Affective กับ 

Cognitive ได เมื่อองคประกอบทั้งสองนี้เกิดความสอดคลองสมดุล ทัศนคติจะอยูในสภาวะมั่นคงและ

จะดํารงอยูเชนนั้นเปนระยะเวลานาน แตถาไมสมดุลก็อยูในภาวะตรงขาม 

 โครงสรางทัศนคติกับทัศนคติอ่ืน (Interaltitude Structure) (อดุลย  จาตุรงคกุล. 2543 : 193 

-196) บุคคลแตละบุคคลมีคานิยมและความผูกพันในสังคม ซึ่งสัมพันธใกลชิดกับวัตถุประสงค

สวนมากแตละองคประกอบมีความสําคัญมากตอทัศนคติ ทําใหทัศนคติรวมตัวกันและคงอยูไดใน

เวลาเดียวกันก็จะสงผลกระทบตอแนวความคิดของตัวบุคคลเกี่ยวกับตัวของตัวเอง 

 ทัศนคติมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแนวความคิดเกี่ยวกับตนเอง และคานิยม ซึ่งเรียกวา

เปนทัศนคติที่มีการรวมตัวกันหลายทัศนคติจนมุงเปนจุดอยูที่จุดเดียว (Centrality) ซึ่งจะมีแนวโนมที่

จะรวมสวนประกอบตาง ๆ เขาดวยกัน  องคประกอบใดเปล่ียนแปลงก็จะกระทบกระเทือน

องคประกอบอ่ืนดวย อาจกลาวไดวา บุคคลพยายามรักษาความสมดุลในโครงสรางของทัศนคติและ

ทําการเปล่ียนแปลงทัศนคติอาจเปนส่ิงลําบากยิ่ง 

 
บทบาทของทัศนคติ 
 แคทซ (วันทนา  สุรชีวิน 2541 ; อางอิงจาก Katz : 1966) ไดกลาวถึงบทบาทของทัศนคติไว 4 

ประการคือ 

 1.  การปรับตัวเพื่อใชงาน (Adjustment – Utility) อยางกรณีที่เราชอบส่ิงที่ตอบสนองความ

ตองการของเรา 

 2.  การปกปองความรูสึกตาง ๆ (Ego – Defense) ตัวอยางเชน เมื่อเราสรางทัศนคติข้ึนเพื่อ

ปกปดความไมมั่นคงทางความรูสึกของเรา หรือเพื่อปกปองเราเมื่อมีส่ิงขมขวัญเกิดข้ึน 

 3.  การแสดงออกซ่ึงคานิยม (Value Expression) ตัวอยางเชน การสรางทัศนคติข้ึนเพื่อ

แสดงออกถึงความเชื่อ หรือคานิยมตาง ๆ  
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 4.  หนาที่เกี่ยวกับความรู (Knowledge) ตัวอยางเชน เมื่อใชทัศนคติเปนเครื่องมือชวยใน

ความเขาใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เชน เร่ืองเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม เปนตน 
ประโยชนของทัศนคติ 
 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. (2521 : 1 – 4). ไดกลาวถึงประโยชนของการวัดทัศนคติไวดังนี้ 

 1.  วัดเพื่อทํานายพฤติกรรม เนื่องดวยทัศนคติตอส่ิงใด ๆ ของบุคคลยอมเปนเครื่องแสดงวา

เขามีความรูสึกดานที่ดีเกี่ยวกับส่ิงนั้นมากนอยเพียงใด ทัศนคติของบุคคลตอส่ิงนั้นจึงเปนเคร่ือง

ทํานายวาบุคคลนั้นจะมีการกระทําตอส่ิงนั้น ๆ ไปในทํานองใดดวย ดังนั้นการทราบทัศนคติของบุคคล

ยอมชวยใหสามารถทํานายการกระทําของบุคคลนั้นได แมจะไมถูกตองเสมอไป 

 2.  วัดเพื่อหาทางปองกัน การที่บุคคลจะมีทัศนคติอยางไรนั้น เปนสิทธิสวนบุคคล แตการอยู

ดวยกันอยางสงบสุขในสังคมยอมเปนไปได เมื่อพลเมืองมีทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ คลายคลึงกัน ซึ่งเปน

ทางใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน และไมเกิดความแตกแยกข้ึนในสังคม ในการประกอบอาชีพบาง

ประเภท มีความจําเปนตองไดบุคคลที่มีทัศนคติที่เหมาะสมมาเปนผูปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความกาวหนา

และความเปนธรรมแกสังคม เชน แพทย ครู ตํารวจ เปนตน การทราบทัศนคติลวงหนาจะสามารถ

เลือกสรรบุคคลไดตามตองการ และเปนการปองกันปญหาอันจะเกิดข้ึนได 

 3.  วัดเพื่อการแกไข การวัดทัศนคติในบางเร่ือง เชน การวัดทัศนคติของประชากรเกี่ยวกับ

นโยบายของชาติที่วัดมาวา ประชากรอาจเกิดความเสียหายข้ึนได เมื่อทราบทัศนคตินั้นกอนก็จะ

สามารถหาแนวทางในการแกไขปญหากอน 

 4.  วัดเพื่อใหเขาใจสาเหตุและผล ทัศนคติตอส่ิงตาง ๆ นั้น เปรียบเสมือนสาเหตุภายใน ซึ่งมี

กําลังผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ กัน สาเหตุภายใน หรือทัศนคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนั้น 

อาจไดผลกระทบมาจากสาเหตุภายนอกดวยสวนหนึ่งและทัศนคติของบุคคลอาจเปนเคร่ืองกรองหรือ

เคร่ืองหันเหอิทธิพลของสาเหตุภายนอกที่มีตอการกระทําของบุคคลนั้นได 

 
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 ในองคการหนึ่ง ๆ อาจแบงออกเปน 2 กลุม คือกลุมผูบังคับบัญชา และกลุมผูรวมงาน บุคคล

ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเพื่อนําผลงานไปสูเปาหมายและความสําเร็จของงาน 

(Korman. 1977 : 81) จะเห็นวานอกจากผูบังคับบัญชาแลว เพื่อนรวมงานมีความสําคัญอยางยิ่งที่

สงผลใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีหรือไมดีตอวิชาชีพของตน เพราะถามีความชวยเหลือกันอยางดีระหวาง

ผูรวมงานก็จะทําใหบุคคลมีความสุขในการปฏิบัติหนาที่ และทําใหมีทัศนคติที่ดีตองาน (สมบุญ  เภา

พัฒนา. 2520 :18) 
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 เสถียร  เหลืองอราม (2527 : 206) กลาววา เพื่อนรวมงานควรจะสรางบรรยากาศในการ

ทํางานใหเปรียบเสมือนฉันทพี่นอง มีความรักใครกลมเกลียว คอยชวยเหลือกระตุนการปฏิบัติงานของ

กลุมและแนะนําชวยเหลือการงานซึ่งกันและกัน ปฏิบัติงานตรงตอเวลา ไตถามทุกขสุขซึ่งกันและกัน 

พูดจากันดวยความสนุกสนาน และเขากับเพื่อนรวมงานไดเสมอ จะทําใหการทํางานในองคการ

ประสบความสําเร็จดวยดี 

 รัสเซล  อัลแมร และวาลเชน (Russel, Allmiaier ;& Valzen. 1987 : 269 – 274) พบวาครูที่

ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและไดรวมงานกับเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถและทักษะ

ไดผลงานที่ เปนดานบวก  รวมทั้งเปนผูที่มีความทอแทนอยกวาครูที่ขาดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 
ทัศนคติความรูสึกที่บุคคลมีตองาน 
 เปนความสัมพันธระหวางทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน และความต้ังใจที่จะอยูหรือลาออก

จากองคกการ ซึ่งไดรับอิทธิพลจาก 

1. ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน 

2. อิทธิพลของปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน 

ฟชบีน (Fishbein. citing Ajzen 1967 ; & Fishbein. 1980) กลาววา ความรูสึกที่บุคคลมีตอ

งานจะนําไปสูพฤติกรรมความตั้งใจที่มีจุดหมาย และกอใหเกิดพฤติกรรม ในกรณีของการลาออก

สันนิษฐานวา ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคกรที่ลดลงจะมีผลตอการเพิ่มความ

ต้ังใจจะลาออก ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงานจะมีผลตอการกําหนดความต้ังใจจะอยูหรือลาออกจาก

องคการ ประกอบดวยสถานการณตาง ๆ เชน การฝกงาน การทดลองงาน ความจํากัดในดานขอบเขต

ภูมิศาสตร คูสมรส ความผูกพันในครอบครัว เปนตน 

ความรูสึกที่บุคคลมีตองาน คือ ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันในองคการซึ่ง

เปนผลรวมจากปจจัย 3 ปจจัย คือ 

1.   ความคาดหวังในงานและคานิยม 

2.   ลักษณะองคการปละประสบการณที่ไดรับ ลักษณะขององคการจะมีอิทธิพลตอการบรรลุ

ความคาดหวังของบุคคล ประกอบดวย นโยบายในการจายคาจาง โอกาสความกาวหนา หนาที่ความ

รับผิดชอบของบุคคล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ขนาดของกลุมทํางาน รูปแบบภาวะของหัวหนา

งาน การบังคับบัญชา โครงสรางขององคการ โอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ พื้นที่ภูมิศาสตรของ

องคการ เปาหมายและคานิยมขององคการ ตัวแปรเหลานี้จะประกอบกันเปนประสบการณที่บุคคล



 21

ไดรับจากองคการ และเปนที่จะบอกวา องคการจะชวยใหบุคคลสามารถบรรลุความคาดหวังของตน

ไดหรือไม 

3.   ระดับผลการปฏิบัติงาน จะมีผลตอทัศนคติในงานและการลาออก ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี

จะทําใหคนมีทัศนคติความรูสึกที่ไมดีตอการทํางาน เพิ่มความวิตกกังวลและความคับของใจ และจาก

การศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี จะมีอิทธิพลตอการลาออกโดยสมัครใจ ทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่บุคคลมีตองานจะสงผลสะทอนกลับ และอิทธิพลตอประสบการณในองคการและผลการ

ปฏิบัติงาน ทัศนคติที่มีตองานในแงลบ จะมีผลตอการรับรูส่ิงที่องคการปฏิบัติตอบุคคล เชน การข้ึน

เงินเดือน การเล่ือนตําแหนง พฤติกรรมของหัวหนางาน เปนตน ทัศนคติในแงลบจะสงผลใหบุคคลเกิด

ความพยายามที่จะเปล่ียนแปลงสถานการณ กอนที่จะเกิดพฤติกรรมการลาออก บุคคลจะพยายามเป

ล่ียแปลงสถานการณ หรือพยายามกําจัดลักษณะสภาพงานที่บีบบังคับใหตนเองลาออก โดยอาจ

ออกมาในรูปของการโยกยานภายในหรือแสดงออกตอส่ิงแวดลอมการทํางาน ปรับปรุงโครงสรางของ

งานและความรับผิดชอบ ขูจะลาออก หรือบังคับใหบุคคลอ่ืนลาออก เพื่อใหส่ิงแวดลอมหรือ

สถานการณการทํางานอยูในระดับที่พอจะอดทนอยูในองคการตอไปได 

 
พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากทัศนคติ 

มีข้ันตอนดังนี้ (เสรี  วงษมณฑา 2542 : 106) 

 1.Knowledge เปนการเกิดความรู 

 2. Attitude เปนการเกิดทัศนคติ เมื่อเกิดความรู ในข้ันตอมาจะเกิดความรูสึกชอบหรือไมชอบ 

ซึ่งความรู (Knowledge) และทัศนคติ (Attitude)  จะสงผลไปที่การกระทํา (Practice) 

 3. Practice เปนการเกิดการกระทํา หลังจากที่เกิดความรู และทัศนคติแลว ก็จะเกิดการ

กระทํา 

 
ความสัมพันธระหวางทัศนคติและพฤติกรรม 
 แฮร่ี ซี. เตรียนดิส (สุชาดา  วรรธนะมานี 2542 :  60-61 ; อางอิงจาก Harry C. Triandis.  

:1971) กลาววาพฤติกรรมหรือการปฏิบัติของมนุษยเปนผลมาจากทัศนคติ (Attitude) บรรทัดฐานของ

สังคม (Norms)  นิสัย (Habits) และผลที่คาดวาจะไดรับหลังจากทําพฤติกรรมนั้น ๆ แลว 

(Expectancies about Reinforcement) ดังนั้น ทั้งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมการแสดงออกที่สังเกตได

กับทัศนคติตางก็มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน เปนที่เช่ือกันวาทัศนคติมีผลตอการแสดงออกของ

พฤติกรรมของบุคคล และขณะเดียวกันการแสดงออกหรือการปฏิบัติของบุคคล ก็มีผลตอทัศนคติของ
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บุคคลนั้น ๆ ดวย ทัศนคติมีความสัมพันธกับการปฏิบัติ ถึงแมวาผลการวิจัยสวนมากจะไมแสดงให

เห็นความสัมพันธอยางเดนชัด หรือความสัมพันธมีเพียงเล็กนอยก็ตาม 

 จากการศึกษาของ ซูการ (Sugar : 1977) พบวา ทัศนคติอยางเดียวไมสามารถจะทํานายการ

ปฏิบัติไดทัศนคติจะตองพิจารณารวมกับบรรทัดฐานของสังคม และนิสัยของบุคคลนั้นดวย 

 จากการศึกษาของ โฮลแมน (Holman : 1996) เดวิด (David : 1971) และเตรียนดิส 

(Triandis : 1981) ไดขอสรุปวาองคประกอบของทัศนคติทางดานการปฏิบัติจะมีผลตอการคาดคะเน

ของบุคคลไดดีกวาองคประกอบดานอ่ืน 

 จากการศึกษาของ เพรสคอท (Prescott) พบวาพฤติกรรมการปฏิบัติหนึ่ง ๆ เปนผลมาจาก

ทัศนคติหลายอยาง ทัศนคติอยางหนึ่งอาจจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมหลายอยาง และทัศนคติที่มีตอส่ิง

หนึ่ง จะมีความสัมพันธกับทัศนคติที่มีตอส่ิงอ่ืนๆ ดวย 

 อรวรรณ ปลันธนโอวาท (สุชาดา  วรรธนะมานี 2542 :  61-65; อางอิงจาก อรวรรณ ปลันธน

โอวาท. 2546) กลาววา นักจิตวิทยาไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติ ความเชื่อ พฤติกรรม

และใหความเห็นวา ทัศนคติ ความเชื่อการรูหรือจิตใตสํานึก (Cognition) อารมณความรูสึก 

(Affection) และพฤติกรรม (Behavior) ตางก็สัมพันธกันไปในแนวเดียวกัน (Positive Relationship) 

อยางไรก็ตาม ความสัมพันธที่เกิดข้ึนมิไดเกิดในลักษณะหน่ึงตอหนึ่ง นั่นคือ ความชอบหนึ่งอยางหรือ

ความไมชอบหนึ่งอยาง จะนําไปสูพฤติกรรมหนึ่งอยาง ตัวอยางเชนบุคคลหนึ่งอาจจะมีบุตรเกินหนึ่ง

หรือสองคน ถึงแมเขาจะมีทัศนคติทางบวกตอการคุมกําเนิด ทัศนคติและความเชื่อของเราจะถูก

ควบคุมดวยตัวแปรอ่ืน ๆ เชนกฏหมาย คําตําหนิจากสังคม เงื่อนไขทางเศรษฐกิจหรือจิตวิทยาอ่ืนๆ ซึ่ง

สอดคลองแทรกอยูระหวางทัศนคติ ความเชื่อ และพฤติกรรมที่แสดงออกมา 

 
ทัศนคติและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 การทํางานเปนส่ิงที่สําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ

ความตองการของมนุษยไดทั้งดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต  และยังสนองตอบตอความ

ตองการทางดานจิตใจซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง  เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้การ

ทํางานยังเปนส่ิงบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ  อุนจันทร. 2543 :24)  

 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 อัลบาเนส  (กาญจนา  เหมะธร. 2542 : 19 ; อางอิงจาก Albanese. 1981. Managing. 

pp.204) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการทํางานวา คือพฤติกรรมและการกระทําของคนงานที่จะ

สงผลตอความสําเร็จตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่
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มีตอส่ิงแวดลอมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเขารวมการ

ฝกอบรม 

 บรูส (อุทัย  เนียรเจริญสุข. 2544 :7 ; อางอิงจาก Baruch.1968.New ways in discipline. 

pp.136 ) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโตส่ิงใดสิ่ง

หนึ่งในขณะปฏิบัติงานซ่ึงสามารถวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดข้ึน

ภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

 จากความหมายขางตนพอจะสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําที่

บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดได 

 2.2 แนวคิดประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 

 บรูส (อุทัย  เนียรเจริญสุข. 2544 :7 ; อางอิงจาก Baruch.1968.New ways in discipline. 

pp. 159) แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกรนั้น ไดมีนักวิชาการ

เสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นข้ึนอยูกับส่ิงสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) 

และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคล

ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย  (Physical 

Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social  Condition) 

ไดแก บรรยากาศในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปน

ผลมาจากความสามารถทางสมองง การศึกษาจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ  

รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 

 สเตียร (พรพรรณ  อุนจันทร.2543 : 28 ; อางอิงจาก Steers. 1977. Motivation ;& work 

behavior. pp.113)ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการคือ พฤติกรรม 

การทํางานของคนในองคการ  และนอกจากนี้ แคดและแคน (พรพรรณ อุนจันทร.2543 : 28 ; อางอิง

จาก Katz ;& kahn. 1966 : 114-156 The Social Psychology of Organizations)  เสนอวา  มี

พฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกันที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพื่อทํา

ใหองคการมีประสิทธิภาพ 

 ประการแรก  องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว  ซึ่งทรัพยาการดานคนที่

มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา  บรรจุแตงต้ังบุคคลเขาไปในระบบ

แลว  องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทน

ใหเหมาะสมกับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
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 ประการที่สอง  องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานที่

เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สดเต็มความสามารถดวย

ความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยางเฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 

 ประการสุดทาย  นอกเหนือจากการปฏิบัตงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว

พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนา  หรือในโอกาส

พิเศษ  เพราะการพรรณาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่

เกี่ยวกับงานเทานั้น  จึงเปนส่ิงที่จําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวา

ดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางาน ที่เอ้ืออํานวยตอ

การที่พนักงานไมเพียงพอแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิด และการ

กระทําในทางริเร่ิมสรางสรรค 

 2.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2544 : 

81-83)  

 ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน  การสรรหาคัดเลือก บรรจุ

บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกัน ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจความ

ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย  บางคนทําเพื่อ

ตองการรายได บางคนตองการความม่ันคง เกียรติยศช่ือเสียง  บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมาก

เกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันนี้ทําใหบุคคลเลือกงาน ความต้ังใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย 

ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมีความสามารถใน

การทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 

 ฉะนั้น จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคลดังนี้ 

1. ปจจัยที่บุคคล  บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัว

บุคคลไดแก 

1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่

ไมหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงาน

ใหเหมาะสมกบบุคคลนั้น 

1.2 ลักษณะทางบุคคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน

ของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 

บุคคลที่แข็งแรงยอมไมเหมาะกับงานในลักษณะหน่ึงแตกตางจากคนที่หนาตา

สวยงาม 
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1.4 ความสนใจและแรงจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน  ความ

สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 

1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่

จําเจและตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 

1.6 การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม

ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน

บางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

ส่ิงเหลานี้ ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมา และมีผลตอการทํางานและเลือกงานอยางมาก

ดวย 

2.ปจจัยที่สภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก มีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอม

แบงเปน 2 ปจจัย คือ  

2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบาง

งานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ  บุคคลที่นิยมงานในหองทํางานปรับ

อากาศ สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงงานบางอยางเปนงาน

ภายนอกอาคาร เชน การคุมการกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทายความสามารถการ

แกปญหา และในบางครั้งก็เส่ียงอันตราย มีบคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะเก่ียวกับงานจึงแยก

ออกไดดังนี้ 

 วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีข้ันตอนอยางไร ตองติดตอประสานงานกับบุคคล

ใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 

 เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ชวยในการผอน

แรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 

 การจัดบริเวณสถานทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอการทํางาน

ของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 

 ลักษณะทางกายภาพอ่ืน ๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและ

อันตรายที่เกิดข้ึน 

2.2 ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออมคือ 

ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานท่ีทํางาน หากเปนงานราชการ รัฐวสิาหกจิ บุคคล

ที่สนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังเร่ืองรายได 
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ชนิดของการฝกอบรมมากเพียงใด เปนการพิจารณาสายงานวามาลําดับข้ันตอนมากนอย

เพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด ชนิดของเคร่ืองจูงใจไดแก 

เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ๆ มีผลตอการตัดสินใจการทํางานเชนเดียวกัน 

สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ

บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเช่ือถือหรือไม 

 ปจจัยทั้งทางบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของพนักงานในการ

เลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนส่ิงที่นักบริหารบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดมีอิทธิพลตอคนใด

และมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันไปตามกาลเวลาและโอกาส

อีกดวย การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะพิจารณาในเชิงระบบ 

เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 

จากวิจัยดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับทัศนคติขางตนนั้น ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎี

องคประกอบของทัศนคติอันไดแก สวนความรูสึก สวนของความเขาใจ สวนของพฤติกรรม ดังกลาว

มาสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพื่อใชวัดระดับความคิดเห็นของพนักงาน โดยวิเคราะหความคิดเห็น

ในดานทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตองาน ทัศนคติตอตัวองคกร ทัศนคติตอ

ผลตอบแทน ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งแสดงออกในดานทัศนคติที่ดีตอบริษัท จะ

นํามาซ่ึงประโยชนตาง ๆ ตอองคกร 

 

2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 แนวทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหมเนนการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานภายใต

เงื่อนไขที่ใหคนทํางานมีความสุข นักวิชาการสวนใหญทําการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานที่มี

ลักษณะคลายคลึงกัน ไดแก ปจจัยดานชีวสังคมแบงออกเปน สถานที่ต้ังของหนวยงาน ขนาดของ

หนวยงาน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ไดแก ดายกายภาพ ดานการจัดการ ดาน

สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา 
 
ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา สภาพแวดลอมในการทํางานไวดังนี้ 

 สมยศ  นาวีการ (2533 : 193) ใหความหมายวา สภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึงการ

รับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ข้ึนอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแต

ละบุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองคการ

สามารถรับรูไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมทั้งโดยตรงและโดยออม สภาพแวดลอมในการ



 27

ทํางานจะเปนแรงกดดันที่สําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล นอกจากนั้น

สภาพแวดลอมในการทํางาน จะมีลักษณะเปนส่ิงที่เช่ือมโยงลักษณะที่เห็นไดขององคการเชน 

โครงสราง กฏเกณฑ และแบบของความเปนผูบังคับบัญชากับขวัญกําลังใจและพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 สตัล (วรรณภา  ณ สงขลา. 2530 : 18 ; อางอิงจาก Stahl. 1965 : 286) ใหความหมายของ

สภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง ตัวผูปฏิบัติงาน ลักษณะงาน ปฏิสัมพันธของเพื่อนรวมงาน 

 คูเปอร (จํารูญ  พรหมสุวรรณ. 2533 : 30 ; อางอิงจาก Cooper. 1958 : 31 – 33) ให

ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง สภาพของรางกายเกี่ยวกับการทํางาน 

จํานวนงาน ขอบขายของงาน เคร่ืองอํานวยความสะดวก ความเหมาะสม ความเพียงพอของเครื่องใช 

 กิลเมอร (กิติมา  ปรีดีดิลก. 2529 : 325 ; อางอิงจาก Gilmer. 1966 : 280 – 283) ให

ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง แสง เสียง ชั่วโมงการทํางาน 

 สรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ในหนวยงานที่เกี่ยวของ

กับการปฏิบัติงานมีผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ไดแก โครงสรางของหนวยงาน การใหรางวัล 

เปาหมายของหนวยงาน ความผูกพันตอหนวยงาน วิธีการทํางาน การตัดสินใจ การอบรมพัฒนา

บุคลากร เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การจัดการเรียนการสอน และสภาพแวดลอมดานกายภาพ 

 
ความสําคัญของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญตอการทํางาน องคการใดมีการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดียอมสงผลถึงการปฏิบัติงานของบุคคล องคการจึงสมควรปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหเอ้ืออํานวยตอการทํางาน ดังที่ วิจิตร  วรุตบางกูร (2521 : 145) กลาว

วาสภาพแวดลอมที่ดีและสวยงามมีผลตอจิตใจของผูปฏิบัติงานทําใหมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน 

ดังนั้นองคการจึงสมควรจัดสถานที่ทํางานและบริเวณใหสะอาด สวยงาม พรอมติดต้ังอุปกรณ

เคร่ืองใชสํานักงานที่ไดมาตรฐาน ยิ่งกวานั้นการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานยังทําใหเขาใจ

สภาพแวดลอมของหนวยงานในดานตาง ๆ และทําใหรูจุดออนขององคการที่ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจ 

ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยใหเขาใจ สภาพการณตาง ๆ ภายใน

หนวยงาน ไดดังนี้ 

 1.  เขาใจถึงผลกระทบขององคการตอคนและบุคลิกภาพของคนกระทบตอหนาที่ตาง ๆ ของ

คนในองคการรวมทั้งความสามารถของคนนองคการเกี่ยวกับการเพิ่มผลผลิต 

 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยในการศึกษาดานการบริหารงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

รูปแบบตาง ๆ ของการบริหารที่มีตอคน ตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
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 ลอรเลส  (ลจิตร  แผวสกุล. 2534 : 27 – 28 ; อางอิงจาก Lawless. 1979 : 32 – 33) ได

กลาวถึงการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีสงผลใหการปฏิบัติงานในหนาที่เกิดมีประสิทธิภาพ มี

รายละเอียดดังนี้ 

 1.  บรรยากาศในกลุมมีแนวโนมเปนกันเองมีความสะดวกสบายและไมตึงเครียด 

 2.  สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการอภิปราย แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน 

 3.  สมาชิกทุกคนมีความเขาใจและยอมรับวัตถุประสงคของการทํางานรวมกัน 

 4.  สมาชิกรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันและสมาชิกทุกคนกลาที่จะแสดงความคิดเห็น 

ถึงแมวาเปนความคิดเห็นที่รุนแรงก็ตาม 

 5.  ความไมเห็นดวยของสมาชิกในการปฏิบัติงานบางประการ ควรไดรับการพิจารณาหา

เหตุผลและพยายามที่จะมีการแกไขปญหามากกวาการขจัดความคิดเห็นเหลานั้น 

 6.  การตัดสินปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของสมาชิกตองกระทําโดยวิธีการลงคะแนน

เสียงจากสมาชิก 

 7.  การติชมสมาชิกในการปฏิบัติงานตองกระทําอยางตรงไปตรงมาและมีหลักฐานแสดง 

 8.  สมาชิกทุกคนมีความเปนอิสระที่จะแสดงความรูสึกตาง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานไดในทุก

กรณี 

 9.  การมอบหมายงานแกสมาชิกตองกระทําอยางชัดเจนและเปนที่ยอมรับแกสมาชิกทุกคน 

 10.  ประธานกลุมไมแสดงออกถึงการใชอํานาจในการทํางานแตแสดงออกโดยขอความ

รวมมือจากสมาชิกในการฏิบัติงาน 

 11.  สมาชิกทุกคนมีความรูสึกเปนตัวเองในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญและสงผลตอความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน เพื่อนรวมงาน สถานที่ทํางาน และงานที่ทําอยูในปจจุบัน 

 
องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สเตียร (Steer. 1979 : 365 – 366) กลาวถึงองคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน มี

รายละเอียดดังนี้คือ 

 1.  โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง วิธีการตาง ๆ ที่ถูกใชเพื่อใหงานประสบ

ผลสําเร็จ วิธีการเหลานี้ถูกกําหนดโดยองคการ 

 2.  ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 

หมายถึง การใหรางวัลเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน 



 29

 3.  การรวมศูนยในการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง การตัดสินใจที่สําคัญ 

จะถูกรวมศูนยอยูกับนักบริหารระดับสูง 

 4.  การเนนถึงความสําเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ

บุคลากรในองคการที่จะทํางานที่ดีและชวยเหลือองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 

 5.  การเนนฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) หมายถึง

ระดับองคกรพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ โดยฝกอบรมและการพัฒนา

ประสบการณแกสมาชิกขององคการ 

 6.  ความมั่นคงและความเส่ียง (Security versus Risk) หมายถึง ระดับของความกดดันตาง 

ๆ (Pressures) ภายในองคการที่สรางความรูสึกไมมั่นคงตอสมาชิกขององคการ 

 7.  การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง (Openness Versus Defensiveness) 

หมายถึง ระดับที่บุคลากรในองคการพยายามที่จะปดบังความผิดพลาดของตนเอง โดยที่ไมยอม

เปดเผยอยางตรงไปตรงมา 

 8.  สถานภาพและขวัญ (Status and morale) หมายถึง ความรูสึกทั่ว ๆ ไปของบุคลากรที่มี

ตอองคการแหงนี้วาเปนสถานที่เหมาะสมแกการทํางาน 

 9.  การยอมรับในผลงานและการปอนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง ระดับที่

สมาชิกในองคการทราบวา ผูบังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานและสนับสนุนในการทํางาน 

 10.  ความยืดหยุนและความสามารถขององคการ (General Organization Competence 

and Flexibility) หมายถึง ระดับที่องคการรูสึกวาเปาหมายขององคการคืออะไรและกําลังทําอะไร 

องคการมีความสามารถและยืดหยุนเพียงพอที่จะรูวาปญหาอะไรจะเกิดข้ึนและควรจะตอบสนอง

ปญหานั้นอยางไร 

 บราวน และโมเบอรก (สมถวิล  แกวปล่ัง. 2542 : 38 ; อางอิงจาก Brown ;& Moberg. 1980 

: 420 – 421) กลาวถึง สภาพแวดลอมในการทํางานไว 4 แบบคือ 

 1.  สภาพแวดลอมในการทํางานเนนการใชอํานาจ มีโครงสรางทางอํานาจที่เดนชัดเกี่ยวกับ

การใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะ

พฤติกรรมของบุคลากรจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกับผูรวมงาน ในสวนความสัมพันธ

นั้นผูอยูใตบังคับบัญชาจะเอาใจใสผูบังคับบัญชาเพื่อความกาวหนาในงาน 

 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการทํางานตามบทบาทจะเนนกฎระเบียบและความ

สมเหตุสมผล การแขงขันและความขัดแยงจะอยูในกฎระเบียบและวิธีดําเนินการขององคการ ลักษณะ

นี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
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 3.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการทํางาน จะเนนเปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ 

กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานนั้นสําเร็จตามเปาหมาย 

 4.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนความสําคัญของบุคลากร องคการแบบนี้เปนองคการที่

ตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยคํานึงถึงความพึงพอใจในการทํางานและความคาดหวังวา

สมาชิกจะไมทําส่ิงที่ขัดตอคานิยม 

 สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีหลายองคประกอบ ไดแก โครงสรางของหนวยงาน 

การใหรางวัล เปาหมายของหนวยงาน ความผูกพันในหนวยงาน วิธีการทํางาน การใหการอบรม

พัฒนาบุคลากร เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

 จากวิจัยดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานขางตนนั้น ผูวิจัยไดนํา

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก สภาพแวดลอมในบริษัทที่ทํางานของ

พนักงานที่อยูมีความปลอดภัย พื้นที่ใชสอยท่ีเพียงพอ ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ รวมไปถึง

อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชที่มีอยูดังกลาว มาสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพื่อใชวัดระดับความคิดเห็น

ของพนักงาน โดยวิเคราะหความคิดเห็นในดานทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งแสดงออก

ในดานทัศนคติที่ดีตอบริษัท จะนํามาซ่ึงประโยชนตาง ๆ ตอองคกร 

 

3.  ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการของบุคคล 
 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow s. General Theory of Human Motivation) 

 มาสโลว (พรทิพย  นิลมัย. 2539 ; อางอิงจาก Maslow s. 1954) ไดเขียนเกียวกับทฤษฎี

ส่ิงจูงใจ (Motivation Theory) หรือที่เรียกวาทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ เปนทฤษฎีซึ่งมาสโลว 

กลาวถึงส่ิงจูงใจจากความตองการของมนุษยและไดวางกระบวนการทางความตองการของมนุษยไว

วา มนุษยมีความตองการอยูเสมอไมมีที่ส้ินสุด ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความ

ตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจ ความ

ตองการของมนุษยมีลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง (Hierarchy of Needs) แบงออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 

 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานทาง

รางกายเพื่อความอยูรอดไดแก ความตองการในเร่ืองอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค 

เปนตน 

 2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) หากความตองการทางดาน

รางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลวมนุษยก็จะมีความตองการขั้นที่สูงไปคือ ข้ันความตองการ

ดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตาง ๆ ไดแก ความตองการความคุมครองจากอันตรายอันอาจจะ
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เกิดข้ึนกับรางกาย ความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการในขั้นนี้จะเปนความตองการที่จะ

ปกปองตัวเองใหพนจากอันตรายตาง ๆ 

 3.  ความตองการดานสังคม (Social Needs) เนื่องจากมนุษยไดชื่อวาเปนสัตวสังคม ก็จะมี

ความตองการทางสังคม ซึ่งเปนความตองการในข้ันที่สูงข้ึนนั่นคือ ความตองการที่จะอยูรวมกับคนอ่ืน

หรือมีสถานะภาพทางสังคมนั่นเอง ไดแก ความตองการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ตองการมีสวน

รวมในกลุม ตองการไดรับความรักและความเอาใจใสจากบุคคลอ่ืน ซึ่งอาจกลาวไดวาความตองการ

ดานสังคมนี้ เปนความตองการทางจิตใจนั่นเอง 

 4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem or Status Needs) เปนความตองการใน

ระดับสูงข้ึนกวาความตองการดานสังคมคือ นอกเหนือจากการมีเพื่อนรวมกลุมในสังคมเดียวกัน ยัง

ตองการมีฐานะเดนในสังคมดวยไดแก ความตองการการยอมรับนับถือ และการยกยองสรรเสริญจาก

บุคคลทั่วไป รวมทั้งความเชื่อมั่นในตนเอง ความเปนอิสระและมีเสรีภาพในการตัดสินใจตองการให

บุคคลอ่ืนยกยอง ใหเกียรติในองคการทั่วไป พยายามสนองตอบความตองการดานนี้ โดยการปรับปรุง

ตําแหนงงานใหอํานาจเพิ่มข้ึน 

 5.  ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เปนความ

ตองการข้ันสูงสุดไดแก ความตองการที่ตองใชความสามารถอยางเต็มที่เพื่อใหประสบความสําเร็จใน

ส่ิงที่ตนเองคาดหวัง เชน ความตองการใหตนเองกาวหนาในตําแหนงหนาที่ปรารถนา เปนตน 

 จากวิจัยดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการของบุคคลขางตนนั้น ผูวิจัยไดนํา

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของบุคคลไดแก ความตองการทางดานรางกาย ความ

ตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย ความตองการดานสังคม ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต มาสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพ่ือใชวัดระดับความ

คิดเห็นของพนักงาน โดยวิเคราะหชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมมนุษยในการตอบสนองความตองการของ

ตนเอง ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารองคกร เพื่อใหทราบถึงความตองการของพนักงาน 

โดยผูบริหารจะตองพิจารณาถึงความตองการตาง ๆ ที่บุคคลในองคกรตองการและจัดสรรตามลําดับ

ความสําคัญ ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและทุมเทกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับ

องคกรอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งแสดงออกในดานทัศนคติที่ดีตอบริษัท จะนํามาซึ่งประโยชนตาง ๆ ตอ

องคกร 
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4.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความจงรักภักดี 
 ความหมายของความจงรักภักดี 

 ปเตอร เอ็ม บัวร(Peter M.Blau ;& W.ReichardScotts. 1962 : 165) กลาววาความ

จงรักภักดีหมายถึง ความรูสึก และการแสดงออกซ่ึงความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา 

 เชสเตอร บารนารด (Chester Barnand. 1938 : 84) ไดเห็นความสําคัญตอความจงรักภักดี

มานานแลว โดยกลาววา ความเต็มใจของบุคคลเปนปจจัยสําคัญในองคกร ความจงรักภักดี (Loyalty) 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit de corps) และความเขมแข็ง 

(Strength) เปนตน 

 ฮีสแมน อัลเบอรต (Hirschman, Albert. 1970) ไดกลาววา ความจงรักภักดีตอองคการคือ 

ความตองการที่จะอยูกับองคการนั้นตอไป ถึงแมวาผูนั้นจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการ 

 มารท แอนด มันนารี (ถวัลย  เอ้ือวิศาลวรวงศ. 2547 : 15; อางอิงจาก Marsh ;& Mannari 

1997 : 57) ความผูกพันตอองคการเปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรือความ

จงรักภักดีที่มีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู เปนการยอมรับเปาหมายหลักขององคการรวมทั้งจะตองมี

การประเมินผลทางบวกตอองคการ 

 ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูล (2537) ความจงรักภักดีตอองคการนับเปนพฤติกรรมสําคัญที่มี

ผลตอการคงอยูของสมาชิกในองคการ เปนองคประกอบในการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการได

นาน ๆ เปนแนวทางเพิ่มแรงจูงใจใหบุคลากรแสดงออกซึ่งผลงานในทางสรางสรรค และนับเปนปจจัย

ที่สําคัญที่สุดที่จะบันดาลใหการดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 

 ลี จอหน (ชัยอนันท  คุมภัย. 2544 : 15; อางอิงจาก Lee, John W. 1967 : 24 – 25) กลาววา 

ความจงรักภักดี หมายถึง การเช่ือฟง การแสดงความจงรักภักดีดวยความเคารพ การซื่อสัตย การทํา

หนาที่และการใหการสนับสนุนโดยเชื่อวา พนักงานที่มีความจงรักภักดีจะเปนผูที่ใหความรวมมือใน

การดําเนินการผลิต และอุทิศตนเพื่อเปาหมายขององคการ มีความเต็มใจและยินดีที่จะกระทําตาม

ความตองการขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตัว ยอมรับการตัดสินใจในการบริหารจัดการ

แมวาจะเปนเพียงคําพูดก็ตาม และจะละทิ้งหรือหยุดงานเม่ือเหตุการณคับขันเกิดข้ึน ส่ิงที่คนจะให

ความจงรักภักดีไดนั้นเปนไปเกือบหมดทุกส่ิงไมวาจะเปนคนอ่ืน กลุมบุคคล สถาบัน ความคิดหรือ

อะไรก็ตามที่สามารถกอใหเกิดผลได ความจงรักภักดีของพนักงานมองไดวาเปนทัศนคติที่ดีที่กลุม

พนักงานเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่งตอองคการ ซึ่งระดับความจงรักภักดีของพนักงานมีสงนทีเ่กีย่วของกบั

ระดับความผูกพัน และความเต็มใจในการอุทิศความตองการของตนหรือความตองการของกลุมเพื่อ

ความตองการขององคการ อยางไรก็ดีระดับความจงรักภักดีขของแตละบุคคลแปรเปลี่ยนไดตาม

สถานการณและคุณคาที่เขายึดถือยูตอส่ิงนั้น ๆ  
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 ฮีสแมน อัลเบอรต (Hirschman, Albert. 1970) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคการมี

อิทธิพลในการทําใหการออกจากงานลาชาออกไป เกิดความมั่นคงขององคการและขอเรียกรองอ่ืน ๆ 

ของสมาชิกจะทําใหองคการรอดพนจากการออกจากงานของสมาชิกกอนเวลาอันสมควรได ดังนั้น

หากองคการเพิ่มคาจางใหแกสมาชิก เพื่อทดแทนการออกจากงานก็อาจทําใหพฤติกรรมของสมาชิก

แตกตางกันออกไป ซึ่งจะมีผลทําใหพฤติกรรมของผูจงรักภักดีตอองคการถูกบิดเบือนไปไดโดยเงื่อนไข

ที่ผูจงรักภักดีตองอคการควรจะยึดถือมี 2 ประการคือ 

 1.  การออกจากงานทําใหคุณภาพของผลิตจากองคการดอยลง 

 2.  ตองดูแลเอใจใสสมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตเหลานี้ซึ่งสมาชิกก็จะยังคงอยูกับ

องคการตอไปโดยที่ผลผลิตขององคการยังคงเปนเชนเดิม 

 การแสดงความจงรักภักดีตอองคการ มี 2 ประการคือ 

 1.  การที่สมาชิกเต็มใจที่จะอยูในองคการรวมกันและตอตานการออกจากงานในกรณีที่

องคการมีผลผลิตลดลง 

 2.  สมาชิกในองคการรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 

 นอกจากความจงรักภักดีตอองคการยังเปนเงื่อนไขที่จะนําไปสูแนวทางความคิดที่ขัดแยงกัน 

ระหวางการออกจากงานกับขอเรียกรองในการทํางานของสมาชิก ทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกในองคการ

อาจจะอยูในองคการไดนานอีกเพียงเล็กนอยและพรอมที่จะใชขอเรียกรองในการทํางานใหเปนเงือ่นไข

ในการกําหนดนโยบายและวิธีการในการดําเนินการตามนโยบายมากวาที่จะลาออกจากงาน และ

รูปแบบของการแขงขันกันระหวางองคการแตละแหงก็จะไดรับผลกระทบจากปจจัยของความ

จงรักภักดีตอองคการเชนเดียวกัน กลาวคือ เมื่อสมาชิกในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการสูงก็

ยอมทําใหสมาชิกนั้นคงอยูกับองคการนั้นตอไป โดยไมลาออกจากงานเพื่อไปอยูกับองคการอ่ืน ซึ่ง

ความจงรักภักดีตอองคการ จะมีผลตอการแขงขันกันระหวางองคการเปนอยางมาก  

 แอดเลอร (ขะธิณยา  หลาสุวงษ. 2544 : 22 อางอิงจาก Adler ;& Adler. 1988) กลาววามี 5 

องคประกอบที่พัฒนาใหสมาชิกเกิดความจงรักภักดีตอองคการอยางมากคือ 

 1.  ความมีอํานาจเหนือผูอ่ืน (Domination) คือ การที่สมาชิกองคการทํางานภายใตการ

บริหารของผูนําที่มีความเขมแข็งและควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได ผูนํายอมรับ

สถานะของผูใตบังคับบัญชา ละเวนพฤติกรรมบางอยางที่เปนเร่ืองเฉพาะบุคคลเพื่อหลอหลอมตนเอง

ใหดําเนินบทบาทสมาชิกขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.  การแสดงเอกลักษณ (Identification) คือ การที่สมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีการแสดง

เอกลักษณะของตนเองและกลุมจะทําใหไดรับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจ จากการบรรยากาศ

ที่มีการกระตุนซึ่งกันและกัน ซึ่งบรรยากาศที่สนิทสนมเปนกันเอง แสดงความซ่ือสัตยตอกลุมแสดงตน
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เปนแบบอยางและหลอหลอมแนวคิดของแตละคนใหเขากับของกลุม เกิดแรงบันดาลใจทําใหสนใจ

และอุทิศตนเพื่อองคกร 

 3.  ความผูกพัน (Commitment) คือ การที่สมาชิกองคการรับรูวาตนเองไดรับการกระตุนให

เกิดความจงรักภักดีที่จากกิจกรรมที่ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความสําคัญของการลงทุน

จากการไดเขารวมพิธีปฏิญาณตนวาจะจงรักภักดีตอองคการและปฏิบัติตามกฎขององคการที่วาหาก

มีการหามีการโอนยายจากองคการจะถูกตัดสิทธิตาง ๆ และหากกลับเขามาอีกคร้ังจะถูกเร่ิมตน

พิจารณาสิทธิใหม 

 4.  การบูรณการ (Integration) คือ การที่สมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีความรูสึกในระดับสูง

เกี่ยวกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรูสึกเปนเจาขององคการ มีความสามัคคีใน

หมูคณะ มีการดําเนินงานรวมกันดวยดีมีการชวยเหลือไววางใจซ่ึงกันและกัน เมื่อความขัดแยงกับ

บุคคลภายนอกทีมจะรวมตัวกันตอตาน 

 5.  กําหนดเปาหมาย (Goal Alignment) คือ การที่สมาชิกองคการรับรูวาตนเองมีการยอมรับ

จุดหมายเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีความภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเสียสละ

และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อมุงสูเปาหมายขององคการโดยรวม 

 เฟรตเชอร (ขะธิณยา  หลาสุวงษ. 2545 : 23 อางอิงจาก Fletcher. 1993) กลาววา ความ

จงรักภักดีตอองคการมีองคประกอบสําคัญ 3 องคประกอบคือ 

 1.  การแสดงประวัติของตนเองตอองคการ (An expression of the historical self) ประวัติ

ของตนเองเปนพื้นฐานท่ีสําคัญของความจงรักภักดีตอองคการ เนื่องจากการที่รูประวัติของบุคคลจะ

กอใหเกิดสัมพันธภาพ มิตรภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไมไดบังคับผูที่จงรักภักดีตอองคการจะให

ขอมูลเกี่ยวกับตนเองแกองคการโดยไมปดบัง 

 2.  ความผูกพันที่มีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย (More than a habit of attachment) 

เปนการกระทําทุกอยางเพื่อองคการ โดยตระหนักวาเปนหนาที่ของตน รับผิดชอบตอหนาที่ มีความยึด

เหนี่ยวผูกพันในองคการ ภักดีตอสมาชิกทีมและตอผูนํา แสดงความตองการที่จะคงเปนสมาชิกของ

องคการ และแสดงความเปนเอกลักษณตามแบบสมาชิกและผูนําในองคการของตน 

 3.  หลีกเล่ียงการไมซื่อตรงตอองคการ (Avoidance of betrayal) เปนการแสดงความจริงใจ

ตอเปาหมายขององคการ ไมตอสูเพื่อองคการอ่ืน ไมกระทําส่ิงที่เกิดอันตรายตอองคการ มีการตอสู

และปองกันองคการจากผูใหราย แสดงความกตัญูตอองคการ ปฏิบัติตามกฎระเบียบและ

วัฒนธรรมขององคการ มีการอุทิศและเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อองคการ และมี

ความรูสึกเปนเจาขององคการอยางมาก 
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 ฟลูอการ แอนด บารลิค (ขะธิณยา  หลาสุวงษ. 2545 : 22 – 23 อางอิงจาก Fullagar and 

Barlig. 1989) กลาววาเมื่อสมาชิกในองคการมีความเชื่อวาองคการมีความรับผิดชอบที่จะปรับปรุง

เงินเดือนและสภาพการทํางานแลวสมาชิกในองคการจะมีระดับความจงรักภักดีที่สูงและเต็มใจที่จะ

ทํางานใหองคการ โดยบุคคลที่มีความจงรักภักดีตองอคการแบงไดเปน 3 ลักษณะดังนี้ 

 1.  มีลักษณะเชิงบวกตอคุณคาและเปาหมายขององคการ 

 2.  มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ 

 3.  ปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการไว 

 มัวรแมน แอนด เบรเคอร่ี (พัชรินทร  รอดพยันตร. 2545 : 20 ; อางอิงจาก Moorman ;& 

Blakely. 1995) ไดอธิบายถึงความพยายามของลูกจางในสวนที่สนับสนุนองคการและแสดงความ

จงรักภักดีตอหนาสาธารณชน โดยมีองคประกอบดังนี้ 

 1.  ปกปององคการเมื่อถูกวิพากษวิจารยจากลูกจางคนอ่ืน ๆ ไดแก การที่ลูกจางที่มีความ

จงรักภักดี มีประสบการณรับรูวาตนมีหนาที่ปกปององคการ  รวมทั้งโตแยงในกรณีที่มีลูกจางคนอ่ืน ๆ 

วิพากษวิจารญองคการของตน 

 2.  ใหความสําคัญตอบุคคลภายนอกองคการในทางบวกของการทํางานสําหรับองคการไดแก 

การที่ลูกจางกลาวถึงส่ิงที่เปนขอดีตอองคการทั้งในดานการบริหารงาน การจัดการองคการ การ

พัฒนาบุคคลากร การใชทักษะในงาน คาตอบแทน สวัสดิการที่ไดรับ การสงเสริมภาพลักษณของ

องคการตอบุคคลภายนอกองคการ รวมทั้งเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวใหมาใชบริการขององคการ 

 3.  ปกปององคการเมื่อบุคคลภายนอกวิจารณไดแก การที่ลูกจางที่มีความจงรักภักดีมี

ประสบการณรับรูวาตนมีหนาที่ปกปององคการเมื่อถูกวิพากษณวิจารณจากบุคคลภายนอกองคการ

และใหขอมูลที่เปนจริงตอสาธารณชน 

 4.  ไมบนถึงการเปล่ียนแปลงภายในองคการในที่สาธารณชนไดแก การที่ลูกจางไมกลาว

พาดพิงองคการในดานลบ ไมนําขอมูลที่สมบูรณ ขอเรียกรองตาง ๆ หรือพูดถึงการเปล่ียแปลงที่ยังไม

สําเร็จภายในองคการของตนเองไปใหผูที่อยูนอกองคการไดรับรู 

 5.  แสดงความภาคภูมิใจเมื่อพูดถึงองคการตอหนาสาธารณชนไดแก การที่ลูกจางกลาวถึง

องคการของตนเองช่ืนชมยินดีตอหนาบุคคลอ่ืน แสดงตนเปนสมาชิกขององคการอยางภาคภูมิใจ 

พอใจในการเปนตัวแทนขององคการ ใหการชื่นชมองคการ โดยการสื่อสารทั้งวาจาและการเขียน 
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องคประกอบของความจงรักภักดี 
 ความจงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 

ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู (Cognitive aspect) 

 เคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังนี้ (Hoy : & Rees. 1974 : 274 – 275) 

 1.  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือ ความไมอยากยายไปจากหัวหนา เมื่อหัวหนายายไปทีอ่ื่นก็

ตองการยายตาม 

 2.  ดานความรูสึก คือ ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา ความพึงพอใจในหัวหนา 

 3.  ดานการรับรู คือ ความเชื่อมั่นและไววางใจในหัวหนา ความเชื่อถือในหัวหนาแมผูอ่ืนจะมี

ปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพรอง 

โดยสรุปเห็นไดวา ความจงรักภักดีตอองคการหมายถึง บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันกับองคการ 

ไมตองการออกจากองคการ มีความรูสึกเปนเจาของ มีความสนใจในกิจกรรมขององคการ รูสึกเปน

สวนหนึ่งขององคการ มีการอุทิศตัวและเสียสละ พรอมที่จะชวยเหลือและปกปององคการ มีความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางการบริหารองคการ 

 จากวิจัยดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดีขางตนนั้น ผูวิจัยไดนําแนวคิดและ

ทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรดังกลาว มาสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพื่อใชวัดระดับ

ความคิดเห็นของพนักงาน โดยวิเคราะหความคิดเห็นในดานการทํางาน การขาดงาน พฤติกรรมที่

แสดงออก ความรูสึก  ซึ่งจะนํามาซ่ึงประโยชนตาง ๆ ตอองคกร 

 

5.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการลาออกจากงาน 
 ความหมายของการลาออกจากงาน 
 การลาออกจากงาน (Turnover) มีผูใหคํานิยามไวหลายทาน ดังนี้ 

 เสนาะ  ติเยาว และคณะ (2525 : 52) ใหความหมายวา การลาออก หมายถึง การหมุนเวียน

ของแรงงาน 

 พิกเจอร และเมเยอร (Piger ;& Myers. 1973 : 220) ใหความหมายวา การลาออก หมายถึง 

การเคลื่อนไหวของบุคลากรในรูปของการเขาและออกจากองคการ โดยมีความหมายครอบคลุมดังนี้ 

1. การเขาทํางาน หมายถึง การวาจางพนักงานใหมเขาทํางาน และการจางพนักงานเกา

กลับเขามาทํางานใหม 

2. การออกจากงาน หมายถึง การส้ินสุดจากการจางพนักงาน ซึ่งสามารถแบงออกไดหลาย

ประเภทดังนี้ 
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- การไลออก หมายถึง การไลพนักงานที่ทําผิดวินัยออก และไลออกเพราะตองการ

ลดกําลังแรงงาน 

- การลาออก หมายถึง การลาออกของพนักงานดวยความสมัครใจ 

- การปลดเกษียณ คือ การออกของพนักงานเมื่ออายุของพนักงานถึงระดับหนึ่ง 

ไพรซ (Price. 1977 : 3) ใหความหมายวา การลาออก หมายถึง ระดับของการเคลื่อนไหวขาม

ขอบเขตของการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงความเคล่ือนไหวของบุคคลขามขอบเขต การเปน

สมาชิกขององคการ ซึ่งเนนการลาออกวามีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) 

กองวิชาการ วางแผน กรมแรงงาน ไดใหความหมายวา การลาออกจากงานหมายถึง การออก

จากงานของลูกจางดวยการลาออกโดยสมัครใจใหออกเพราะมีความผิด เลิกจาง ถูกเกณฑทหาร 

และอ่ืนๆจําแนกรายละเอียดดังนี้ 

1. ลาออก หมายถึง การใหลูกจางลาออกโดยสมัครใจเชน ลาออกไปศึกษาตอ ลาออกไป

ประกอบอาชีพอ่ืน 

2. ใหออกเพราะลดงานหรือเลิกจาง  หมายถึง การออกจากงานของคนทํางาน ซึ่งนายจาง

ใหออกโดยไมมีความผิด เชนหมดงาน หมดสัญญา เลิกกิจการ เปนตน 

3. ใหออกเพราะทําผิดหรือปลดออก หมายถึง การออกจากงานของคนทํางานโดยนายจาง

ใหออกหรือปลดออก เนื่องจากมีความผิดหรือหยอนสมรรถภาพในการทํางาน เชน ทุจริต 

เกียจรคราน ขาดงาน ผิดวินัย 

4. ใหออกเพราะเหตุอ่ืน หมายถึง การออกจากงาน โดยสาเหตุอ่ืนนอกเหนือจากที่กลาวมา

ขางตนเชนการลาออกจากงานไปรับราชการทหาร ทุพพลภาพ เกษียณอายุ ตาย เปนตน 

โมเบรย (Mobley. 1982) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึง การที่พนักงานของ

องคกรการสิ้นภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้น ซึ่งการส้ินสภาพการเปนสมาชิกนี้ไดแบงเปน 2 

ประเภทคือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยพนักงานเปนผู

ที่จัดการเอง 

2. การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยองคกรเปน

ผูจัดการ และหมายรวมถึง การเกษียณอายุ และการตาย 

จากความหมายขางตนดังกลาวมีผูใหความหมายมากมาย และในการศึกษาคร้ังนี้ สรุปไดวา 

การตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง การที่พนักงานตัดสินใจข้ันสุดทายที่จะพนสภาพการเปนสมาชิกของ

องคการโดยสมัครใจ เปนการลาออกโดยไดรับอนุญาตจากองคการ 
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พอรตเตอร ลอวเลอร ทรี และ แฮคแมน (Porter , LawlerIII ;& Hackman. 1975) ไดจําแนก

การลาออกเปน 4 ประเภท คือ 

1. การลาออกจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานเดมิ อัน

เนื่องมาจากความตองการของบุคคลเองโดยบุคคลนั้นไมถูกบังคับจากใคร 

2. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไม

ทํางานในองคการเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง 

เชน ยายงาน ตามสามี หรือภรรยา ถึงแมวาบุคคลเหลานี้ตองการทํางานกับองคกร และ

ในขณะเดียวกัน องคกรก็ตองการใหบุคคลเหลานี้ทํางานอยูกับองคกรเชนกัน 

3. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรตัดสินใจใหบุคคล
ส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคกร เนื่องจากความไมมีประสิทธิ์ภาพของบุคคลเอง 

4. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรไดรับแรง

กดดันจาก สภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงาน ดังนั้นจึงจําเปนตอง

ปลดพนักงาน 

จากความหมายของการลาออก อาจสรุปไดวา การลาออก หมายถึง การลาออกจากงานของ

บุคลากรในองคการใดองคการหนึ่ง เพื่อไปทํางานยังองคการใหม เปนการหมุนเวียนหรือการ

เคล่ือนไหวของกําลังแรงงาน ทั้งในองคการ และตลาดแรงงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐบาลและเอกชน มีการ

ลาออกที่เกิดข้ึนทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ  
 

ประเภทของการลาออก 
 

 พอรตเตอร (Porter. 1965) ไดจําแนกประเภทของการลาออก 4 ประเภท คือ 

1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual-intitiated 

Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากความ

ตองการของบุคคลเอง โดยที่บุคคลนั้นไมไดถูกบังคับจากใคร 

2. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual- Intitiated 

Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรง

กดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายไปตามคูสมรส ถึงแมวาบุคคล

ตองการทํางานอยูกับองคการ ในขณะที่องคการเองก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับ

องคการเชนเดียวกัน 
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3. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ (Involuntary Organization-

Intitiated Turnover) หมายถึง การที่องคการไดรับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มี

ความจําเปนตองลดจํานวนพนักงานลง ดังนั้นจําเปนตองปลดพนักงานออก 

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary organization-Intitiated 

Turnover) หมายถึง การที่องคการตัดสินใจใหบุคคลส้ินสภาพการเปนสมาชิกของ

องคการ เนื่องจากความไมมีประสิทธิ์ภาพขอบุคคลเอง 
 
ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออก 
 การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองคการ เมื่อพนักงานมีการลาออกกอใหเกิดผลกระทบตอ

องคการหลายๆ ดานดังนี้ (มนิศรา. 2535 : 22-24)  

1. เพิ่มคาใชจายในการสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เมื่อมีพนักงานลาออกองคการ

จําเปนตองมีการสรรหา และคัดเลือกบุคคลอ่ืนเขามาปฏิบัติหนาที่แทนตําแหนงที่วางลง 

กระบวนการในการสรรหา คัดเลือกจนข้ันสุทาย คือ การตกลงจางงานนั้น ตองใชกําลัง

งานและคาใชจายจํานวนมาก 

2. คาใชจายในการฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน พนักงานใหมที่เขามาทํางานในองคการ

จะไมสามารถปฏิบัติงานไดทันที และไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทากับพนักงานเกาคน

อ่ืนๆพนักงานใหมตองผานการฝกอบรม และผานการเรียนรูงาน เพราะการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคคลมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานได

บรรลุตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหมยัง

ตองการเวลาชวงหนึ่งสําหรับการปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางาน ซึ่งเปนการสูญเสีย

ขององคการอยางหนึ่งนอกเหนือจากคาใชจายในการฝกอบรม และพัฒนาทักษะตางๆ 

3. ความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจายแก

องคการในรูปของความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติการณ ทําใหข้ันตอนในการทํางาน

เสียระบบขาดความตอเนื่อง และนับถือผลผลิตที่สูญเสียไปจนกวามีพนักงานใหมเขามา

รับหนาที่แทนหนวยงานตางๆ พนักงานจะทํางานรวมกัน มีการประสานงานเมื่อพนักงาน

คนใดคนหนึ่งลาออกจากงานยอมสงผลตองานในความรับผิดชอบรวมของบุคคลอ่ืน และ

ทําใหประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมลดลง 

4. การทําใหสมาชิกคนอ่ืนๆในองคการเสียขวัญ การลาออกของพนักงานที่เปนรูจักหรือ

พนักงานที่มีตําแหนงสูงมีความสําคัญในองคการจะสงผลใหบุคคลอ่ืนๆ เกิดความไม
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แนใจที่จะทํางานตอไป ขวัญเสีย มีทัศนคติที่ไมดีตอองคการ และเร่ิมหาหนทางที่ทํางาน

ในองคการอื่น 

5. เกิดภาพพจนที่ไมดีกับองคการ องคการมีการลาออกของพนักงานสูง จะทําใหภาพพจน
ในองคการในสายตาสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพการติดตอส่ือสาร และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม เมื่อมีการ

ลาออกปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงาน และฝก

พนักงานใหมเขามาปฏิบัติการในองคการ แตคุณภาพของการส่ือสารจะลดลง เพราะ

พนักงานใหมไมสามารถรับ- สงขาวสารขอมูลไดอยางงถูกตองชัดเจน 

 นอกจากนี้กลุมเพื่อนรวมงานและกลุมทํางาน จะตองรับผิดชอบภาระงานที่เพิ่มมากข้ึนจาก

การลาออกของสมาชิกกลุมทํางานคนใดคนหนึ่ง ตองรับภาระในการเปนพี่เล้ียงสอนงานแกสมาชิก

ใหม กลุมจะรูสึกเครียด ไมพึงพอใจ และมีทัศนคติไมดีตองาน ประสิทธิภาพในการทํางานจะลดลง 

และการที่บุคคลสวนหนึ่งลาออกไปทํางานองคการอ่ืนนั้น จะทําลายขวัญและกําลังใจของบุคคลที่ยัง

ทํางานอยูมนองคการดวย 

 อีกทั้งภาพพจนขององคการตอบุคคลภายนอกจะเสียไป ซึ่งบุคคลภายนอกจะรับรูวา องคการ

นั้นขาดความมั่นคง และสรางความสูญเสียใหกับตัวบุคคลที่ออกจากงานที่ปรับตัวใหมในองคการใหม 

 ดังนั้นสรุปไดผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงานจะสงผลกระทบใหเกิดความเสียหาย

และสูญเสีย กับทั้งบุคคลและองคการทั้งส้ิน 

 จากวิจัยดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลาออกจากงานขางตนนั้น ผูวิจัยไดนําแนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออกจากงานดังกลาว มาสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพื่อใชวัดระดับความ

คิดเห็นของพนักงาน โดยวิเคราะหความคิดเห็นในดานการลาออกจากงานซึ่งจะนํามาซ่ึงประโยชน

ตาง ๆ ตอองคกร 
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6.  ประวัติ สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
 

 

 
 

 

ป พ.ศ. 2505 นายแพทยสมชาย สมบูรณเจริญ (ตอมาไดรับแตงต้ังใหเปน ผูอํานวยการ

สถาบันมะเร็งแหงชาติคนแรก) เสนอโครงการ จัดต้ังสถานตรวจโรคมะเร็งระยะเร่ิมแรกข้ึนที่

โรงพยาบาลหญิง 

หลังจากนั้นจึง ไดเสนอ โครงการสถาบันมะเร็งแหงชาติ ตอคณะรัฐมนตรี โดย พณฯคุณพระ

บําราศนราดูร (รัฐมนตรีกระทรวงสาธารณสุขในขณะนั้น) เปนประธานกรรมการจัดต้ัง สถาบันมะเร็ง

แหงชาติ และคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติใหจัดต้ังสถาบันมะเร็งแหงชาติ เมื่อ 28 ธันวาคม 2508 

25 กันยายน 2510 ฯพณฯนายกรัฐมนตรีจอมพลถนอม กิตติขจร ไดกระทําพิธีวางศิลาฤกษ

เวลา 9.00 น. 10 ธันวาคม 2511 ไดรับพระมหากรุณาธิคุณจากองคสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ เสด็จพระ

ราชดําเนินมาทรงกระทําพิธีเปด และ พระราชทานนามอาคารหลังแรกที่สรางข้ึนวา " อาคารดํารงนิรา

ดูร" ณ โอกาสเดียวกันนี้ ฯพณฯ ไดกราบบังคมพระกรุณาขอพระราชทานวันที่ 10 ธันวาคมของทุกป 

เปนวันตอตานโรคมะเร็งแหงชาติ ซึ่งก็ไดถือปฏิบัติมาจนถึงทุกวันนี้ 
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อํานาจหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ 
ตามพระราชกฤษฎีกา การแบงสวนราชการ ของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2537 

มีดังนี้  

1. ศึกษา คนควา วิเคราะห วิจยั พฒันา และถายทอดเทคโนโลยวีิชาการ ทางการแพทย ดาน

โรคมะเร็ง 

2. ดําเนนิการเกีย่วกับการใหการศึกษา และฝกอบรม แกแพทยและแพทย ประจําบาน เพื่อใหมี

ความชํานาญการเฉพาะทางดานโรคมะเร็ง ตลอดจน ถายทอดเทคโนโลยี ทางการแพทย และ

การสาธารณสุข 

3. ใหบริการ ตรวจ วนิิจฉัย และบําบัดรักษาเพื่อพัฒนาวิชาการแพทย เฉพาะทางดานโรคมะเร็ง 

4. ควบคุม ดูแลการดําเนินงานของศูนยปองกนัและควบคุมโรคมะเร็ง ในสวนภูมิภาค 

5. ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ทีเ่กี่ยวของ  

วิสัยทัศน 

สถาบันช้ันนําดานโรคมะเร็งระดับชาติ 

พันธกิจ 

ผลิตและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานโรคมะเร็ง เพื่อเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

สามารถถายทอดสูเครือขายองคกร บุคลากรทางการแพทยและประชาชน ใหบริการทางการแพทยใน

ระดับที่มีความซับซอน ตองใชเทคโนโลยีชั้นสูงอยางเหมาะสม 

การบริการของสถาบันมะเร็งแหงชาติ 
1. บริการตรวจสุขภาพเพื่อคนหาความเส่ียงตอการเกิดโรคมะเร็ง และคนหามะเร็งระยะเร่ิมแรก 

2. ใหบริการตรวจรักษาผูที่มีอาการผิดปกติ ที่สงสัยวาเปนมะเร็ง โดยมีสัญญาณอันตราย ดังนี้ 

• มีการเปล่ียนแปลงของระบบขับถาย อุจจาระเปนสีดํา หรือปสสาวะเปนสีเลือด  

• กลืนอาหารลําบาก หรือมีอาการเสียด แนนทอง  

• มีอาการเสียงแหบ และไอเร้ือรัง  

• มีเลือดหรือตกขาวท่ีผิดปกติ เชน มีกล่ินเหม็น  

• มีแผลเร้ือรังซึ่งรักษาแลวไมยอมหาย  

• มีการเปล่ียนแปลงของหูด หรือ ไฝตามรางกาย  

• มีกอนที่เตานมหรือสวนตางๆ ของรางกาย  
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• มีอาการหูอ้ือโดยไมทราบสาเหตุ  

• อาการอืน่ๆ ทีส่งสัยหรือไมแนใจ  

3. ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรคมะเร็งเพิ่มเติม เมื่อพบส่ิงผิดปกติจากการตรวจสุขภาพฯ อาทิ สอง

กลองตรวจลําไส หรือ กระเพาะอาหาร, อัลตราซาวด ฯลฯ 

4. ติดตามเฝาระวังผูมีผลการตรวจที่เปนกลุมเส่ียงตอการเกิดโรคมะเร็ง อาทิ ผูเปนไวรัสตับ

อักเสบบี, ผูมีผลการตรวจเซลลปากมดลูกมีการเปล่ียนแปลง ซึ่งอาจกลายเปนมะเร็งหรือพบ 

การติดเชื้อ ฮิวแมนแพพพิลโลมา ไวรัส เปนตน 

5. ใหบริการรักษาผูปวยที่เปนโรคมะเร็ง 
6. ใหบริการดูแลขณะและหลังรับการรักษา เพื่อใหผูปวยมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามสมควร ไดแก 

• คลินิกระงับปวด  

• โภชนคลินิก  

• บริการเยี่ยมผูปวยที่บาน  

• คลินิกออสโตมี (ทวารใหม)และดูแลบาดแผล  

• งานพยาบาลใหคําปรึกษา  

• งานพยาบาลฟนฟูสภาพฯ 
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7.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
นฤบดี  ศุขปราการ (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดี

ตอองคกร บริษัท ไวรเออ แอนด ไวรเลส จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานในหนวยงาน BMCL 

Project ของบริษัท ไวรเออ แอนด ไวรเลส จํากัด สวนใหญเพศชาย มีอายุระหวาง 21 – 30 ป มี

สถานภาพสมรสเปนโสด มีการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,000 – 

20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 3 – 4 ป และมีสถานภาพเปนพนักงานโครงการ

มากที่สุด มีระดับความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูงและปจจัยลักษณะสวนบุคคลคือ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน อัตราเงินเดือน สถานะภาพการทํางานไมมี

ผลตอระดับความจงรักภักดีตอองคการ 

ขะธิณยา  หลาสุวงษ (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

ภาวะผูนําบารมีของหัวหนาหอผูปวย ความกาวหนาในอาชีพ กับความจงรักภักดีตอองคการของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุชน พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีตอองคการอยางมันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ภาวะผูนําบารมีของหัวหนาหอผูปวยมี

ความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

ถวัลย  เอ้ือวิศาลวรวงศ (2547) ไดศึกษาเร่ือง ความจงรักภักดีตอองคการ : กรณีศึกษาเฉพาะ

กรณีพนักงานบริษัท เบทาโกร อโกรกรุป จํากัด (มหาชน) พบวาปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคการคือ ประสบการณจากการทํางานไดแก ทัศนคติของบุคคลตอองคการ ความีชื่อเสียงตอ

องคการ และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ สวนความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิ

หลัง หรือลักษณะสวนบุคคลในทุกปจจัยไมมีผลตอความจงรักภักดีตอองคการ 

ศิริกุล  รัตนสุวรรณชัย (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคการใน บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด 

(มหาชน) พบวาพนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยพนักงานสวนใหญอายุ

ระหวาง 28 – 37 ป รองลงมาอายุ 18 – 27 ป อัตราเงินเดือนของพนักงานสวนใหญอยูที่ 10,000 – 

25,000 บาท รองลงมาคือ ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท ระดับการศึกษาสวนใหญมีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ตํ่ากวาปริญญาตรี สถานภาพสวนใหญมีสถานภาพโสด รองลงมาคือ 

สถานภาพสมรส ตําแหนงงานในปจจุบันของพนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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รองลงมาคือ พนักงานระดับบริหารในตําแหนงผูบังคับบัญชา/ผูจัดการแผนก พนักงานสวนใหญเปน

พนักงานที่มีอายุงานตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุงาน 6 – 11 ป 

ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันไดแก เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา

สถานภาพ ตําแหนงงาน และอายุงาน มีผลตอพฤติกรรมที่แตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 

ทัศนคติระดับกลุมไดแก ทัศนคติของพนักงานตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดาน

การเพิ่มผลผลิต ดานการลาออกจากงาน ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับตอ อีกทั้ง

ยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานความพึงพอใจในการทํางานในทิศทาง

เดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ทัศนคติระดับองคกรไดแก ทัศนคติของพนักงานตองานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวม

อยูในระดับดี ทัศนคติของพนักงานตองานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดาน

การเพิ่มผลผลิต ดานการลาออกจากงานในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า และยัง

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานในทิศทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ทัศนคติของพนักงานตอตัวองคกรมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ทัศนคติของพนักงานตอตัวองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดานการเพิ่ม

ผลผลิต ดานการลาออกจากงานในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธในระดับตํ่าและยัง 

มธุรส  แซกรัมย (2547 : บทคัดยอ) ทัศนคติที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท การเดนวิวทาวเวอร จํากัด พบวา ทัศนคติในการทํางานของพนักงานในดาน

สถานที่ทํางาน, ดานผลตอบแทน, ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานความกาวหนาในหนาที่

การงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สรุปไดวาจากงานวิจัยขางตนที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนําแนวคิดที่เกี่ยวของมาใชในการเปน

แนวทางในการทําวิจัยในคร้ังนี้ โดยนําความคิดเห็นที่ไดจากดานตาง ๆ มาใชประกอบในการทําวิจัย

ในหัวขอเร่ืองทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ใน

ดานของทัศนคติในดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของและความจงรักภักดีตอองค ซึ่งแตละทฤษฎีชี้ใหเห็นถึง

พฤติกรรมมนุษยในการตอบสนองความตองการของตนเอง ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใชในการทํา

วิจัย 

 

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาถึงทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งในบทนี้จะกลาวถึงวิธีการดําเนินการวิจัยอยางเปนข้ันตอนโดยอาศัย

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทางและขอนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวมรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  การกําหนดประชากรและการเลือกสุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ จํานวนทั้งส้ิน 513 

คน 
 ขนาดกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ จํานวนทั้งส้ิน 225 

คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากรจึงทําการกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาด

ตัวอยางจากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1970 : 580 – 581) ดังนี้ 

 

 เมื่อ n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 

  N = จํานวนประชากร 

  e   = ความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยาง 

 

 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางโดยตองการใหเกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคล่ือนของ

การสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 

 คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (แทนคาดังแสดงในสูตร) 

  n  =     513     

                 1 +    513 (.05)2 

   = 225   คน 
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 จะไดกลุมตัวอยางจํานวน  225 คน  เ ผ่ือสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไมครบและ

แบบสอบถามไมสมบูรณ 10% ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้จะใชกลุมตัวอยางเทากับ 248 คน โดยเลือกใช

วิธีการเลือกเก็บตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) ดวยการเก็บขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งทางสถาบันมะเร็งแหงชาติจะเปนผูกระจายและเก็บรวบรวม

แบบสอบถามในงานวิจัย โดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 248 

ตัวอยาง 

 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือและกําหนดข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือหรือ

แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธีการเขียนจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

เพื่อนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. พัฒนาแบบสอบถามตามความหมาย คํานิยาม และทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

3. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม มี

ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended response question) ไดแก ขอที่ 

1.  เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง โดยระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ 

(Nominal Scale) 

2.  อายุ ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวง

อายุดังนี้ 

− ตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป 

− 21 – 30 ป 

− 31 – 40 ป 

− 41 – 50 ป  

− 51 – 60 ป 

− มากกวา 60 ป 
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3.  อัตราเงินเดือน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการ

กําหนดชวงอัตราเงินเดือน ดังนี้ 

− ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   

− 10,001 – 20,000 บาท 

− 20,001 – 30,000 บาท   

− 30,000 บาทข้ึนไป 

4.   ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 

− มัธยมศึกษาตอนตน ม.3 หรือตํ่ากวา  

− มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 หรือ ป.ว.ช. 

− ป.ว.ส. หรืออนุปริญญา    

− ปริญญาตรี 
− สูงกวาปริญญาตรี 

5.   สถานภาพ ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ดังนี้ 

− โสด     

− สมรส / อยูดวยกัน 

− หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

6.   ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 

− ขาราชการ 
− ลูกจางประจํา     

− พนักงานของรัฐ    

− ลูกจางช่ัวคราว 

7.   อายุงาน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนด

อายุงานที่ทําในองคกร ดังนี้ 

− นอยกวา 1 ป    

− 1 – 5 ป 

− 6 – 10 ป     

− มากกวา 10 ปข้ึนไป 
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สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับ ทัศนคติระดับองคกรไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน, ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอสภาพแวดลอมใน

การทํางาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended response question) แบบ 

Likert’ s scale เปนมาตรฐานวัดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ โดยมีการกําหนดคาระดับ

คะแนน เมื่อเปนคําถามเชิงบวกดังนี้ 

 

  5 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

4 หมายถึง  เห็นดวย 

3 หมายถึง  ไมแนใจ 

2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 

1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

เมื่อเปนคําถามเชิงลบ มีการกําหนดคาระดับคะแนนดังนี้ 

1 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

2 หมายถึง  เห็นดวย 

3 หมายถึง  ไมแนใจ 

4 หมายถึง  ไมเห็นดวย 

5 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 ขอคําถามเชิงลบ สวนที่ 2 ขอ 9 

 

 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลออกเปน 5 ระดับ การหาชวงกวางของอันตร

ภาคชั้นจะไดชวงกวางระดับละ 0.8 ซึ่งมีการคํานวณ ดังนี้ 

  อันตรภาคช้ัน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  

         จํานวนช้ันที่ตองการแบง 

    = 5 - 1 = 0.8 

        5 
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 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนของคําถามเชิงบวกได

ดังนี้ 

คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00      หมายถึง มีทัศนคติที่ดีมาก 

คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20 หมายถึง มีทัศนคติที่ดี 

คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40 หมายถึง มีทัศนคติปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60 หมายถึง มีทัศนคติไมดี 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80 หมายถึง มีทัศนคติไมดีอยางมาก  

 

 การแปลความหมายของระดับคะแนนของคําถามชิงลบ สามารถแปลความหมายไดดังนี้ 

คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00 หมายถึง มีทัศนคติที่ดีมาก 

คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20 หมายถึง มีทัศนคติที่ดี 

คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40 หมายถึง มีทัศนคติปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60 หมายถึง มีทัศนคติไมดี 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80 หมายถึง มีทัศนคติไมดีอยางมาก 

 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร จํานวน 5 ขอ ซึ่งมีลักษณะเปน

คําถามปลายเปด (Open – ended response question) จํานวน 2 ขอ และคําถามปลายปด (Close 

– ended response question) จํานวน 3 ขอ ที่มาตรวัดแบบ Likert’ s Scale แบงระดับความคิดเห็น

ออกเปน 5 ระดับ โดยมีการกําหนดคาระดับคะแนน เมื่อเปนคําถามเชิงบวกดังนี้ 

  5 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

4 หมายถึง  เห็นดวย 

3 หมายถึง  ไมแนใจ 

2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 

1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

เมื่อเปนคําถามเชิงลบ มีการกําหนดคาระดับคะแนนดังนี้ 

1 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

2 หมายถึง  เห็นดวย 

3 หมายถึง  ไมแนใจ 

4 หมายถึง  ไมเห็นดวย 

5 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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 ขอคําถามเชิงลบ สวนที่ 2 ขอ 5 

 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลออกเปน 5 ระดับ การหาชวงกวางของอันตร

ภาคชั้นจะไดชวงกวางระดับละ 0.8 ซึ่งมีการคํานวณ ดังนี้ 

  อันตรภาคช้ัน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  

         จํานวนช้ันที่ตองการแบง 

    = 5 - 1 = 0.8 

        5 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนของคําถามเชิงบวกได

ดังนี้ 

คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรมากที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรมาก 

คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรนอย 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรนอยที่สุด 

 

 การแปลความหมายของระดับคะแนนของคําถามชิงลบ สามารถแปลความหมายไดดังนี้ 

คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรนอยที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรนอย 

คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรมาก 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง เจาหนาที่มีความจงรักภักดีตอองคกรมากที่สุด 

 

 4.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุมสารนพินธ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) เสนอแนะและปรับปรุงแกไข 

5.  นําแบบสอบถามที่ไดไปทําการทดสอบ เพื่อตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบัค (Cronbach Alpha Coefficient)  
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแบบสอบถามใหกับ

เจาหนาที่ตามสัดสวนที่คํานวณไวจํานวน 248 คน ผูวิจัยไดดําเนินการคัดเลือกแบบสอบถามที่ไดรับ

คืนมา คัดเลือกเฉพาะที่ตอบไดครบถวนสมบูรณ 

 2.  นําแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัสและตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ไดกําหนดไวและนําไป

ดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social 

Science) 

 
4.  การจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 

1. เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว จะทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความครบถวน

ถูกตองและสมบูรณของขอมูลทุกชนิด  

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว

ลวงหนา  

3. การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลวไดนํามาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรเพื่อการ

ประมวลผลขอมูลซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยโดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical 

Package for the Social Science) 

 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทาง

ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

ตําแหนงงาน อายุงาน ทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

สถิติพื้นฐาน สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใหทราบถึง

ลักษณะพื้นฐานของขอมูลไดแก 
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1.1 คารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร(ชัยสิทธิ์ เฉลิมมีประเสริฐ.2538:45) 

%  =  f * 100 

      n 

เมื่อ % แทน คารอยละ 

      f   แทน ความถี่หรือจํานวนตัวอยาง 

   n  แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร 

X  = 
n
X∑  

 

เมื่อ  X  แทน คาคะแนนเฉล่ีย 

            ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

     n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 

1.3 หาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร 

SD =  
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

XXn
 

 

  เมื่อ SD   แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

           ( )∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 

∑ 2X   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

  n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ

โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมในเร่ืองของเพศ ใชการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานและการวิเคราะหเพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ s 

Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางทัศนคติตอองคกร

ไดแก ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา, ทัศนคติของเจาหนาที่ตองาน, ทัศนคติของเจาหนาที่
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ตอตัวองคกร, ทัศนคติของเจาหนาที่ตอคาตอบแทน, ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

 
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

1.  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรที่แตกตางกัน 

ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก ตัวแปรเพศ โดยใชสถติิ 

t-test ณ ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 (กัลยา  วานิชยบัญชา 2545 : 313)  

 

 ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากันจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม

โดยใช Levene’s Test   S1
2 = S2

2 

 

t    =                X1 -   X2 

                                                        (n1-1)s2
1

 +(n2-1)s2
2    1   + 1 

                                    n1 + n2 – 2               n1   n2   

 

 df  = n1+n2-2 

 โดยคา df คือ คาองศาอิสระ 

 

 ถาพบคาความแปรปรวนไมเทากัน         S1
2   ≠  S2

2 

  t   =         x1 – x2                                       

  S2
1 +    S2

2 

 n
1         n2

 

โดยที ่ t แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 

   1x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที ่1 

   2x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที ่2 

   2
1s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 

   2
2s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 

   1n  แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ 1 

2n   แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ 2 
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โดยมีคาความอิสระดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 165) 

  

 df = S2
1   +    S2

2 

   n1          n2s 

                               S2
1    +    S2

2 

   n1           n2 

                              n1-1       n2-1 

 

 เมื่อ          t        แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน  t – distribution 

1x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที ่1 

   2x  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที ่2 

   2
1s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 

   2
2s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 

   1n  แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ 1 

   2n  แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ 2 

 

 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุมไดแก ตัว

แปรสถานภาพสมรส อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงาน ใช

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) ณ ระดับความ

เชื่อมั่นรอยละ 95 (กัลยา  วานิชยบัญชา 2545 : 313) 

     F     = MSb 

      MSW 

  โดยที ่ F แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F – distribution 

   MSb แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม 

   MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 

   df แทน ของเศษ (df ของ MSb) ซึ่งคํานวณจากสูตร df1 = k-1 

   df แทน ของสวน(df ของ MSw) ซึ่งคํานวณจากสูตร df2 = N-k 

   k  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

   N แทน จํานวนคะแนนทัง้หมดจากกลุมตัวอยางทุกกลุม 
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 โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom: df) ระหวางกลุม คือ k-1 ภายในกลุม n-k 

และรวมทัง้กลุม คือ n-1 

 ถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติแลวตองทําการทดสอบเปนรายคู

ตอไปเพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกนัโดยใชวิธี Fisher’s Least  Significant Difference (LSD) 

(กัลยา วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

 การวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู LSD (กัลยา วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) โดยใช

สูตรดังนี้  

   LSD      =          t 1- / 2 ; n – k     MSE   1  +   1 

                         ni           nj 

 เมื่อ     ni     ≠  nj 

   r     =   n - k  

 LSD    แทน     คาผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ iและj                            

 MSE   แทน      คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 

 k             แทน  กลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 

 n         แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทัง้หมด 

     แทน คาความเชื่อมัน่  

 

 โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุมคือ K-1 ภายในกลุม  

n-k และรวมทัง้กลุม คือ n-1 

 

 สมมติฐานขอ 2 – 6 ทัศนคติระดับองคกร ไดแก ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา, 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตองาน, ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกร, ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

คาตอบแทน, ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลตอความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีตอองคกร 
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 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 2 – 6 จึงใชการวิเคราะหการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรใช

สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’ s Product Moment Correlation Coefficient) โดย

ใชสูตรดังนี้ 

 

( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYNXXN

YXXYN
r

∑−∑∑−∑

∑∑−
= ∑

 

 

  เมื่อ r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 

   N แทน จํานวนคนหรือจํานวนคูของขอมูล 

   ∑ X  แทน ผลรวมคะแนนดิบของตัวแปร X 

   ∑Y  แทน ผลรวมคะแนนดิบของตัวแปร Y 

   ∑ 2X  แทน ผลรวมของกําลังสองของคะแนนดิบตัวแปร X 

   ∑ 2Y  แทน ผลรวมของกําลังสองของคะแนนดิบตัวแปร Y 

   ∑ XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนตัวแปร X กับคะแนนของ 

     ตัวแปร Y เปนคู ๆ ในรูปคะแนนดิบ 

 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤ r ≤ 1 สําหรับการแปลความหมายระดับ

ความสัมพันธกําหนด ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 316) 

  

 ถาคา r   มีคามากกวา   0.7 – 1 แสดงวา   มีความสัมพันธในระดับสูง 

 ถาคา r   มีคาระหวาง   0.3 - 0.7   แสดงวา   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 ถาคา r   มีคานอยกวา 0.3          แสดงวา   มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 ถาคา r   มีคาเทากับ    0          แสดงวา   ไมมีความสัมพันธกันเลย 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหของงานวิจัยเร่ือง ทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความ

จงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะห

ขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 

n   แทน ขนาดกลุมตัวอยาง  

X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  

S.D.   แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

SS   แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  

MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Mean of Squares)  

df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  

t   แทน คาที่ใชพจิารณา t - Distribution  

F -Ratio  แทน คาที่ใชพจิารณา F – Distribution  

Sig.2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ  

LSD   แทน Least Significant Difference  

*   แทน ความมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

**   แทน ความมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยเรียงลําดับหัวขอเปน 2 

ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ไดแก ลักษณะทางประชากรศาสตร ทัศนคติของ

เจาหนาที่และความจงรักภักดีตอองคกร 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

1. เพื่อศึกษาถึงความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ ของเจาหนาที่ 

2. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน

ปจจุบัน อายุงานที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ

แตกตางกัน 

3. ทัศนคติตอองคกร ไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน, ทัศนคติตองาน, 

ทัศนคติตอตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร  

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน

ปจจุบัน อายุงาน โดยแจกแจงจํานวนและคารอยละดังนี้ 

 

ตาราง 1 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

 − ชาย 86 34.7 

 − หญิง 162 65.3 

 รวม 248 100.00 

2. อายุ   

 − ตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป 6 2.4 

 − 21 – 30 ป 110 44.4 

 − 31 – 40 ป 70 28.2 

 − 41 – 50 ป 48 19.4 

 − 51 – 60 ป 14 5.6 

 − มากกวา 60 ป - - 

 รวม 248 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

 ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

3. อัตราเงินเดือน   

 − ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 144 58.1 

 − 10,001 – 20,000 บาท 82 33.1 

 − 20,001 – 30,000 บาท 22 8.9 

 − 30,000 บาทข้ึนไป - - 

 รวม 248 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

 − มัธยมศึกษาตอนตน ม.3 หรือตํ่ากวา 6 2.4 

 − มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 หรือ ปวช. 52 21.0 

 − ปวส. หรืออนปุริญญา 56 22.6 

 − ปริญญาตรี 128 51.6 

 − สูงกวาปริญญาตรี 6 2.4 

 รวม 248 100.00 

5. สถานภาพ   

 − โสด 188 75.8 

 − สมรส / อยูดวยกัน 56 22.6 

 − หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 4 1.6 

 รวม 248 100.00 

6. ตําแหนงงานในปจจุบัน   

 − ขาราชการ 48 19.4 

 − ลูกจางประจํา 44 17.7 

 − พนกังานของรัฐ 30 12.1 

 − ลูกจางช่ัวคราว 126 50.8 

 รวม 248 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

 ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

7. อายุงานทีท่ําจนถงึปจจุบัน   

 − นอยกวา 1 ป 64 25.8 

 − 1 – 5 ป 78 31.5 

 − 6 – 10 ป 6 2.4 

 − มากกวา 10 ปข้ึนไป 100 40.3 

 รวม 248 100.00 

 

 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน

การศึกษาคร้ังนี้จํานวน 248 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

 เพศ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิงมีจํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 65.3 และ

เพศชายมีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.7 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปนเพศ

หญิงมากกวาเพศชาย 

 อายุ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีอายุตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป จํานวน 6 คน คิด

เปนรอยละ 2.4 เจาหนาที่ที่มีอายุ 21 – 30 ป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ44.4 เจาหนาที่ที่มีอายุ 

31 – 40 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 28.2 เจาหนาที่ที่มีอายุ 41 – 50 ป จํานวน 48 คน คิดเปน

รอยละ 19.4 เจาหนาที่ที่มีอายุ 51 – 60 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.6 เจาหนาที่ที่มีอายุ

มากกวา 60 ป จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0  โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายุ 

21 – 30 ป รองลงมาคือผูที่มีอายุ 31 – 40 ป, 41 – 50 ป, 51 – 60 ป, ตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป ไป

ตามลําดับ 

 อัตราเงินเดือน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 

บาท มีจํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 58.1 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน 10,001 

– 20,000 บาท มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 33.1 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน 

20,001 – 30,000 บาท มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.9 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตรา

เงินเดือน 30,000 บาทข้ึนไป มีจํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาทรองลงมาคืออัตราเงินเดือน 10,001 – 20,000 

บาท, เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา

ตอนตน ม. 3 หรือตํ่ากวา มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.4 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มี

ระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ม. 6 หรือ ป.ว.ช. มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 

21.0 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับป.ว.ส. หรืออนุปริญญา มี

จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.6 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี มีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 51.6 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับ

การศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.4 โดยเจาหนาที่ที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญจะมีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ป.ว.ส. หรือ อนุปริญญา, ม.6 

หรือ ป.ว.ช. และการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีกับมัธยมศึกษาตอนตน ม. 3 มีจํานวนเทากัน 

 สถานภาพ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 

75.8 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 

22.6 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู มีจํานวน 4 คน คิด

เปนรอยละ 1.6. โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด รองลงมาคือ เจาหนาที่

ที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน และเจาหนาที่ที่มีสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู ตามลําดับ 

 ตําแหนงงาน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนตําแหนงงานขาราชการมีจํานวน 48 คน คิด

เปนรอยละ 19.4 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนตําแหนงงานลูกจางประจํามีจํานวน 44 คน คิด

เปนรอยละ 17.7 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนตําแหนงงานพนักงานของรัฐมีจํานวน 30 คน คิด

เปนรอยละ 12.1 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนตําแหนงงานลูกจางช่ัวคราวมีจํานวน126 คน คิด

เปนรอยละ 50.8 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปนลูกจางช่ัวคราว รองลงมาคือ 

ขาราชการ, ลูกจางประจํา, พนักงานของรัฐ ตามลําดับ 

 อายุงาน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามมีอายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอย

ละ 25.8 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 5 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 31.5 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 6 

– 10 ป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.4 เจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ป มีจํานวน  100 คน คิด

เปนรอยละ 40.3 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุมากกวา 10 ปข้ึนไป รองลงมาคือ 

1 – 5 ป, นอยกวา 1 ป, 6 – 10 ป ตามลําดับ 

 

 ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมขอมูลในช้ันที่มคีวามถี่คอนขางนอย เพื่อใหสามารถทําการ

ทดสอบสมมติฐานได ดังแสดงในตารางที ่2 
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ตาราง 2 แสดงจํานวน และคารอยละเกีย่วกับขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ 

       แบบสอบถาม ที่ไดมีการรวบรวมขอมูลที่มีความถี่คอนขางนอย 

 

 ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

1. อายุ   

 − ตํ่ากวา / หรือเทากับ 30 ป 116 46.8 

 − 31 – 40 ป 70 28.2 

 − 41 ปข้ึนไป 48 25.0 

 รวม 248 100.00 

2. อัตราเงินเดือน   

 − ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 144 58.1 

 − 10,001 ข้ึนไป 104 41.9 

 รวม 248 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

 − ตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6  58 23.4 

 − ปวส. หรืออนปุริญญา 56 22.6 

 − ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 134 54.0 

 รวม 248 100.00 

4. สถานภาพ   

 − โสด 188 75.8 

 − สมรส / อยูดวยกัน,หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 60 24.2 

 รวม 248 100.00 

5. อายุงานทีท่ําจนถงึปจจุบัน   

 − นอยกวา 1 ป 64 25.8 

 − 1 – 10 ป 84 33.9 

 − มากกวา 10 ปข้ึนไป 100 40.3 

 รวม 248 100.00 
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อายุ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีอายุตํ่ากวา / หรือเทากับ 30 ป จํานวน 116 คน 

คิดเปนรอยละ 46.8 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 28.2 เจาหนาที่ที่มี

อายุ 41 ปข้ึนไป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 25 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมี

อายุตํ่ากวา / หรือเทากับ 30 ป รองลงมาคือผูที่มีอายุ 31 – 40 ป, 41 ปข้ึนไปตามลําดับ 

 อัตราเงินเดือน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 

บาท มีจํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 58.1 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน 10,001 

บาทข้ึนไป มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 41.9 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตรา

เงินเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาทรองลงมาคืออัตราเงินเดือน 10,001 บาทข้ึนไป ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับตํ่ากวา ม. 3 

หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 23.4 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถาม

เปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับป.ว.ส. หรืออนุปริญญา มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.6 

เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 

134 คน คิดเปนรอยละ 54.0 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6, เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับป.ว.ส. 

หรืออนุปริญญา ตามลําดับ 

 สถานภาพ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 

75.8 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน, สถานภาพหมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.2 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

สถานภาพโสด รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน / สถานภาพหมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู ตามลําดับ 

 อายุงาน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามมีอายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอย

ละ 25.8 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 33.9 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน

มากกวา 10 ป มีจํานวน  100 คน คิดเปนรอยละ 40.3 โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

อายุมากกวา 10 ปข้ึนไป รองลงมาคือ 1 – 10 ป, นอยกวา 1 ป ตามลําดับ 
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 2. ทัศนคติระดับองคกร ไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา, ทัศนคติตอเพื่อรวมงาน, ทัศนคติตอ

งาน, ทัศนคติตอตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน การ

วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติระดับองคกรโดยใชวิธีการแจกแจงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ดังนี้ 

 

ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 

 

ทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชา 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

การเปนแบบอยาง

ที่ ดีในการทํางาน

ของผูบังคับบัญชา 

60 

(22.4%) 

98 

(39.5%) 

72 

(29.0%) 

18 

(7.3%) 

 3.81 0.88 ดี 

ค ว า มพ อ ใ จ ต อ

วิ ธี การที่ หั วหน า

ป ฏิ บั ติ ต อ

เจาหนาที่ 

52 

(21.0%) 

112 

(45.2%) 

56 

(22.6%) 

18 

(7.3%) 

10 

(4.0%) 

3.72 1.007 ดี 

ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอ

ผูใตบังคับบัญชา 

42 

(16.9%) 

86 

(34.7%) 

60 

(24.2%) 

50 

(20.2%) 

10 

(4.0%) 

3.40 1.109 ปาน

กลาง 

รวม 3.64 0.749  

 

จากตาราง 3 แสดงทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา พบวาทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชา ของเจาหนาที่โดยรวมจะอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.64 เมื่อวิเคราะหราย

ขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในระดับดี คือ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของ

ผูบังคับบัญชา, ความพอใจตอวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอเจาหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.72 

ตามลําดับ สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง คือ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ย 3.40 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 

 

ทัศนคติตอเพื่อน

รวมงาน 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

เพื่ อนร วมงาน มี

ความกระตือรือรน

ในการทํางาน 

38 

(15.3%) 

134 

(54.0%) 

66 

(26.6%) 

10 

(4.0%) 

 3.81 0.739 ดี 

เพื่ อนร วมงาน มี

ความจริงใจและ

ใหความชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน 

44 

(17.7%) 

110 

(44.4%) 

72 

(29.0%) 

12 

(4.8%) 

10 

(4.0%) 

3.67 0.958 ดี 

รวม 3.74 0.8485  

 

จากตาราง 4 แสดงทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน พบวาทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน

ของเจาหนาที่โดยรวมจะอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.74 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติ

ตอเพื่อนรวมงานในระดับดี คือ เพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน, เพือ่นรวมงานมคีวาม

จริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.67 ตามลําดับ  
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทัศนคติตองาน 

 

ทัศนคติตองาน เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

ความเหมาะสม

ข อ ง ง า น กั บ

ความสามารถ

ของเจาหนาที่ 

51 

(20.6%) 

112 

(45.2%) 

56 

(22.6%) 

18 

(7.3%) 

10 

(4.0%) 

3.71 1.005 ดี 

ไมชอบลักษณะ

ง า น ท่ี ป ฏิ บั ติ

อยู*** 

37 

(14.9%) 

54 

(21.8%) 

66 

(26.6%) 

53 

(21.4%) 

38 

(15.3%) 

3.00 1.284 ปาน

กลาง 

รวม 3.36 1.1445  

 

*** เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 

 

จากตารางที่ 5 แสดงทัศนคติตองาน พบวาทัศนคติตองานของเจาหนาที่โดยรวม โดยมีคาเฉล่ีย

รวมเทากับ 3.36 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติตองานในระดับดี คือ ความเหมาะสมของงานกับ

ความสามารถของเจาหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ทัศนคติตองานในระดับปานกลางคือ ไมชอบ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ตามลําดับ  
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ตาราง 6  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกร 

 

ทัศนคติตอตัว

องคกร 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

ความรูสึกภูมิใจที่

ไ ด ทํ า ง า น ใ น

องคกร 

56 

(22.6%) 

138 

(55.6%) 

54 

(21.8%) 

  4.01 0.667 ดี 

ค ว า ม รู สึ ก ว า

อ ง ค ก ร มี ก า ร

กําหนดขั้ นตอน

การทํางานตาง ๆ 

ที่เหมาะสมดีแลว 

22 

(8.9%) 

122 

(49.2%) 

72 

(29.0%) 

22 

(8.9%) 

10 

(4.0%) 

3.50 0.922 ดี 

ความยุติธรรมของ

อ ง ค ก ร ต อ

เจาหนาที่ทุกคน 

10 

(4.0%) 

98 

(39.5%) 

76 

(30.6%) 

48 

(19.4%) 

16 

(6.5%) 

3.15 0.994 ปาน

กลาง 

องคกรมีระบบ 

การทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ 

20 

(8.1%) 

84 

(33.9%) 

90 

(36.3%) 

44 

(17.7%) 

10 

(4.0%) 

3.24 0.972 ปาน

กลาง 

รวม 3.48 0.888  

 

 ตาราง 6 แสดงทัศนคติระดับองคกร ไดแก ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกร พบวา ทัศนคติ

ของเจาหนาที่ตอตัวองคกรของเจาหนาที่อยูที่ระดับดี คือ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร, 

ความรูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 

4.01, 3.50 สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคการอยูในระดับปานกลาง คือ องคกรมีระบบการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ, ความยุติธรรมขององคกรตอเจาหนาที่ทุกคนโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.24, 

3.15 ตามลําดับ  

 

 

 



 

 

69

ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน 

 

ทัศนคติตอตัว

องคกร 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ

ค า ต อ บ แ ท น

เพียงพอตอการ

ครองชีพ 

 16 

(6.5%) 

26 

(10.5%) 

118 

(47.6%) 

88 

(35.5%) 

1.88 0.840 ไมดี 

ความเหมาะสม

และยุติธรรมของ

โบนัสที่ ได รับใน

ปจจุบัน 

 16 

(6.5%) 

74 

(29.8%) 

22 

(8.9%) 

136 

(54.8%) 

1.88 1.046 ไมดี 

ส วั ส ดิ ก า ร ที่

องคกรมีเพียงพอ

กับความตองการ

ข อ ง เ จ า ห น า ที่

ภายในองคกร 

 16 

(6.5%) 

90 

(36.3%) 

82 

(33.1%) 

60 

(24.2%) 

2.25 0.896 ไมดี 

การมีผลงานที่ ดี

มักไดรับคําชมเชย

หรือรางวัล 

28 

(11.3%) 

74 

(29.8%) 

76 

(30.6%) 

60 

(24.2%) 

10 

(4.0%) 

3.20 1.057 ปาน

กลาง 

รวม 2.30 0.959  

 

 ตาราง 7 แสดงทัศนคติระดับองคกร ไดแก ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน พบวา 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนเม่ือวิเคราะหรายขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

อยูในระดับปานกลาง คือ การมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัล โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 

สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคการอยูในระดับไมดี คือ สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความ

ตองการของเจาหนาที่ภายในองคกร, เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพ, ความ

เหมาะสมและยุติธรรมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25, 1.88, 1.88 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ทัศนคติตอตัว

องคกร 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปล

ผล 

สภาพแวดลอม

ใ น อ ง ค ก ร ที่

ทํ า ง า น อ ยู มี

ความปลอดภัย

ตอชีวิต 

16 

(6.5%) 

104 

(41.9%) 

104 

(41.9%) 

14 

(5.6%) 

10 

(4.0%) 

3.41 0.854 ดี 

พื้ น ที่ ใ ช ส อ ย มี

ความกวางขวาง

เพียงพอ 

 86 

(34.7%) 

52 

(21.0%) 

100 

(40.3%) 

10 

(4.0%) 

2.86 0.947 ปาน

กลาง 

ส่ิงอํานวยความ

ส ะ ด ว ก เ ช น 

ห อ ง น้ํ า  โ ร ง

อาหาร ที่จอดรถ 

มีเพียงพอ 

20 

(8.1%) 

18 

(7.3%) 

24 

(9.7%) 

86 

(34.7%) 

100 

(40.3%) 

2.08 1.231 ไมดี 

อุ ป ก ร ณ แ ล ะ

เคร่ืองมือที่ ใช มี

เพียงพอ 

28 

(11.3%) 

56 

(22.6%) 

82 

(33.1%) 

72 

(29.0%) 

10 

(4.0%) 

3.08 1.062 ปาน

กลาง 

รวม 2.86 1.024  

 

ตาราง 8 แสดงทัศนคติระดับองคกร ไดแก ทัศนคติของเจาหนาตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานของเจาหนาที่

อยูในระดับดี คือ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความปลอดภัยตอชีวิต โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 

3.41 สภาพแวดลอมในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับปานกลาง คือ อุปกรณและเครื่องมือที่ใช

มีเพียงพอ, พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08, 2.86 ตามลําดับ 

สภาพแวดลอมในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับไมดีคือ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรง

อาหาร ที่จอดรถ มีเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 ตามลําดับ 
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3.  ความจงรักภักดีตอองคกร ไดแก การมาทํางานสายและการขาดงาน ดานพฤติกรรมที่

แสดงออก ดานความรูสึก ดานการลาออกจากงาน 

 การวิเคราะหขอมูลดานความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งปรากฎตามตารางดังตอไปนี้ 

 

ตาราง 9 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลเกี่ยวกับการมาทํางานสายและการขาดงานของเจาหนาที่ 

สถาบันมะเร็งแหงชาติ 

 

การมาทํางานสายและการขาดงาน จํานวน รอยละ X  S.D. 

เคยมาทํางานสาย (โดยเฉล่ียสายกี่คร้ัง / ป) 

ไมเคยมาทํางานสาย 

86 

162 

34.7 

65.3 

7.49 คร้ัง/ป 2.77 

รวม 248 100.00   

เคยขาดงาน (โดยเฉล่ียขาดงานก่ีคร้ัง / ป) 

ไมเคยขาดงาน 

82 

166 

33.1 

66.9 

8.62 คร้ัง/ป 3.18 

รวม 248 100.00 8.06 คร้ัง/ป 2.98 

 

จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห ในสวนของการมาทํางานสายและการขาดงานของเจาหนาที่

องคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ มีดังนี้ 

ในสวนของการมาทํางานสาย พบวาเจาหนาที่องคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่เปนกลุม

ตัวอยางจํานวน 248 คน สวนใหญเคยมาทํางานสาย มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.7 โดยเฉล่ีย

แตละคนมีจํานวนวันที่มาทํางานสาย 7.49 คร้ังตอป สวนกลุมตัวอยางที่ไมเคยมาทํางานสาย มี

จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 65.3  

ในสวนของการขาดงาน พบวาเจาหนาที่องคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่เปนกลุมตัวอยาง

จํานวน 248 คน สวนใหญไมเคยขาดงาน มีจํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 66.9 สวนกลุมตัวอยางที่

เคยขาดงาน มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอนละ 33.1 โดยเฉล่ียแตละคนมีจํานวนวันที่ ขาดงาน 8.62 

คร้ังตอป 
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ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดาน  

      พฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ดานพฤติกรรมที่

แสดงออก 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปลผล 

แนวโนมทํางานใน

อ ง ค ก ร นี้ ต อ ไ ป

แมว าองคกรอื่น

จะเสนอตําแหนง

และคาตอบแทนที่

สูงกวา 

18 

(7.3%) 

72 

(29.0%) 

98 

(39.5%) 

18 

(7.3%) 

42 

(16.9%) 

3.02 1.156 ปาน

กลาง 

รวม 3.02 1.156  

 

จากตาราง 10 แสดงความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

พบวาความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานพฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อวิเคราะหรายขอของ

พฤติกรรมที่แสดงออกของเจาหนาที่โดยรวมจะอยูในระดับปานกลาง คือ แนวโนมทํางานในองคกรนี้

ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนท่ีสูงกวา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.02 

 

ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดาน 

      ความรูสึก 

 

ดานความรูสึก เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปล

ผล 
ก า ร ช้ี แ จ ง เ ม่ื อ มี

บุ ค ค ล ก ล า ว ถึ ง

อ ง ค ก ร อ ย า ง

เสียหาย 

88 

(35.5%) 

98 

(39.5%) 

62 

(25.0%) 

  4.10 0.772 มาก 

รวม 4.10 0.772  
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จากตาราง 11 แสดงความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานความรูสึก พบวา ความ

จงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานความรูสึก เมื่อวิเคราะหรายขอของความจงรักภักดีตอองคกร

ของเจาหนาที่ดานความรูสึกจะอยูในระดับมาก คือ การช้ีแจงเมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยาง

เสียหาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10   

 

ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานการ 

      ลาออกจากงาน 

 

ดานการลาออก

จากงาน 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 

ระดับทัศนคติ 

      X  S.D. แปล

ผล 

แนวโนมการออก

จากงานเพื่ออหา

งานใหม* 

58 

(23.4%) 

56 

(22.6%) 

110 

(44.4%) 

24 

(9.7%) 

 3.60 0.952 มาก 

รวม 3.60 0.952  

 

* เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 

 

จากตาราง 12 แสดงความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานการลาออกจากงาน พบวา 

ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานการลาออกจากงาน เมื่อวิเคราะหรายขอของความ

จงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานความรูสึกจะอยูในระดับมาก คือ แนวโนมการออกจากงาน

เพื่ออหางานใหม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60   

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานขอที่ 1 เจาหนาที่ที่มีลักษณะประชากรศาสตรอันประกอบดวย เพศ อายุ อัตรา

เงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงานในปจจุบัน อายุงานที่ทําจนถึงปจจุบันที่แตกตาง

กัน มีความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เจาหนาที่ที่มีเพศแตกตางกันตอความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่

องคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
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H0:  เจาหนาที่ที่มีเพศแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่องคกรสถาบัน

มะเร็งแหงชาติ ไมแตกตางกัน 

H1:  เจาหนาที่ที่มีเพศแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่องคกรสถาบัน

มะเร็งแหงชาติ แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ 

ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้นจะ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

แสดงดังตารางที่ 13 

 

ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ   

       โดยรวมของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง 

 

ความจงรักดีตอองคกร เพศ t – test for Equality of Means 

 (n) X  S.D. t  Sig.2-

tailed 

1. ทานเคยมาทํางานสาย.....คร้ัง/ป ชาย 6.98 3.279 -1.961  0.052 

 หญิง 7.77 2.438    

2. ทานเคยขาดงาน......คร้ัง/ป ชาย 8.40 3.204 -0.812  0.418 

 หญิง 8.74 3.179    

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ชาย 3.12 1.376 0.836  0.405 

 หญิง 2.98 1.021    

4. ดานความรูสึก ชาย 4.26 0.897 2.087*  0.039 

 หญิง 4.02 0.687    

5. ดานการลาออกจากงาน ชาย 3.12 0.622 -7.130**  0.000 

 หญิง 3.85 0.998    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีโดยใชสถิติ Independent 

Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานการเคยมาทํางานสาย มีมีคา sig. (2-

tailed) เทากับ 0.052 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานการเคยมาทํางานสายที่

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีโดยใชสถิติ Independent Sample t-test 

การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานการเคยขาดงาน มีคา sig. (2-tailed) เทากับ 0.418 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศ

ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานการเคยขาดงานที่ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีโดยใชสถิติ Independent Sample t-test 

การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีคา sig. (2-tailed) เทากับ 

0.405 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา เพศที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานพฤติกรรมที่แสดงออกที่ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีโดยใชสถิติ Independent Sample t-test 

การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานความรูสึก มีคา sig. (2-tailed) เทากับ 0.039 ซึ่งนอย

กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่

แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานความรูสึกที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศชายมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกมากกวา

เพศหญิง 

 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีโดยใชสถิติ Independent Sample t-test 

การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน มีคา sig. (2-tailed) เทากบั 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

เพศที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร การลาออกจากงานที่แตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ไว โดยเพศหญิงมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการลาออกจากงานมากกวาเพศชาย 
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สมมติฐานที่ 1.2 เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็ง

แหงชาติ ที่แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0:  เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน 

H1:  เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ แตกตาง

กัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05  
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ตาราง 14   แสดงการทดสอบอายุของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ 

      สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวม 

 

ความจงรักภักดี 

แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 89.259 2 44.629 6.019** 0.003 

1. ดานการเคยมาทํางานสาย ภายในกลุม 1816.725 245 7.415   

 รวม 1905.984 247    

 ระหวางกลุม 26.836 2 13.418 1.326 0.267 

2. ดานการขาดงาน ภายในกลุม 2479.535 245 10.121   

 รวม 2506.371 247    

 ระหวางกลุม 36.227 2 18.114 15.114** 0.000 

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ภายในกลุม 293.628 245 1.198   

 รวม 329.855 247    

 ระหวางกลุม 27.564 2 13.782 28.207** 0.000 

4. ดานความรูสึก ภายในกลุม 119.710 245 0.489   

 รวม 147.274 247    

 ระหวางกลุม 7.435 2 3.718 4.212* 0.016 

5. ดานการลาออกจากงาน ภายในกลุม 216.242 245 0.883   

 รวม 223.677 247    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่

จําแนกตามอายุ ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก จะเห็นไดวา 

Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.003, 0.000, 0.000, ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มีอายุตางกัน มีความ

จงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดานการเคยมาทํางานสายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สวนผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่จําแนกตาม

อายุ ดานการลาออกจากงานจะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.016 ซึ่งนอย

กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

เจาหนาที่ที่มีอายุตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดานการลาออกจากงานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

สวนผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่จําแนกตาม

อายุ ดานการขาดงานจะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.267 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มี

อายุตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดานการลาออกจากงานไมตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังตาราง 15 

 

ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการเคยมาทํางานสาย 

 

อาย ุ คาเฉลี่ย 

X  

ตํ่ากวา 30 ป 

7.24 

31 - 40 ป 

7.00 

41 ปข้ึนไป 

8.52 

ตํ่ากวา 30 ป 7.24 - 

- 

0.24 

(0.559) 

-1.27** 

(0.003) 

31 – 40 ป 7.00 - 

- 

- 

- 

-1.52** 

(0.002) 

41 ปข้ึนไป 8.52 - - - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 

 

 จากตาราง 15 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป 
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มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมา

ทํางานสายนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.27 คร้ัง / ป

ตามลําดับ 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมาทํางานสายนอยกวาเจาหนาที่

ที่อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.52 คร้ัง / ป ตามลําดับ 

 

ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

อาย ุ คาเฉลี่ย 

X  

ตํ่ากวา 30 ป 

2.69 

31 - 40 ป 

3.60 

41 ปข้ึนไป 

3.00 

ตํ่ากวา 30 ป 2.69 - 

- 

-.91** 

(0.000) 

0.14 

(0.073) 

31 – 40 ป 3.60 - 

- 

- 

- 

0.60** 

(0.002) 

41 ปข้ึนไป 3.00 - - - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 16 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความ

จงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก

นอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 31 – 40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.91 
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 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาเจาหนาที่

ที่อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 

 

ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานความรูสึก 

 

อาย ุ คาเฉลี่ย 

X  

ตํ่ากวา 30 ป 

3.95 

31 - 40 ป 

4.63 

41 ปข้ึนไป 

3.81 

ตํ่ากวา 30 ป 3.95 - 

- 

-0.68** 

(0.000) 

0.14 

(0.198) 

31 – 40 ป 4.63 - 

- 

- 

- 

0.82** 

(0.000) 

41 ปข้ึนไป 3.81 - - - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 17 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความ

จงรักภักดี ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานความรูสึกนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 31 

– 40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.68 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

ความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ 

เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานความรูสึกนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป 

โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.82 
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ      

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการลาออกจากงาน 

 

อาย ุ คาเฉลี่ย 

X  

ตํ่ากวา 30 ป 

3.64 

31 - 40 ป 

3.34 

41 ปข้ึนไป 

3.81 

ตํ่ากวา 30 ป 3.64 - 

- 

0.30* 

(0.039) 

-0.17 

(0.255) 

31 - 40 ป 3.34 - 

- 

- 

- 

-0.46** 

(0.005) 

41 ปข้ึนไป 3.81 - - - 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 18 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความ

จงรักภักดี ดานการลาออกจากงานมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานการลาออกจากงานนอย

กวาเจาหนาที่ที่อายุ 31 – 40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การลาออกจากงานมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานการลาออกจากงานนอยกวาเจาหนาที่ที่

อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉล่ียเทากับ -0.46 
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สมมติฐานที่ 1.3 เจาหนาที่ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่

แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0: เจาหนาที่ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน   

H1: เจาหนาที่ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05  
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ตาราง 19   แสดงการทดสอบอัตราเงินเดือนของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ 

      เจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวม 

 

ความจงรักภักดี 

แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 27.618 1 27.618 3.617 0.058 

1. ดานการเคยมาทํางานสาย ภายในกลุม 1878.365 246 7.636   

 รวม 1905.894 247    

 ระหวางกลุม 34.162 1 34.162 3.399 0.066 

2. ดานการขาดงาน ภายในกลุม 2472.209 246 10.050   

 รวม 2506.371 247    

 ระหวางกลุม 0.201 1 0.201 0.150 0.699 

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ภายในกลุม 329.654 246 1.340   

 รวม 329.855 247    

 ระหวางกลุม 1.313 1 1.313 2.212 1.38 

4. ดานความรูสึก ภายในกลุม 145.962 246 0.593   

 รวม 147.274 247    

 ระหวางกลุม 3.216 1 3.216 3.588 0.059 

5. ดานการลาออกจากงาน ภายในกลุม 220.462 246 0.896   

 รวม 223.677 247    

 

จากตาราง  19 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่

จําแนกตามอัตราเงินเดือน ดานความรูสึก, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานการขาดงาน, ดานการ

ลาออกจากงาน, ดานการเคยมาทํางานสาย จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มคีาเทากบั 

1.38, 0.699, 0.066, 0.059 และ 0.058  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที่ ดานความรูสึก, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานการขาดงาน, ดานการลาออก

จากงาน, ดานการเคยมาทํางานสาย ไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานที่ 1.4 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่

แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0: เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน   

H1: เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

85

ตาราง 20   แสดงการทดสอบระดับการศึกษาของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

      ของเจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวม 

 

ความจงรักภักดี 

แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 204.808 2 102.404 14.748** 0.000 

1. ดานการเคยมาทํางานสาย ภายในกลุม 1701.176 245 6.944   

 รวม 1905.984 247    

 ระหวางกลุม 130.724 2 68.362 7.068** 0.001 

2. ดานการขาดงาน ภายในกลุม 2369.647 245 9.672   

 รวม 2506.371 247    

 ระหวางกลุม 6.353 2 3.176 2.406 0.092 

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ภายในกลุม 323.502 245 1.320   

 รวม 329.855 247    

 ระหวางกลุม 13.889 2 6.945 12.756** 0.000 

4. ดานความรูสึก ภายในกลุม 133.385 245 0.544   

 รวม 147.274 247    

 ระหวางกลุม 8.039 2 4.019 4.567* 0.011 

5. ดานการลาออกจากงาน ภายในกลุม 215.638 245 0.880   

 รวม 223.677 247    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่

จําแนกตามระดับการศึกษา ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานการขาดงาน, ดานความรูสึก, ดานการ

ลาออกจากงาน จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.000, 0.001, 0.000, 

0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดาน
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การเคยมาทํางานสาย, ดานการขาดงาน, ดานความรูสึก, ดานการลาออกจากงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

สวนผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่จําแนกตาม

ระดับการศึกษา ดานพฤติกรรมที่แสดงออก จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 

0.092 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก ไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังตาราง 20 

 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี 

      ผลตอความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการเคยมาทํางานสาย 

 

ระดับการศึกษา คาเฉล่ีย 

 

X  

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ 

มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 

9.10 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

6.68 

ปริญญาตรีหรือ 

สูงกวาปริญญาตรี 

7.13 

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอน

ปลาย ม.6 

9.10 - 

- 

 

2.42** 

(0.000) 

1.97** 

(0.000) 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

6.68 - 

- 

- 

- 

-0.46 

(0.278) 

ปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี 

7.13 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 21 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับ

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสาย
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มากวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 2.42  และ 1.97ตามลําดับ 

 

ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี 

      ผลตอความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการเคยขาดงาน 

 

ระดับการศึกษา คาเฉล่ีย 

 

X  

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ 

มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 

9.93 

ปวส. หรือ 

อนุปริญญา 

7.93 

ปริญญาตรีหรือ 

สูงกวาปริญญาตรี 

8.34 

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอน

ปลาย ม.6 

9.93 - 

- 

 

2.00** 

(0.001) 

1.59** 

(0.001) 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

7.93 - 

- 

- 

- 

-0.41 

(0.403) 

ปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี 

8.34 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 22 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับ

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.001, 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการเคยขาดงาน มาก

วาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 2.00  และ 1.59ตามลําดับ 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานความรูสึก 

 

ระดับการศึกษา คาเฉล่ีย 

 

X  

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 

3.76 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

3.96 

ปริญญาตรีหรือ 

สูงกวาปริญญาตรี 

4.31 

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอน

ปลาย ม.6 

3.76 - 

- 

 

-0.21 

(0.138) 

-0.55** 

(0.000) 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

3.96 - 

- 

- 

- 

-0.35** 

(0.003) 

ปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี 

4.31 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 23 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับ

เจาหนาที่ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย 

ม.6 มีความจงรักภักดี ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.55  

 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา กับเจาหนาที่ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา มีความจงรักภักดี ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่

ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ -0.35 
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ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการลาออกจากงาน 

 

ระดับการศึกษา คาเฉล่ีย 

 

X  

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 

3.28 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

3.75 

ปริญญาตรีหรือ 

สูงกวาปริญญาตรี 

3.67 

ตํ่ากวา ม. 3 หรือ

มัธยมศึกษาตอน

ปลาย ม.6 

3.28 - 

- 

 

-0.47** 

(0.007) 

-0.40** 

(0.008) 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

3.75 - 

- 

- 

- 

0.08 

(0.600) 

ปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี 

3.67 - 

 

- - 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 24 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับ

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007, 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการลาออกจากงาน 

มากวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.47  และ -0.40ตามลําดับ 
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สมมติฐานที่ 1.5 เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่แตกตาง

กัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0: เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน   

H1: เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ 

ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้นจะ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

แสดงดังตารางที่ 24 

 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบสถานภาพของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวมของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง 

 

ความจงรักดีตอองคกร เพศ t – test for Equality of Means 

 (n) X  S.D. t  Sig.2-tailed 

1. ทานเคยมาทํางานสาย.....คร้ัง/ป ชาย 7.44 2.707 -0.295  0.768 

 หญิง 7.57 3.092    

2. ทานเคยขาดงาน......คร้ัง/ป ชาย 8.77 3.400 1.612  0.110 

 หญิง 8.11 2.432    

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ชาย 2.83 1.129 -4.757**  0.000 

 หญิง 3.61 1.056    

4. ดานความรูสึก ชาย 4.03 0.794 -3.043**  0.003 

 หญิง 4.36 0.672    

5. ดานการลาออกจากงาน ชาย 3.61 0.994 -0.005  0.996 

 หญิง 3.61 0.824    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบสถานภาพตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่

ตางกันโดยใชสถิติ Independent Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานการเคยมาทํางานสาย มีมี

คา sig. (2-tailed) เทากับ 0.768 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดาน

การเคยมาทํางานสายที่ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบสถานภาพตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่ตางกันโดยใช

สถิติ Independent Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานการเคยขาดงาน มี

คา sig. (2-tailed) เทากับ 0.110 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดาน

การเคยขาดงานที่ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบสถานภาพตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่ตางกันโดยใช

สถิติ Independent Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก มีคา sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกร ดานพฤติกรรมที่แสดงออกที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศหญิงมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาเพศ

ชาย 

 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบสถานภาพตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่ตางกันโดยใช

สถิติ Independent Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานความรูสึก มีคา 

sig. (2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพท่ีแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดาน

ความรูสึกที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศ

หญิงมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกมากกวาเพศชาย 

 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบสถานภาพตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่ตางกันโดยใช

สถิติ Independent Sample t-test การทดสอบพบวา ในดานของเจาหนาที่ในดานการลาออกจาก

งาน มีคา sig. (2-tailed) เทากับ 0.996 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

การลาออกจากงานที่ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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สมมติฐานที่ 1.6 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่

แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0: เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน   

H1: เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05  
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ตาราง 26   แสดงการทดสอบตําแหนงงานในปจจุบันของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอ 

      องคกรของเจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวม 

 

ความจงรักภักดี 

แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 105.362 3 35.121 4.759** 0.003 

1. ดานการเคยมาทํางานสาย ภายในกลุม 1800.622 244 7.380   

 รวม 1905.984 247    

 ระหวางกลุม 28.429 3 9.476 0.933 0.425 

2. ดานการขาดงาน ภายในกลุม 2477.942 244 10.156   

 รวม 2506.371 247    

 ระหวางกลุม 0.605 3 0.202 0.149 0.930 

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ภายในกลุม 329.250 244 1.349   

 รวม 329.855 247    

 ระหวางกลุม 12.484 3 4.161 7.533** 0.000 

4. ดานความรูสึก ภายในกลุม 134.791 244 0.552   

 รวม 147.274 247    

 ระหวางกลุม 5.804 3 1.935 2.166 0.093 

5. ดานการลาออกจากงาน ภายในกลุม 217.874 244 0.893   

 รวม 223.677 247    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่

จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานความรูสึก จะเห็นไดวา Sig. ที่ได

จากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.003, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความ

จงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานความรูสึก แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สวนผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่จําแนกตาม

ตําแหนงงาน ดานการขาดงาน, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานการลาออกจากงาน จะเห็นไดวา 

Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.425, 0.930, 0.093 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานตางกัน 

มีความจงรักภักดีตอองคกรของดานการขาดงาน, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานการลาออกจาก

งาน ไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังตาราง 27 

 

ตาราง 27 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานในปจจุบันที่ 

      แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการเคยมาทํางานสาย 

 

ตําแหนงงานใน

ปจจุบัน 

คาเฉลี่ย 

X  

ขาราชการ 

6.79 

ลูกจางประจํา 

8.77 

พนกังานของรัฐ 

6.93 

ลูกจางชั่วคราว 

7.44 

ขาราชการ 6.79 - 

- 

-1.98** 

(0.001) 

-0.14 

(0.823) 

-0.65 

(0.158) 

ลูกจางประจํา 8.77 - 

- 

- 

- 

1.84** 

(0.005) 

1.33** 

(0.006) 

พนกังานของรัฐ 6.93 

- 

- - -0.51 

(0.355) 

ลูกจางชั่วคราว 7.44 - 

 

-  - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 27 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานขาราชการกับเจาหนาที่มีตําแหนงลูกจางประจํา ผล

การทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงาน

ขาราชการ มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสาย มากวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงลูกจางประจํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.98 
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 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํากับเจาหนาที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจาง

ชั่วคราว ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.005, 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํา มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสาย มากวา

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจางช่ัวคราว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.84 และ 1.33 ตามลําดับ 

 

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานในปจจุบันที่ 

      แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานความรูสึก 

 

ตําแหนงงานใน

ปจจุบัน 

คาเฉลี่ย 

X  

ขาราชการ 

4.29 

ลูกจางประจํา 

3.64 

พนกังานของรัฐ 

4.27 

ลูกจางชั่วคราว 

4.16 

ขาราชการ 4.29 - 

- 

-0.66** 

(0.000) 

0.03 

(0.885) 

0.13 

(0.293) 

ลูกจางประจํา 3.64 - 

- 

- 

- 

-0.63** 

(0.000) 

-0.52** 

(0.000) 

พนกังานของรัฐ 4.27 

- 

- - -0.11 

(0.475) 

ลูกจางชั่วคราว 4.16 - 

 

-  - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 28 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานขาราชการกับเจาหนาที่มีตําแหนงลูกจางประจํา ผล

การทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงาน

ขาราชการ มีความจงรักภักดี ดานความรูสึก มากวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงลูกจางประจํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.66 

 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํากับเจาหนาที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจาง

ชั่วคราว ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํา มีความจงรักภักดี ดานความรูสึก มากวาเจาหนาที่ที่มี
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ตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจางช่ัวคราว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ -0.63 และ -0.52 ตามลําดับ 

 

สมมติฐานที่ 1.7 เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่แตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 

H0: เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน   

H1: เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig. นอยกวา 0.05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05  
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ตาราง 29   แสดงการทดสอบอายุงานในปจจุบันของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

      ของเจาหนาที่ สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวม 

 

ความจงรักภักดี 

แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 49.746 2 24.873 3.283* 0.039 

1. ดานการเคยมาทํางานสาย ภายในกลุม 1856.238 245 7.576   

 รวม 1905.984 247    

 ระหวางกลุม 518.954 2 259.477 31.987** 0.000 

2. ดานการขาดงาน ภายในกลุม 1987.417 245 8.112   

 รวม 2506.371 247    

 ระหวางกลุม 52.519 2 26.260 23.198** 0.000 

3. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ภายในกลุม 277.336 245 1.132   

 รวม 329.855 247    

 ระหวางกลุม 2.724 2 1.362 2.309 0.102 

4. ดานความรูสึก ภายในกลุม 144.550 245 0.590   

 รวม 147.274 247    

 ระหวางกลุม 0.848 2 0.424 0.466 0.628 

5. ดานการลาออกจากงาน ภายในกลุม 222.830 245 0.910   

 รวม 223.677 247    

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่

จําแนกตามอายุงาน ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานการขาดงาน, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก จะเหน็

ไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.039, 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มีอายุงาน

ตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ ดานการเคยมาทํางานสาย, ดานการขาดงาน, ดาน
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พฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 

สวนผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ที่จําแนกตาม

ตําแหนงงาน ดานความรูสึก, ดานการลาออกจากงาน จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มี

คาเทากับ 0.102, 0.628 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

ความรูสึก, ดานการลาออกจากงาน ไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังตาราง 30 

 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีผลตอ 

      ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการเคยมาทํางานสาย 

 

อายุงาน คาเฉลี่ย 

X  

นอยกวา 1 ป 

7.00 

1 – 10 ป 

8.10 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 

8.10 

นอยกวา 1 ป 7.00 - 

- 

 

-1.10* 

(0.017) 

-0.30 

(0.497) 

1 – 10 ป 8.10 - 

- 

- 

- 

-0.80 

(0.052) 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 8.10 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

 จากตาราง 30 เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 

1 ป มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.10  
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ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีผลตอ 

      ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานการขาดงาน 

 

อายุงาน คาเฉลี่ย 

X  

นอยกวา 1 ป 

6.65 

1 – 10 ป 

10.33 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 

8.50 

นอยกวา 1 ป 6.56 - 

- 

 

-3.77** 

(0.000) 

-1.94** 

(0.000) 

1 – 10 ป 10.33 - 

- 

- 

- 

1.83** 

(0.000) 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 8.50 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 31 เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปและ

เจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดี ดานการขาดงาน 

มากวาเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป และเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -3.77 และ -1.94 ตามลําดับ  

 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปกับเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานงาน 1 – 10 ป มี

ความจงรักภักดี ดานการขาดงาน มากวาเจาหนาที่ที่มี อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.83 
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ตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของเจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีผลตอ 

      ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

อายุงาน คาเฉลี่ย 

X  

นอยกวา 1 ป 

3.53 

1 – 10 ป 

2.40 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 

3.22 

นอยกวา 1 ป 3.53 - 

- 

 

1.13** 

(0.000) 

0.31 

(0.069) 

1 – 10 ป 2.40 - 

- 

- 

- 

-0.82** 

(0.000) 

มากกวา 10 ปข้ึนไป 3.22 - 

 

- - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 32 เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ผลการ

ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 

1 ป มีความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากวาเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.13  

 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปกับเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานงาน 1 – 10 ป มี

ความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากวาเจาหนาที่ที่มี อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.82 
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 สมมติฐานที ่2 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชามีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

ของเจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 

 

ตาราง 33 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 0.036 0.570 ไมมีความสัมพันธ 

การเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานของผูบังคับบัญชา 

-0.70 0.275 ไมมีความสัมพันธ 

ความพอใจกบัวิธีการทีห่ัวหนา

ปฏิบัติตอพนกังาน 

0.15 0.813 ไมมีความสัมพันธ 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

ตอผูใตบังคับบัญชา 

0.135* 0.033 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

ตาราง 33 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการวิเคราะหสถิติ
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สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับ

ความจงรักภักดีดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.570 ซึ่งมากกวา 0.05 

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางาน

สายที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.275 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยาง

ที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมา

ทํางานสายที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.813 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่

หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางาน

สาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.135 

แสดงวาทัศนคติตอผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานการมาทํางานสายที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 

 

 

 

 



 

 

103

ตาราง 34 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
 

-0.183** 0.004 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

การเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานของผูบังคับบัญชา 

-0.287** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความพอใจกบัวิธีการทีห่ัวหนา

ปฏิบัติตอพนกังาน 

-0.140* 0.028 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

ตอผูใตบังคับบัญชา 

-0.115 0.071 ไมมีความสัมพันธกัน 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติ

สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับ

ความจงรักภักดีดานการขาดงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.183 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชามากข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลงดวย  
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ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีใน

การทํางานของผูบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.287 แสดงวาทัศนคติ

ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชาวาเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานมากข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนา

ปฏิบัติตอพนักงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.140 แสดงวาทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชาดานความพอใจกับวิธีการที่หัวหนา

ปฏิบัติตอพนักงานมากข้ึนจะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.071 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาด

งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ตาราง 35 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
 

0.345** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง

ในทิศทางเดียวกัน 

การเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานของผูบังคับบัญชา 

0.304** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง

ในทิศทางเดียวกัน 

ความพอใจกบัวิธีการทีห่ัวหนา

ปฏิบัติตอพนกังาน 

0.312** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง

ในทิศทางเดียวกัน 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

ตอผูใตบังคับบัญชา 

0.359** 0.000 มีความสัมพนัธกันระดับปากลาง

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก โดยใชการวิเคราะหสถิติ

สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับ

ความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผู บังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก  มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.345 

แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชาดีข้ึน จะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก เพิ่มข้ึนดวย  
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ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีใน

การทํางานของผูบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.304 

แสดงวาทัศนคติตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา

วาเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก

เพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนา

ปฏิบัติตอพนักงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.312 แสดงวาทัศนคติ

ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับ

ปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชาดานความพอใจ

กับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่

แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.359 

แสดงวาทัศนคติตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา

วาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชามากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการ

พฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 
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ตาราง 36 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา -0.096 0.132 ไมมีความสัมพันธ 

การเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานของผูบังคับบัญชา 

-0.77 0.230 ไมมีความสัมพันธ 

ความพอใจกบัวิธีการทีห่ัวหนา

ปฏิบัติตอพนกังาน 

0.049 0.446 ไมมีความสัมพันธ 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

ตอผูใตบังคับบัญชา 

-0.229** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับ

ความจงรักภักดีดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.132 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.230 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยาง

ที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.446 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่

หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางาน

สาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.359 แสดงวาทัศนคติ

ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา วาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมตอ

ผูใตบังคับบัญชามากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกลดลงดวย 

 

ตาราง 37 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson  
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
 

-0.325** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางตรงกันขาม 

การเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางานของผูบังคับบัญชา 

-0.361** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความพอใจกบัวิธีการทีห่ัวหนา

ปฏิบัติตอพนกังาน 

-0.229** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา

ตอผูใตบังคับบัญชา 

-0.336** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางตรงกันขาม 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติ

สัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับ

ความจงรักภักดีดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ        -0.325 แสดงวา 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคในการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชาดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ การเปนแบบอยางที่ดีใน

การทํางานของผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มคีวามสัมพนัธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.361 แสดงวา

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชาวา

ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานมากขึ้นก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

การลาออกจากงานออกลดลงดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความพอใจกับวิธีการที่หัวหนา

ปฏิบัติตอพนักงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ        -0.229 แสดงวาทัศนคติ

ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผูบังคับบัญชาดานความพอใจกับวิธีการที่
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หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการลาออกจากงานออกลดลง

ดวย 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ความยุติธรรมของ

ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงานการลาออกจาก

งาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -

0.336 แสดงวาทัศนคติตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชาวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชามากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการลาออกจากงานออกลดลงดวย 

 

 สมมติฐานที ่3 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

ของเจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 
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ตาราง 38 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
 

-0.104 0.101 ไมมีความสัมพันธ 

ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อนรวมงาน 

-0.194** 0.002 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ค ว า ม จ ริ ง ใ จ แ ล ะ ก า ร ใ ห ค ว า ม

ชวยเหลือซึ่ งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน 

-0.076 0.236 ไมมีความสัมพันธ 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความ

จงรักภักดีดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.101 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

เพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อรวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.194 แสดงวา ทัศนคติตอ

ผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน
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ทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานวาความกระตือรือรนในการ

ทํางานของเพื่อรวมงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางานสายลดลงดวย 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.236 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและ

การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 39 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson 
 Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
 

-0.118 0.063 ไมมีความสัมพันธ 

ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อนรวมงาน 

-0.93 0.143 ไมมีความสัมพันธ 

ค ว า ม จ ริ ง ใ จ แ ล ะ ก า ร ใ ห ค ว า ม

ชวยเหลือซึ่ งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน 

-0.118 0.063 ไมมีความสัมพันธ 

 

ตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความ

จงรักภักดีดานการขาดงานพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.063 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

เพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงานทีร่ะดับนยัสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  
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ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.143 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.063 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและ

การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 40 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรมที่
แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
 

0.202** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความกระตือรือรนในการทํางาน

ของเพื่อนรวมงาน 

0.110 0.061 ไมมีความสัมพันธกัน 

ความจ ริ ง ใจและการ ใหความ

ชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือน

รวมงาน 

0.212** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความ

จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.202 แสดงวา 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานดีข้ึน ก็

จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก เพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออกที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและ

การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรม

ที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.211 แสดงวาทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อน

รวมงานวาความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงานมากข้ึนก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 
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ตาราง 41 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
 

0.262** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อนรวมงาน 

0.490** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความจริงใจและการใหความชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน 

0.189** 0.003 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความ

จงรักภักดีดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อน

รวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.262 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อน

รวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก

เพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางาน

ของเพื่อรวมงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.490 แสดงวาทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานวาความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อรวมงาน

มากข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและ

การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.189 

แสดงวาทัศนคติตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานวาความจริงใจและการ

ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงานมากข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

ความรูสึกลดลงดวย 

 

ตาราง 42 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน -0.028 0.663 ไมมีความสัมพันธ 

ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อนรวมงาน 

-0.042 0.507 ไมมีความสัมพันธ 

ความจริงใจและการใหความชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน 

-0.022 0.725 ไมมีความสัมพันธ 

 

ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานกับความ

จงรักภักดีดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.663 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น

คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่

ตอเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของเพื่อนรวมงาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.507 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความกระตือรือรนในการทํางานของ

เพื่อรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อน

รวมงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.725 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความจริงใจและ

การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

 สมมติฐานที ่4 ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานไมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที ่

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 
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ตาราง 43 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ใน 

      ดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตองาน -0.092 0.149 ไมมีความสัมพันธ 

ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

0.12 0.847 ไมมีความสัมพันธ 

ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู* -0.145* 0.023 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.149 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองาน ไม

มีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05  

 ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.847 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานท่ีทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

มาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูพบวา คา Sig.(2-tailed) มีคา

เทากับ 0.023 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ความชอบตอลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.145 แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติ

ตองาน วาความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมากข้ึนจะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรดานการมา

ทํางานสายลดลงดวย 

 

ตาราง 44 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ใน 

      ดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตองาน 
 

-0.236** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

-0.141* 0.027 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู* -0.245** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ดานการขาดงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.236 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ 

เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลงดวย 
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ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานท่ีทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน  มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.141 

แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองาน วาความเหมาะสมของงานที่ทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลง

ดวย 

ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคา

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู กับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.245 แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

ขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองานวา

ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลง

ดวย 

 

ตาราง 45 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ใน 

      ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรมที่
แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตองาน 
 

0.468** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน 

ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

0.309** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับ 

ปานกลางในทศิทางเดียวกัน 

ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู* 0.467** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับ 

ปานกลางในทศิทางเดียวกัน 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

งานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.468 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

งานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานท่ีทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.309 

แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองาน วาความเหมาะสมของ

งานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคา

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู กับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อทัศนคติของ

เจาหนาที่ตองานวาความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 
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ตาราง 46 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ใน 

      ดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตองาน 
 

0.233** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเหมาะสมของงานที่ทํากับ

ทั ก ษ ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง

ผูปฏิบัติงาน 

0.050 0.439 ไมมีความสัมพันธ 

ความชอบต อ ลักษณะงาน ท่ี

ปฏิบัติอยู* 

0.311** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.233 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มี

ทัศนคติตองานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.439 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานท่ีทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคา

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู กับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.311 แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

งานวาความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึก

เพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 47 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ใน 

      ดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตองาน 
 

-0.324** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางตรงกนัขาม 

ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

-0.227** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู* -0.313** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางตรงกนัขาม 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความ

จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับความจงรักภักดี

ดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.324 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทาง

ตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมที่แสดงออกลดลงดวย  

ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานที่ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความเหมาะสมของงานท่ีทํากับ

ทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงาน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.227 

แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตองาน วาความเหมาะสมของงานที่

ทํากับทักษะความสามารถของผูปฏิบัติงานมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการลาออก

จากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคา

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตองานในขอ ความชอบตอลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู กับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.313 แสดงวาทัศนคติตองานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อ

เจาหนาที่มีทัศนคติตองานวาความชอบตอลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูมากขึ้นก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

 

 สมมติฐานที ่5 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรไมมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรมีความสัมพนัธกบัความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่
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สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 

 

ตาราง 48 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอตัวองคกร 
 

0.370** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน 

ความรู สึกภูมิใจที่ ไดทํางานใน

องคกร 

0.352** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน 

องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 

0.428** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน 

อ ง ค ก ร มี ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ต อ

เจาหนาที่ทุกคน 

0.324** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน 

องคกรมีระบบการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ 

0.169** 0.008 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับ

ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่

ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.370 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

องคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

การมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรพบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.352 แสดงวาทัศนคติตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

มาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติ

ตอองคกร ดานความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการ

มาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่ เหมาะสมดีแลว กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.428 

แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธ

ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอตัวองคกรวาองคกรมีการ

กําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการมา

ทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนพบวา คา Sig.(2-tailed) 

มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.324 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอ
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องคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ

เจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรวามีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.169 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 

เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรวาองคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนก็

จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานขาดงานเพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 49 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson Correlation Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอตัวองคกร 
 

0.146* 0.021 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความรู สึกภูมิใจที่ไดทํางานใน

องคกร 

-0.25 0.693 ไมมีความสัมพันธ 

องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 

0.136* 0.032 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

อ ง ค ก ร มี ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ต อ

เจาหนาที่ทุกคน 

0.167** 0.009 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

องคกรมีระบบการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ 

0.171** 0.007 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับ

ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีดานการขาดงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

องคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.146 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกร

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอตัวองคกรดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงาน

เพิ่มข้ึนดวย  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร พบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ 0.693 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ไมมีความสัมพันธกัน

กับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคับทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอน

การทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.136 แสดงวา

ทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอตัวองคกรวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนพบวา คา Sig.(2-tailed) 

มีคาเทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.167 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกร

ในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติ
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ตอตัวองคกรวามีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการ

ขาดงานเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.171 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มี

ทัศนคติตอตัวองคกรวามีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานการขาดงานเพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 50 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอตัวองคกร 
 

0.581** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความรู สึกภูมิใจที่ไดทํางานใน

องคกร 

0.514** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 

0.490** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

อ ง ค ก ร มี ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ต อ

เจาหนาที่ทุกคน 

0.596** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

องคกรมีระบบการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ 

0.377** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับ

ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.581 แสดงวา ทัศนคติ

ของเจาหนาที่ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรดีข้ึน ก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรพบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.514 แสดงวาทัศนคติตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มี

ทัศนคติตอองคกร ดานความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.490 

แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรวามี

การกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมการทํางานเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนพบวา คา Sig.(2-tailed) 

มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
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(H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.596 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 

เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอตัวองคกรวามีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมากข้ึนก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.377 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรวามีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนก็จะ

มีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 51 ความสัมพนัธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอตัวองคกร 
 

0.220** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร 0.045 0.476 ไมมีความสัมพันธ 

องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางาน

ตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 

0.063 0.327 ไมมีความสัมพันธ 

องคกรมีความยุติธรรมตอเจาหนาที่ทุก

คน 

0.222** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

อ ง ค ก ร มี ร ะ บ บ ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี

ประสิทธิภาพ 

0.365** 0.000 มีความสัมพนัธในระดั 

ปานกลางในทศิทางเดียวกัน 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับ

ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงาย

ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกร

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.220 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึน

ดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร พบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ 0.476 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ไมมีความสัมพันธกัน

กับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.693 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนด

ข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรใน

ดานความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนพบวา คา Sig.(2-tailed) 

มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.222 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มี

ทัศนคติตอตัวองคกรวามีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

ความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
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ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.365 แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่

มีทัศนคติตอองคกรวามีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

ความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 52 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอตัวองคกร 
 

-0.236** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร -0.403** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางตรงกันขาม 

องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางาน

ตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 

-0.295** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

องคกรมีความยุติธรรมตอเจาหนาที่ทุก

คน 

-0.123 0.054 ไมมีความสัมพันธ 

อ ง ค ก ร มี ร ะ บ บ ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี

ประสิทธิภาพ 

-0.052 0.418 ไมมีความสัมพันธ 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับ

ความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 



 

 

134

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรกับความ

จงรักภักดีดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่

ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.236 แสดงวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธในระดับ

ตํ่าในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอองคกรดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรพบวา คา Sig.(2-tailed) มี

คาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.403 แสดงวาทัศนคติตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การลาออกจากงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มี

ทัศนคติตอองคกรดานความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอองคกรในขอ องคกรมีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.295 

แสดงวาทัศนคติตอตัวองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธ

ในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอตัวองคกรวาองคกรมีการ

กําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการ

ลาออกจากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนพบวา คา Sig.(2-tailed) 

มีคาเทากับ 0.123 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคน ไมมี

ความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.052 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  

 

 สมมติฐานที ่6 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพนัธกบัความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

ของเจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที ่

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 
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ตาราง 53 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผลตอบแทน 
 

0.211** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความ เพียงพอของ เ งิ น เ ดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพ 

0.126* 0.047 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัส

ที่ไดรับในปจจุบัน 

0.216** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของสวัส ดิการของ

องคกรกับความตองการของเจาหนาที่ 

0.253** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล 

0.071 0.266 ไมมีความสัมพันธ 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 53 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่

ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.221 แสดงวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอองคกรกับความจงรักภักดีตอผลตอบแทนในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนดีข้ึน ก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 
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ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพ

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.047 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอตัวผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของ

เงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.126 

แสดงวาทัศนคติตอองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทน วาความเพียงพอของ

เงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางาน

สายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสม

ของโบนัสที่ไดรับในปจจุบัน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.216 แสดงวา

ทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวาความเพียงพอและ

เหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางานสาย

เพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของ

เจาหนาที่พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของ

สวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมา

ทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.253 แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทงานสาย 

มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวา

ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดี

ตอองคกรดานการมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.123 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ
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รางวัล ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 54 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผลตอบแทน -0.048 0.449 ไมมีความสัมพันธ 

ความ เพียงพอของ เ งิ น เ ดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพ 

-0.162* 0.010 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัส

ที่ไดรับในปจจุบัน 

0.047 0.462 ไมมีความสัมพันธ 

ความเพียงพอของสวัส ดิการของ

องคกรกับความตองการของเจาหนาที่ 

-0.111 0.080 ไมมีความสัมพันธ  

เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล 

0.040 0.535 ไมมีความสัมพันธ 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 54 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีดานการขาดงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.449 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  
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ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพ 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือน

และคาตอบแทนตอการครองชีพกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.162 แสดงวาทัศนคติ

ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทศิทาง

ตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวาความเพียงพอของเงินเดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.462 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของ

โบนัสที่ไดรับในปจจุบัน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของ

เจาหนาที่พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.080 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของ

สวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่ ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัว

องคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.535 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงานที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05  
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ตาราง 55 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผลตอบแทน 
 

0.437** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความ เพียงพอของ เ งิ น เ ดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพ 

0.453** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัส

ที่ไดรับในปจจุบัน 

0.444** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของสวัส ดิการของ

องคกรกับความตองการของเจาหนาที่ 

0.526** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล 

-0.004 0.950 ไมมีความสัมพันธ 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 55 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.437 แสดงวา 
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ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนดี

ข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพ

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือน

และคาตอบแทนตอการครองชีพกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.453 

แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทน

วาความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสม

ของโบนัสที่ ได รับในปจจุบัน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก  มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.444 

แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทน

วาโบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและยุติธรรมมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของ

เจาหนาที่พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของ

สวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.526 แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผลตอบแทนวาความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่

มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 
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ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.950 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 56 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผลตอบแทน 
 

0.374** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับปาน

กลาง 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของเ งินเ ดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพ 

0.219** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอและเหมาะสมของ

โบนัสที่ไดรับในปจจุบัน 

0.467** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับ 

ปานกลางในทศิทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของสวัสดิการของ

อ ง ค ก ร กั บ ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง

เจาหนาที่ 

0.219** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชย

หรือรางวัล 

0.242** 0.000 

 

มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 56 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.374 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพ

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในความเพียงพอของเงินเดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึกมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวาทัศนคติตอ

ผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวาเงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอ

ตอการครองชีพมากข้ึนจะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสม

ของโบนัสที่ไดรับในปจจุบัน กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวาทัศนคติตอ

ผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวาความเพียงพอและเหมาะสมของ

โบนัสที่ไดรับในปจจุบันมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของ

เจาหนาที่ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความ

เพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.219 แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มี
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ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนวาความ

เพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัลกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.242 แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ

เจาหนาที่มีตอผลตอบแทนวาเมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลมากข้ึนก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึนดวย 

 

ตาราง 57 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ 

      เจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson 
Correlatio

n 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอผลตอบแทน 
 

-0.236** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความเพียงพอของเงินเดือนและ

คาตอบแทนตอการครองชีพ 

-0.314** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับ 

ปานกลางในทศิทางตรงกันขาม 

ความเพียงพอและเหมาะสมของ

โบนัสที่ไดรับในปจจุบัน 

-0.106 0.095 ไมมีความสัมพันธ 

ความเพียงพอของสวัสดิการของ

อ ง ค ก ร กั บ ค ว ามต อ ง ก า ร ข อ ง

เจาหนาที่ 

-0.489** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับ 

ปานกลางในทศิทางตรงกันขาม 

เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชย

หรือรางวัล 

0.097 0.127 ไมมีความสัมพันธ 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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ตาราง 57 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

กับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงานโดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์

สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของเจาหนาที่

ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.236 แสดงวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอผลตอบแทนดีข้ึน ก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพ

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของเงินเดือน

และคาตอบแทนตอการครองชีพ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงานมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.314 

แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผลตอบแทนวาความเพียงพอของเงินเดือนและคาตอบแทนตอการครองชีพมากข้ึนก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของโบนัสที่ไดรับในปจจุบันพบวา 

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.095 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอและเหมาะสมของ

โบนัสที่ไดรับในปจจุบัน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจาก

งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของ

เจาหนาที่พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ความเพียงพอของ

สวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออก

จากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา
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เทากับ -0.489 แสดงวาทัศนคติตอผลตอบแทนกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจาก

งาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

ผลตอบแทนวาความเพียงพอของสวัสดิการขององคกรกับความตองการของเจาหนาที่มากข้ึนก็จะมี

ความจงรักภักดีตอองคกรดานการลาออกจากงานลดลงดวย 

 ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา คา Sig.(2-

tailed) มีคาเทากับ 0.127 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือ

รางวัล ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

 สมมติฐานที ่7 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที ่

 H0:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที ่

 H1:  ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี

ตอองคกรของเจาหนาที ่

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร  ใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)  และทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95 % ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ  ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. (2-tailed) มากกวา 0.05 
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ตาราง 58 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสาย 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
มาทํางานสาย 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

0.168** 0.008 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย ต อ ชี วิ ต ข อ ง

สภาพแวดลอมในองคกร 

0.218** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย 0.081 0.203 ไมมีความสัมพันธ 

ความเพียงพอของ ส่ิง อํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

0.242** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือ -0.014 0.832 ไมมีความสัมพันธ 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 

ตาราง 58  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการมาทํางานสายโดยใชการ

วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีดานการมาทํางานสาย พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.008 ซึ่งนอย

กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติ

ของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.168 

แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การมาทํางานสายมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 
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ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมใน

องคกร พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ 

ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมา

ทํางานสายมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.218 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน วาความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกรมากข้ึนก็จะมี

ความจงรักภักดีตอองคกรดานมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.203 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

กวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการ

มาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน 

หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้าํ โรงอาหาร ที่

จอดรถ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.242 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอม

ในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานวาความเพียงพอ

ของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานการมาทํางานสายเพิ่มข้ึนดวย 

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือพบวา

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.832 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของ

อุปกรณและเคร่ืองมือ ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการมาทํางานสาย 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ตาราง 59 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
การขาดงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

0.113 0.750 ไมมีความสัมพันธ 

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย ต อ ชี วิ ต ข อ ง

สภาพแวดลอมในองคกร 

-0.029 0.652 ไมมีความสัมพันธ 

ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใช

สอย 

0.015 0.815 ไมมีความสัมพันธ 

ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

0.291** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือ 0.019 0.770 ไมมีความสัมพันธ 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 59 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการขาดงานโดยใชการวิเคราะห

สถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีดานการขาดงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.75 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมใน

องคกร พบวาคา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.652 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ 



 

 

150

ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัว

องคกรในดานการขาดงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย

พบวาคา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.815 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

กวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการ

ขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน 

หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้าํ โรงอาหาร ที่

จอดรถ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.291 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานวาความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มากข้ึนจะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรดานการขาดงาน

เพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือพบวา

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.770 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของ

อุปกรณและเคร่ืองมือ ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงานที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ตาราง 60 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ความจงรักภกัดีดานพฤติกรรมท่ี
แสดงออก 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

0.205** 0.001 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย ต อ ชี วิ ต ข อ ง

สภาพแวดลอมในองคกร 

0.224** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใช

สอย 

0.144* 0.024 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

0.192** 0.002 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือ 0.078 0.223 ไมมีความสัมพันธ 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 60  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชการ

วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรม

ที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.205 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออกมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อ
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เจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

พฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมใน

องคกร พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ 

ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออกมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.224 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติ

ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน วาความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกรมากข้ึนก็จะมี

ความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความกวางขวางเพียงพอของพ้ืนที่ใชสอย

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.04 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

กวางขวางเพียงพอของพ้ืนที่ใชสอยกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออกมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.144 

แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน วาความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอยมากข้ึนก็จะมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน 

หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้าํ โรงอาหาร ที่

จอดรถ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.192 แสดงวาทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมใน

การทํางานวาความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มากข้ึนก็จะมี

ความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกเพิ่มข้ึนดวย 
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 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือพบวา

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.223 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของ

อุปกรณและเครื่องมือ ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 61 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึก 

 

ความจงรักภกัดีดานความรูสึก 
 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอม 0.040 0.532 ไมมีความสัมพันธ 

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย ต อ ชี วิ ต ข อ ง

สภาพแวดลอมในองคกร 

-0.115 0.071 ไมมีความสัมพันธ 

ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใช

สอย 

-0.146* 0.021 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

0.238** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางตรงกันขาม 

ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือ 0.069 0.281 ไมมีความสัมพันธ 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 61 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานความรูสึกโดยใชการวิเคราะห

สถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีดานความรูสึก พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.532 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติของ
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เจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมใน

องคกร พบวาคา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.071 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ 

ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัว

องคกรในดานความรูสึก มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความกวางขวางเพียงพอของพ้ืนที่ใชสอย

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

กวางขวางเพียงพอของพ้ืนที่ใชสอยกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ        -0.146 แสดงวา

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรู สึก  มี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมใน

การทํางานวาความกวางขวางเพียงพอของพ้ืนที่ใชสอยมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

ความรูสึกลดลงดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน 

หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้าํ โรงอาหาร ที่

จอดรถ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.238 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานวาความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกเพิ่มข้ึน

ดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือพบวา

คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.281 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของ
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อุปกรณและเคร่ืองมือ ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึก ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

ตาราง 62 ความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ 

      จงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงาน 

 

ความจงรักภกัดีดานการ 
ลาออกจากงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. ระดับความสมัพันธ 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

0.133* 0.036 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย ต อ ชี วิ ต ข อ ง

สภาพแวดลอมในองคกร 

-0.104 0.102 ไมมีความสัมพันธ 

ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใช

สอย 

0.028 0.658 ไมมีความสัมพันธกัน 

ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความ

สะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

0.180** 0.004 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

ความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือ 0.257** 0.000 มีความสัมพนัธในระดับตํ่า 

ในทิศทางเดียวกัน 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

ตาราง 62 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีของเจาหนาที่ในดานการลาออกจากงานโดยใชการ

วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับความจงรักภักดีดานการลาออกจากงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.036 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออก

จากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา
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เทากับ 0.133 แสดงวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกันกลาวคือ เมื่อ

เจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน ก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการ

ลาออกจากงานเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมใน

องคกร พบวาคา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.102 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ 

ความปลอดภัยตอชีวิตของสภาพแวดลอมในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัว

องคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความกวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย

พบวาคา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.658 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

กวางขวางเพียงพอของพื้นที่ใชสอย ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการ

ลาออกจากงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน 

หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้าํ โรงอาหาร ที่

จอดรถ กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.180 แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอม

ในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานวาความเพียงพอ

ของส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกร

ดานการลาออกจากงานเพิ่มข้ึนดวย 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความเพียงพอของอุปกรณและเครื่องมือ 

พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ความ

เพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.257 

แสดงวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจาก
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งาน มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อเจาหนาที่มีทัศนคติตอสภาพแวดลอม

ในการทํางานวาความเพียงพอของอุปกรณและเคร่ืองมือมากข้ึนก็จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน

การลาออกจากงานเพิ่มข้ึนดวย 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษา “ทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ” เพื่อนําผลการศึกษาคนควาในคร้ังนี้เสนอขอมูลในภาพรวม โดย

วิเคราะหถึงทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ อันจะ

เปนขอมูลที่เปนแนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันมะเร็งแหงชาติ 

ซึ่งจะสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เปน

ประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการบริหารงานขององคกรตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ ของเจาหนาที่ 

2. เพื่อศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

ตําแหนงงานปจจุบัน อายุงาน ที่มีผลตอกับความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็ง

แหงชาติ   

3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติตอองคกร ไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน, ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตอตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ   

 

สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
1. เจาหนาที่ ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตาง

กัน 

2. ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ 

3. ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ 

4. ทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
5. ทัศนคติตอตัวองคกรมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
6. ทัศนคติตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของเจาหนาที่ 
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7. ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความจงรักภัดดีตอองคกรของ
เจาหนาที่ 

 

ประชากรและการเลือกสุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ  จํานวนทั้งส้ิน 513 

คน (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล สถาบันมะเร็งแหงชาติ เดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2551) 

 
 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งทราบ

จํานวนประชากรที่แทจริง จึงใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับ

ความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคล่ือนรอยละ5 ผูวิจัยไดเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยาง

ที่คํานวณได เทากับ 8 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งส้ิน 248 คน และเลือกกลุมตัวอยางตาม

ความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามที่ได

จัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 248 ตัวอยาง 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือและกําหนดข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือหรือ

แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ใชในการเก็บรวบรวมตามลําดับ ดังนี้ 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธีการเขียนจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เพื่อนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. พัฒนาแบบสอบถามตามความหมาย คํานิยาม และทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

3. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกไดเปน 3 สวน 

ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม มี

ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended response question) 

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติระดับองคกรไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา, 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน, ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตอตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended response 
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question) แบบ Likert’ s scale เปนมาตรวัดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ โดยมีการ

กําหนดคาระดับคะแนน 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร มีลักษณะเปนแบบสอบถาม

ปลายปด (Close – ended response question) แบบ Likert’ s scale เปนมาตรวัดแบงระดับความ

คิดเห็นออกเปน 5 ระดับ โดยมีการกําหนดคาระดับคะแนน 

4. นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) เสนอแนะ และปรับปรุง

แกไข 

5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเช่ือมั่น โดยนําไปทดสอบ (Try Out) กับ

กลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด เพื่อนําผลไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชสูตรหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach หรือ Cronbach’ s 

Alpha Coefficient) ผลลัพธคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม 

โดยจะมีคาระหวาง 0 <  < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเช่ือมั่นสูงโดยคา

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีดังนี้ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแบบสอบถามใหกับ

เจาหนาที่ตามสัดสวนที่คํานวณไวจํานวน 248 ชุด ในเดือนมีนาคม 2551 ผูวิจัยได

ดําเนินการคัดเลือกแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา คัดเลือกเฉพาะที่ตอบไดครบถวนสมบูรณ 

2. นําแบบสอบมาบันทึกลงรหัสและตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ไดกําหนดไว และนําไป
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม  SPSS (Statistical Package for the 

Social Science) 

 
การจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล 

เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว จะทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความครบถวน

ถูกตองและสมบูรณของขอมูลทุกชนิดกอนที่จะนํามาลงรหัส โดยการประมวลขอมูลและวิเคราะห

ขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS For Windows version 12.0(Statistical 

Package for the Social Science) ซึ่งจะมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทาง

ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนง

งานปจจุบัน อายุงาน ทัศนคติที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

สถิติพื้นฐาน สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) เพื่อใหทราบถึง

ลักษณพื้นฐานของขอมูลไดแก 

1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพื่อใหทราบขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามใน     

สวนที่ 1 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ ในแบบสอบถาม     

สวนที่ 2, 3 

1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดาน

ตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 

2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ

โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุมในเร่ืองของเพศ ใชการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อ

ทดสอบสมมติฐาน 1 และวิเคราะหเพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ s 

Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางทัศนคติตอองคกร

ไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา, ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน, ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตอตัวองคกร, 

ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 2  

 

ผลการศึกษาคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของเจาหนาที่ ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

สถาบันมะเร็งแหงชาติ สรุปไดดังนี้ 

 
1.  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ผลการศึกษาขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของเจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ

พบวา เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 65.3 

และเพศชายมีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.7  

 พิจารณาตามอายุพบวา เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีอายุตํ่ากวา / หรือ

เทากับ 30 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 46.8 รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 

70 คน คิดเปนรอยละ 28.2 และเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 25  
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 พิจารณาตามอัตราเงินเดือน เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือนตํ่ากวาหรือ

เทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 58.1 รองลงมาคือเจาหนาที่ที่ตอบ

แบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน 10,001 บาทข้ึนไป มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 41.9 

 พิจารณาตามระดับการศึกษา โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมาคือ 

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีจํานวน 58 คน คิดเปน

รอยละ 23.4 และเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนผูที่มีระดับการศึกษาในระดับป.ว.ส. หรือ

อนุปริญญา มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.6  

พิจารณาตามสถานภาพ โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 188 

คน คิดเปนรอยละ 75.8 รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน, 

สถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.2  

พิจารณาตามตําแหนงงาน โดยเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปนตําแหนงงานลูกจาง

ชั่วคราวมีจํานวน126 คน คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปน

ตําแหนงงานขาราชการมีจํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 19.4 เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามเปน

ตําแหนงงานลูกจางประจํามีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.7 และเจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถาม

เปนตําแหนงงานพนักงานของรัฐมีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 12.1  

 พิจารณาตามอายุงาน โดยเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ป มีจํานวน  100 คน คิดเปน

รอยละ 40.3 รองลงมาคือ เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 33.9 และ

เจาหนาที่ที่ตอบแบบสอบถามมีอายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 25.8 
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2.  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติระดับองคกรไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา ทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตองาน ทัศนคติตอตัวองคกร ทัศนคติตอผลตอบแทน ทัศนคติตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา  

เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.64 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในระดับดี 

คือ การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน, ความพอใจตอวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอเจาหนาที่ โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 3.81, 3.72 ตามลําดับ สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาอยูในระดับปาน

กลาง คือ ความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ีย 3.40 

 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 

 เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน โดยรวมจะอยูในระดับดี โดย

มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.74 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในระดับดี คือ เพื่อน

รวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน, เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.67 ตามลําดับ  
 
ทัศนคติตองาน  
 เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติตองาน โดยรวมจะอยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.36 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติตองานในระดับดี คือ งานที่ทานทําอยู

เหมาะสมกับความสามารถของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ทัศนคติตองานในระดับปานกลางคือ 

ไมชอบลักษณะงานที่ปฏิบัติยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ตามลําดับ 
 
ทัศนคติตอตัวองคกร  

เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติตอตัวองคกร โดยรวมจะอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.48 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติตอตัวองคกรในระดับดี คือ รูสึกภูมิใจที่ได

ทํางานในองคกร, รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว โดยมี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.01, 3.05 สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคการอยูในระดับปานกลาง คือ 

องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ, องคกรมีความยุติธรรมตอเจาหนาที่ทุกคนโดยมีคาเฉล่ีย

เทากับ 3.24, 3.15 ตามลําดับ  
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ทัศนคติตอผลตอบแทน  
เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน โดยรวมจะอยูใน

ระดับไมดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.30 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

ผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง คือ การมีผลงานท่ีดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัล โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.20 สวนทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคการอยูในระดับไมดี คือ สวัสดิการที่องคกรมี

เพียงพอกับความตองการของเจาหนาที่ภายในองคกร, เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครอง

ชีพ, โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและยุติธรรมโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.25, 

1.88, 1.88 ตามลําดับ 

 
ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

เจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมจะอยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.86 เมื่อวิเคราะหรายขอของทัศนคติของเจาหนาที่ตอ

สภาพแวดลอมในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับดี คือ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมี

ความปลอดภัยตอชีวิตของทาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 สภาพแวดลอมในการทํางานของ

เจาหนาที่อยูในระดับปานกลาง คือ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ, พื้นที่ใชสอยมีความ

กวางขวางเพียงพอ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.08, 2.86 ตามลําดับ สภาพแวดลอมในการทํางานของ

เจาหนาที่อยูในระดับไมดีคือ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มีเพียงพอ โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.08 ตามลําดับ 

 
3.  การวิเคราหขอมูลเกีย่วกับความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ สถาบันมะเร็ง
แหงชาติ 
 
ดานการมาทาํงานสาย 

ความจงรักภักดีตอองคกรดานการมาทํางานสายของเจาหนาที่สถาบันมะเร็งแหงชาติ เปน

กลุมตัวอยางจํานวน 248 คน สวนใหญเคยมาทํางานสาย มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.7 โดย

เฉล่ียแตละคนมีจํานวนวันที่มาทํางานสาย 7.49 วันตอป สวนกลุมตัวอยางที่ไมเคยมาทํางานสาย มี

จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 65.3  
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ดานการขาดงาน 
ความจงรักภักดีตององคกรดานการขาดงานของเจาหนาที่สถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่เปนกลุม

ตัวอยางจํานวน 248 คน สวนใหญไมเคยขาดงาน มีจํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 66.9 สวนกลุม

ตัวอยางที่เคยขาดงาน มีจํานวน 82 คน คิดเปนรอนละ 33.1 โดยเฉลี่ยแตละคนมีจํานวนวันที่ ขาด

งาน 8.62วันตอป 

 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

ความจงรักภักดีตององคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของเจาหนาที่สถาบันมะเร็งแหงชาติ 

โดยรวมจะอยูในระดับปานกลาง คือ แนวโนมทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะเสนอ

ตําแหนงและคาตอบแทนท่ีสูงกวา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 
 
ดานความรูสกึ 

ความจงรักภักดีตององคกรดานความรูสึกของเจาหนาที่สถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยรวมจะอยู

ในระดับมาก คือ ชี้แจงเมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยางเสียหาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10   

 
ดานการลาออกจากงาน 

ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที่ดานความรูสึกจะอยูในระดับมาก คือ แนวโนมการ

ออกจากงานเพื่ออหางานใหม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60   
 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 เจาหนาทีท่ีม่ีลักษณะประชากรศาสตรอันประกอบดวย เพศ อายุ อัตรา

เงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงานในปจจุบัน อายงุานที่ทาํจนถึงปจจุบันที่แตกตาง

กัน มีความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตางกัน สรุปผลไดดังนี ้
ดานการเคยมาทํางานสาย 

เจาหนาทีท่ี่มีเพศตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานการเคยมาทํางานสายที่ไม

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการขาดงาน 
 เจาหนาทีท่ี่มีเพศตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานดานการเคยขาดงานที่ไม

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
เจาหนาทีท่ี่มีเพศตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานพฤติกรรมที่แสดงออกที่ไม

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานความรูสกึ 

เจาหนาทีท่ี่มีเพศตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานความรูสึกที่แตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศชายมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานความรูสึกมากกวาเพศหญิง 
ดานการลาออกจากงาน 

เพศที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร การลาออกจากงานที่แตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ไว โดยเพศหญิงมีความจงรักภักดีตอ

องคกรดานการลาออกจากงานมากกวาเพศชาย 

 

สมมติฐานท่ี 1.2 เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็ง

แหงชาติ ที่แตกตางกัน  
ดานการเคยมาทํางานสาย 

เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ

ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา 

Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดี 

ดานการเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมาทํางานสายนอยกวา

เจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.27 คร้ัง / ปตามลําดับ 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ 

เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมาทํางานสายนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 

ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.52 คร้ัง / ป ตามลําดับ 
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ดานการขาดงาน 
 เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไมแตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
 เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ

ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบพบวามีคา 

Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดี 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวา

เจาหนาที่ที่อายุ 31 – 40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.91 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ 

เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 

ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 
ดานความรูสกึ 

เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ

ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบพบวามีคา 

Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดี 

ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ 

เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานความรูสึกนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 31 – 40 ป 

โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.68 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

ความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ เจาหนาที่ที่
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มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานความรูสึกนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป โดยมีผลตาง

ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.82 
ดานการลาออกจากงาน 

เจาหนาที่ที่มีอายุแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ

ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา 

 เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป ผลการทดสอบพบวามีคา 

Sig. เทากับ 0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดี 

ดานการลาออกจากงานมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40  ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

กลาวคือ เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานการลาออกจากงานนอยกวาเจาหนาที่

ที่อายุ 31 – 40 ป โดยมีผลตางของคาเฉล่ียเทากับ 0.30 

 เจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. 

เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดี ดาน

การลาออกจากงานมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ 

เจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานการลาออกจากงานนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ป

ข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.46 

 

สมมติฐานที่ 1.3 เจาหนาที่ที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที่ ดานความรูสึก, ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานการขาดงาน, ดานการลาออก

จากงาน, ดานการเคยมาทํางานสาย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานท่ี 1.4 เจาหนาทีท่ี่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่

แตกตางกนั  
ดานการเคยมาทํางานสาย 
 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับเจาหนาที่ที่มี

ระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามี

คา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 

ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่
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มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 2.42  และ 1.97ตามลําดับ 

 
ดานการขาดงาน 
 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับเจาหนาที่ที่มี

ระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามี

คา Sig. เทากับ 0.001, 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 

ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการเคยขาดงาน มากวาเจาหนาที่ที่มี

ระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 2.00  และ 1.59ตามลําดับ 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ 

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานความรูสกึ 
 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับเจาหนาที่ที่มี

ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มี

ความจงรักภักดี ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.55  

 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา กับเจาหนาที่ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา มีความจงรักภักดี ดานความรูสึกมากวาเจาหนาที่

ที่มีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ -0.35 
ดานการลาออกจากงาน 
 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 กับเจาหนาที่ที่มี

ระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ผลการทดสอบพบวามี

คา Sig. เทากับ 0.007, 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 

ม. 3 หรือมัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการลาออกจากงาน มากวาเจาหนาที่ที่มี
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ระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.47  และ -0.40ตามลําดับ 

 

 

สมมติฐานที่ 1.5 เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่แตกตาง

กัน   
ดานการเคยมาทํางานสาย 

เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานการเคยมาทํางาน

สายที่ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการเคยขาดงาน 

เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานการเคยขาดงานที่

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
 เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานพฤติกรรมที่

แสดงออกที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศ

หญิงมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาเพศชาย 
ดานความรูสึก  
 เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ดานความรูสึกที่

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศหญิงมีความ

จงรักภักดีตอองคกรดานความรูสึกมากกวาเพศชาย 
ดานการลาออกจากงาน  
 เจาหนาที่ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร การลาออกจากงานที่

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

 

สมมติฐานท่ี 1.6 เจาหนาทีท่ี่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่

แตกตางกนั 
ดานการเคยมาทํางานสาย 
 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํากับเจาหนาที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจาง

ชั่วคราว ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.005, 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํา มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสาย มากวา
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เจาหนาที่ที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจางช่ัวคราว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมี

ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.84 และ 1.33 ตามลําดับ 
ดานการขาดงาน 

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานความรูสกึ 
 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานขาราชการกับเจาหนาที่มีตําแหนงลูกจางประจํา ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานขาราชการ 

มีความจงรักภักดี ดานความรูสึก มากวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงลูกจางประจํา ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.66 

 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํากับเจาหนาที่มีตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจาง

ชั่วคราว ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานลูกจางประจํา มีความจงรักภักดี ดานความรูสึก มากวาเจาหนาที่ที่มี

ตําแหนงพนักงานของรัฐและลูกจางชั่วคราว ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ -0.63 และ -0.52 ตามลําดับ 
ดานการลาออกจากงาน 

เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานที่ 1.7 เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ที่แตกตาง

กัน 
ดานการเคยมาทํางานสาย 

เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ผลการทดสอบพบวามี

คา Sig. เทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความ

จงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -1.10 
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ดานการขาดงาน 
 เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปและเจาหนาที่ที่มีอายุ

งานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดี ดานการขาดงาน มากวา

เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป และเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -3.77 และ -1.94 ตามลําดับ  

 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปกับเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานงาน 1 – 10 ป มี

ความจงรักภักดี ดานการขาดงาน มากวาเจาหนาที่ที่มี อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ที่ระดับนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.83 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
 เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ผลการทดสอบพบวามี

คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความ

จงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากวาเจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ป ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 1.13  

 เจาหนาที่ที่มีอายุงาน 1 – 10 ปกับเจาหนาที่ที่มีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ผลการทดสอบ

พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาเจาหนาที่ที่มีอายุงานงาน 1 – 10 ป มี

ความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากวาเจาหนาที่ที่มี อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ -0.82 
ดานความรูสกึ 

เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการลาออกจากงาน 

เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานที่ 2 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความจงรักภักดี

ตอองคกรของเจาหนาที่ 
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการมาทํางานสายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงาน ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชามี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.135 แสดงวาตัว

แปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 
ดานการขาดงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.183 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.287 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.140 แสดงวา ตัวแปรททั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม  

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ ผู บัง คับบัญชาในขอ  ผู บั ง คับบัญชามีความยุ ติธรรมตอ

ผูใตบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออกมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.345 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.304 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธ

ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.312 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับปานกลาง

ในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.359 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลาง

ในทิศทางเดียวกัน  
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการ

ทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาในขอ ทานพอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอ

พนักงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.359 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม  
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ดานการลาออกจากงาน 
ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชากับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจาก

งานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -

0.325 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม 

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.361แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.229 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาในขอ พอใจกับวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.336 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม 
  

สมมติฐานท่ี 3 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.194 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าใน

ทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กัน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ทีร่ะดับนยัสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ดานการขาดงาน 
ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการขาดงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน  ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กัน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกัน กับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ 0.202 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน พบวา คา 

Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสม

มติฐานรอง (H1) หมายความวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ทานคิดวาเพื่อรวมงานมีความ

กระตือรือรนในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่

แสดงออกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กันมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.211 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.262 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.490 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  
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ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กันมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.189 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  
ดานการลาออกจากงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกันสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ เพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กัน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานท่ี 4 ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

ของเจาหนาที ่
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตองาน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

มาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ทัศนคติตองานในขอ งานท่ีทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทาน ไมมีความสัมพันธกัน

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในขอ ไมชอบลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.145 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม  
ดานการขาดงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาด

งาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.236 แสดงวา ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม  
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ทัศนคติตองานในขอ งานท่ีทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทานมีความสัมพันธกัน กับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.141 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม  

ทัศนคติตองานในขอ ไมชอบลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคา

เทากับ -0.245 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม  
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 

0.468 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตองานในขอ งานที่ทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทานมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.309 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตองานในขอ ไมชอบลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ 

(r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.233 แสดง

วา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตองานในขอ งานที่ทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทาน ไมมีความสัมพันธกัน

กับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตองานในขอ ไมชอบลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ 

(r) มีคาเทากับ 0.311 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  
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ดานการลาออกจากงาน 
ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -

0.324 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม 

ทัศนคติตองานในขอ งานที่ทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทานมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.227 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

ตรงกันขาม  

ทัศนคติตองานในขอ ไมชอบลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.313 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางตรงกันขาม  

 

สมมติฐานท่ี 5 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

มาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.370 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.352 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอองคกรในขอ รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดี

แลวมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.428 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.324 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.169 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

เดียวกัน  
ดานการขาดงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

ขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.146 แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคับทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดี

แลวมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.136 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.167 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

เดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.171 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

เดียวกัน  
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 

0.581 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  
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ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.514 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอองคกรในขอ รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดี

แลวมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.490 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.596 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.377 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.220 แสดง

วา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดี

แลว ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.222 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

เดียวกัน  
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ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธกันกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.365 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกัน  
ดานการลาออกจากงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการ

ลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.236 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.403 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางใน

ทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอองคกรในขอ รูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดี

แลวมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.295 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีความยุติธรรมตอพนักงานทุกคน ไมมีความสัมพันธกันที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

ทัศนคติตอตัวองคกรในขอ องคกรมีระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ไมมีความสัมพันธกัน

กับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

 สมมติฐานท่ี 6 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพนัธกบัความจงรักภักดีตอ

องคกรของเจาหนาที ่
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.221 

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอตัวผลตอบแทนในขอ เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.126 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.216 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ ทานคิดวาสวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของ

พนักงานภายในองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.253 แสดงวาตัวแปรทั้ง

สองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เมื่อมีผลงานที่ ดีมักได รับคําชมเชยหรือรางวัล  ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการขาดงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรใน

ดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.162 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและ

ยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของพนักงาน

ภายในองคกร ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เมื่อมีผลงานที่ ดีมักได รับคําชมเชยหรือรางวัล  ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 

0.437 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.453 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.444 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของพนักงาน

ภายในองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.526 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เมื่อมีผลงานที่ ดีมักได รับคําชมเชยหรือรางวัล  ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.374 แสดง

วา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.467 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของพนักงาน

ภายในองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.219 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลมีความสัมพันธ

กันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.242 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทาง

เดียวกัน  
ดานการลาออกจากงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดาน

การลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -

0.236 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางตรงกันขาม  

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ  เงินเดือนและคาตอบแทนเพียงพอตอการครองชีพมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.314 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมและ

ยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของพนักงาน

ภายในองคกรมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.489 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางตรงกันขาม  

 ทัศนคติตอผลตอบแทนในขอ เมื่อมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลพบวา ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานท่ี 7 ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับ

ความจงรักภักดีตอองคกรของเจาหนาที ่
ดานการเคยมาทํางานสาย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มี

คาเทากับ 0.168 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความ

ปลอดภัยตอชีวิตมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.218 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร 

ที่จอดรถ มีเพียงพอมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการมาทํางานสาย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.242 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการมาทํางานสาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการขาดงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความ

ปลอดภัยตอชีวิต ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงานที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร 

ที่จอดรถ มีเพียงพอมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการขาดงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.291 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการขาดงานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ 

(r) มีคาเทากับ 0.205 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความ

ปลอดภัยตอชีวิตมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.224 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.144 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร 

ที่จอดรถ มีเพียงพอมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.192 แสดงวา ตัวแปรทัง้

สองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานความรูสกึ 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกันกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 
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 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความ

ปลอดภัยตอชีวิต ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึก มีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ -0.146 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่า

ในทิศทางตรงกันขาม 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร 

ที่จอดรถ มีเพียงพอมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานความรูสึก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.238 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานความรูสึก ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดานการลาออกจากงาน 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีควมสัมพันธกัน กับความจงรักภักดี

ตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

มีคาเทากับ 0.133 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความ

ปลอดภัยตอชีวิต ไมมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ พื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอ ไมมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอตัวองคกรในดานการลาออกจากงานที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร 

ที่จอดรถ มีเพียงพอมีความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน มี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.180 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง มี

ความสัมพันธในระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานในขอ อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอมี

ความสัมพันธกันกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานการลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) มีคาเทากับ 0.257 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน

ระดับตํ่าในทิศทางเดียวกัน  

 

อภิปรายผล 
 

 ผลการวิจัย ทัศนคติของเจาหนาที่ที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ 

มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. จากการวิเคราะหขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม พบวาผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีชวงอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 30 ป มีอัตรา

เงินเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

สถานภาพโสด ตําแหนงงานในปจจุบันคือลูกจางช่ัวคราว อายุงานที่ทํามากกวา 10 ปข้ึนไป ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก การทํางานในองคกรสถาบันมะเร็งแหงชาติเปนงานที่ตองใชความละเอียดคอนขางสูงอีก

ทั้งเปนงานที่เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลจึงทําใหกลุมผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง และตําแหนง

งานสวนใหญเปนตําแหนงลูกจางช่ัวคราวอันเนื่องมาจากในปจจุบันทางหนวยงานภาครัฐเนนที่จะจาง

ลูกจางช่ัวคราวมากข้ึนเนื่องจากมีคาจางที่ตํ่ากวาลูกจางประจําอีกทั้งการศึกษาอยูในระดับที่สูง ซึ่ง

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัยทางดานประชากรศาสตร สามารถนําขอมูลไปกําหนดนโยบายในการ

บริหารงานใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของเจาหนาที่สถาบันมะเร็งแหงชาติได 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนง

งาน อายุงาน ที่มีผลตอความจงรักภักดี พบวา  

1.1 เจาหนาที่ที่มีเพศตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน ในดานความรูสึกพบวา 

เพศชายมีความจงรักภักดีดานความรูสึกมากกวาเพศหญิง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเพศชายมักมีบุคลิก

กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็นหากมีบุคคลอ่ืนกลาวถึงองคกรของตนอยางเสียหายจึงมีการปกปอง

องคกรมากกวาเพศหญิง และดานการลาออกจากงานพบวา เพศหญิงมีความจงรักภักดีดานการ

ลาออกจากงานมากวาผูชาย เนื่องจากอาจเปนเพราะเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

นอยกวาเพศชาย จึงคิดที่จะออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอุชุมพร  แกวขุนทด (2550 : 

92) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ความไววางใจในผูนําองคกร ความไววางใจภายในองคกร และความจงรักภักดี

ตอองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เนตบีเคค จํากัด 

พบวา ธรรมชาติทางดานรางกายของเพศชายท่ีแข็งแรงและทนตอความกดดันความเส่ียงไดสูงกวา

เพศหญิง จึงทําใหเพศชายสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเพศหญิง 
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1.2 เจาหนาที่ที่มีอายุตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน ในดานการเคยมา

ทํางานสายพบวา เจาหนาที่ที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมาทํางานสายนอย

กวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป และเจาหนาที่ที่มีอายุ 30 – 40 ป มีความจงรักภักดีดานการเคยมา

ทํางานสายนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึนไป เนื่องจากเจาหนาที่มีอายุนอยอาจมีความวิตกกังวล

เร่ืองกฎระเบียบในเร่ืองของเวลาเขางานมากกวาผูที่มีอายุมากจึงทําใหเกิดการกระตือรือรนในการเขา

งานสูงกวา 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการลาออกจากงาน พบวา เจาหนาที่ที่มี

อายุตํ่ากวา 30 ป มีความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการลาออก

จากงานนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 31 – 40 ป และเจาหนาที่ที่มีอายุ 31 – 40 ป มีความจงรักภักดีดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการลาออกจากงานนอยกวาเจาหนาที่ที่อายุ 41 ปข้ึน

ไป เนื่องจากเจาหนาที่ที่มีอายุมากกวามีประสบการณในการทํางานมากกวายอมเกิดความรักความ

ผูกพันตอองคกรมากกวาผูที่มีอายุนอยดังนั้นเมื่อมีบุคคลเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวาและ

กลาวถึงองคกรอยางเสียหายจึงทําใหเจาหนาที่รีบชี้แจงทันทีและยังคงทํางานตอองคกรตอไปโดยไม

คิดหางานใหม 

1.3 เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความจงรักภักดีแตกตางกัน ในดานการเคย

มาทํางานสายและดานการขาดงานพบวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษา

ตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการเคยมาทํางานสายและดานการขาดงานมากวาเจาหนาที่ที่

มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา และปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

เจาหนาที่ที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ามีทางเลือกนอยในการสมัครงานใหม จึงทําใหตองปฎิบัติตนตาม

กฎระเบียบที่กําหนดไวเพื่อปองกันการปลดจากตําแหนงงานที่ตนทําอยู 

ดานความรูสึกพบวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาปวส. หรืออนุปริญญา มีความจงรักภักดี 

ดานความรูสึกมากกวาระดับการศึกษาอ่ืน ๆ อาจเนื่องจากเจาหนาที่มีความผูกพันกับองคกรมากจึง

ทําใหมีการชี้แจงเมื่อมีผูอ่ืนกลาวหาในทางเสียหายเพื่อใหบุคคลที่กลาววานั้นเขาใจในทางที่ถูกตอง 

ดานการลาออกจากงานพบวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ม. 3 หรือมัธยมศึกษา

ตอนปลาย ม.6 มีความจงรักภักดี ดานการลาออกจากงาน มากวาระดับการศึกษาอ่ืน ๆ อาจเนื่องจาก

โอกาสในการเลือกงานมีนอยกวาและเจาหนาที่พอใจในการทํางานรวมไปถึงสวัสดิการดานตาง ๆ จึง

ทําใหไมเกิดการลาออกมากที่สุด 

1.4 เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความจงรักภักดีตองคกรแตกตางกัน ในดานการ

เคยมาทํางานสายพบวา เจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานขาราชการ มีความจงรักภักดี ดานการเคยมา

ทํางานสายมากวาเจาหนาที่ที่มีตําแหนงงานอ่ืน ๆ เนื่องจากเปนวัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมที่
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ขาราชการสวนใหญปฎิบัติกันมานานซ่ึงไมมีบทลงโทษทีรุนแรงจึงทําใหเจาหนาที่ในตําแหนง

ขาราชการมีการมาทํางานสายมากวาตําแหนงอ่ืน ๆ 

1.5 เจาหนาที่ที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน ในดานการเคย

มาทํางานสาย ดานการขาดงานและดานพฤติกรรมที่แสดงออกพบวา เจาหนาที่ที่มีอายุงานนอยกวา 

1 ป มีความจงรักภักดี ดานการมาทํางานสาย ดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากที่สุด เนื่องจากงานทีท่าํ

เปนงานที่นาเบ่ือ อีกทั้งเจาหนาที่ยังคงที่จะตองการหาความกาวหนาในงานจึงอาจทําใหมีการลาเพื่อ

ไปหางานใหมและงานใหมมีความทาทายในงานรวมถึงผลตอบแทนท่ีเพียงพอกับตนเองจึงทําใหเกิด

การเปล่ียนงานสูง 

ซึ่งพบวาปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน 

อายุงาน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่ใหความสําคัญกับความ

จงรักภักดีตอองคกรในทางที่ดี ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับงานวิจัยของถวัลย  

เอ้ือวิศาสวรวงศ  (2547 : 70 - 72) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ความจงรักภักดีตอองคกร : กรณีศึกษาเฉพาะ

พนักงานทั่วไป บริษัท เบทาโกร อโกรกรุป จํากัด (มหาชน) พบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ตําแหนงงาน อายุงานตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน  

 

2.  การวิเคราะหความสัมพันธทัศนคติตอองคกรที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรสถาบัน

มะเร็งแหงชาติ พบวา 

ผลการศึกษาพบวาทัศนคติของเจาหนาที่ตอผูบังคับบัญชาวาผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางที่

ดีในการทํางานและความพอใจตอวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอเจาหนาที่ในระดับดีกวาผูบังคับบัญชามี

ความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง จากผลการวิจัยพบวา ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา

มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากที่สุด ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่ใหความสําคัญตอทัศนคติตอผูบังคับบัญชาอยางมาก

จึงทําใหเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อีกทั้งผูบังคับบัญชามีความเหมาะสมในตําแหนงงานทีต่นทาํอยู

จึงทําใหเจาหนาที่มีทัศนคติที่ดีดวย 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอเพื่อนรวมงานวาเพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน

และเพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในระดับดี จากผลการวิจัยพบวา 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่มีทัศนคติตอเพื่อนรวมงานในทางท่ีดี จึงทําใหเปนไปตามสมมติฐาน

ที่ต้ังไว อีกทั้งเพื่อนรวมงานอาจมีการทํางานเปนทีมที่ดีและมีประสิทธิภาพจึงทําใหเจาหนาที่มทีศันคติ

ตอเพื่อนรวมงานที่ดีดวย 
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ทัศนคติของเจาหนาที่ตองานวางานที่ทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทานอยูในระดับ

ดีกวาไมชอบลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง จากผลการวิจัยพบวาทัศนคติตองานมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

เจาหนาที่ทํางานไมตรงตามความสามารถและความถนัดของตนเองจึงทําใหทัศนคติในการไมชอบ

ลักษณะที่ตนทําอยู 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอตัวองคกรวารูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรและรูสึกวาองคกรมีการ

กําหนดข้ึนตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวอยูในระดับดีกวาองคกรมีความยุติธรรมตอ

เจาหนาที่ทุกคนและองคกรมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง จากผลการวิจัยพบวา

ทัศนคติตอตัวองคกรมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่อาจมีความเขาใจเกี่ยวกับตัวองคกรในบางสวนในทางที่ผิดจึงทําให

ทัศนคติตอตัวองคกรบางขออยูในระดับปานกลาง ดังนั้นควรจัดใหมีการประชุมและสัมมนาเพื่อ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางตัวองคกรกับเจาหนาที่เพื่อใหเขาใจถึงตัวองคกรในทางที่ถูกตองและ

เหมาะสม 

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทนวาการมีผลงานท่ีดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัลใน

ระดับปานกลางดีกวา เงินเดือนและผลตอบแทนเพียงพอกับการครองชีพ โบนัสที่ไดรับในปจจุบันอยู

ในเกณฑที่เหมาะสม สวัสดิการที่องคกรมีเพียงพอกับความตองการของเจาหนาที่ภายในองคกรที่อยู

ในระดับไมดี จากผลการวิจัยพบวาทัศนคติตอผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ

องคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่ทํางานในสวนของงานราชการ

ซึ่งคาตอบแทนคอนขางตํ่าอยูแลวซ่ึงปจจุบันคาครองชีพในชีวิตประจําวันสูง จึงทําใหทัศนคติตอ

ผลตอบแทนคอนขางตํ่า  

ทัศนคติของเจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานวาสภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยู

มีความปลอดภัยตอชีวิตของทานในระดับดี กวาพื้นที่ใชสอยมีความกวางขวางเพียงพอและอุปกรณ

เคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอในระดับปานกลาง  ส่ิงอํานวยความสะดวกเชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ มี

เพียงพอในระดับไมดี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่สถานที่ทํางานของสถาบันมะเร็งมีขนาดคับแคบ

จึงทําใหส่ิงอํานวยความสะดวก เชนหองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถมีไมเพียงพอ จึงทําใหทัศนคติของ

เจาหนาที่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานบางขอออกมาไมดี 

จากผลการวิจัยพบวาทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความ

จงรักภักดีตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศนิกานต  ศิริศักด์ิ

ยศ (2548 : 87 – 93) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ความจงรักภักดีตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานระดับ

ปฏิบัติการสายงานบริการลูกคาบริษัท ทีเอ ออเรนจ จํากัด พบวา ทัศนคติของเจาหนาที่ตอ
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ผูบังคับบัญชา ตอเพื่อนรวมงาน ตองาน ตอตัวองคกร ตอผลตอบแทน ตอสภาพแวดลอม มี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ผลการศึกษาทัศนคติตอผูบังคับบัญชา พบวา การเปนแบบอยางที่ดีในการทํางานของ

ผูบังคับบัญชาและความพอใจตอวิธีการที่หัวหนาปฏิบัติตอเจาหนาที่ อยูในระดับดี แต

เจาหนาที่มีทัศนคติในดานความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง 

ดังนั้นสถาบันมะเร็งแหงชาติควรเปดโอกาสใหเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารงาน มี

การจัดคนใหเหมาะสมกับงานใหชัดเจนเพื่อสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานใหอิสระ

และอํานาจในการตัดสินใจตามสมควรอีกทั้งยังทําใหเจาหนาที่คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร พรอมที่จะทุมเทความสามารถ แรงใจ และแรงกายเพื่อองคกร 

2. ผลการศึกษาทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน พบวาเพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการ

ทํางานและเพื่อนรวมงานมีความจริงใจและใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน อยูในระดับดี 

ซึ่งองคกรเนนการทํางานเปนทีมและงานท่ีมอบหมายให เจาหนาที่ทําตรงตาม

ความสามารถ ซึ่งทําใหเจาหนาที่เกิดทัศนคติและความรูสึกดีตอเพื่อนรวมงาน จึงสงผล

ใหเจาหนาที่เกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

3. ผลการศึกษาทัศนคติตองาน พบวา ความเหมาะสมของงานกับความสามารถของ

เจาหนาที่อยูในระดับดี แตเจาหนาที่มีทัศนคติความชอบลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู อยูใน

ระดับปานกลาง ซึ่งเจาหนาที่อาจทํางานในตําแหนงงานท่ีตนเองไมถนัดอีกทั้งไมตรงตาม

ความสามารถ ดังนั้นสถาบันมะเร็งแหงชาติควรพยายามแบงงานใหเหมาะสมกับ

ความสามารถของเจาหนาที่ซึ่งสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน 

4. ผลการศึกษาทัศนคติตอตัวองคกร พบวา ความรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรและ

ความรูสึกวาองคกรมีการกําหนดข้ันตอนการทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลวอยูในระดับดี 

แตองคกรมีความยุติธรรมตอเจาหนาที่ทุกคนและองคกรมีระบบการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นทางองคกรควรจัดใหมีการอบรมเพื่อชี้แจง

ปญหา แลกเปลี่ยนแนวความคิด แนวทางการแกไขและพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง เพื่อ

นํามาประยุกตและปรับปรุงในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งจะเปนการสราง

ทัศนคติที่ดีตอตัวองคกรใหดีข้ึนดวย 

5. สถาบันมะเร็งแหงชาติ ควรใหความสําคัญในดานทัศนคติของเจาหนาที่ตอผลตอบแทน

ใหมากข้ึนเพราะทัศนคติตอผลตอบแทนมีระดับทัศนคติที่ไมดี สถาบันมะเร็งแหงชาติ 



 193

ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ใหมีความเปนธรรมมากข้ึนโดยมี

การกําหนดรายละเอียดและมาตรฐานในการประเมินอยางเปนระบบชัดเจนและยุติธรรม

กับเจาหนาที่ เพราะบอยคร้ังที่เจาหนาที่ที่เปนคนดีมีความสามารถในการทํางานตอง

ลาออกไปทํางานกับองคกรอ่ืนดวยเหตุผลเพราะวาองคกรอ่ืนใหผลตอบแทนและ

สวัสดิการที่ดีกวา 

6. ผลการศึกษาทัศนคติของเจ าหนาที่ ต อสภาพแวดลอมในการทํางาน  พบว า 

สภาพแวดลอมในองคกรที่ทํางานอยูมีความปลอดภัยตอชีวิตอยูในระดับดี และพื้นที่ใช

สอยมีความกวางขวางเพียงพอกับอุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมีเพียงพอ อยูในระดับปาน

กลาง แตเจาหนาที่มีทัศนคติตอส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถ 

มีเพียงพอ อยูในระดับไมดี ดังนั้นทางสถาบันมะเร็งแหงชาติ ควรจัดใหมีสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีในดานส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา โรงอาหาร ที่จอดรถให

เพียงพอ มีอากาศปลอดโปรง ไมคับแคบและแออัดจนเกินไป เพราะเนื่องจากปจจุบัน 

สภาพแวดลอมดังกลาวขางตนมีไมเพียงพอตอเจาหนาที่ เพื่อผลการปฏิบัติงานที่มี

คุณภาพ ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเพียงพอตอความตองการของ

เจาหนาที่และสรางทัศนคติที่ดีใหกับเจาหนาที่ที่จะปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 

7. จากผลการวิจัยดานประชากรศาสตรพบวา เพศหญิง มีระดับอายุตํ่ากวา 30 ป ระดับ

การศึกษา ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ในตําแหนงงานลูกจางช่ัวคราว อายุงาน

นอยกวา 1 ปมีความจงรักภักดีตอองคกรนอยกวาประชากรศาสตรดานอ่ืน ๆ ดังนั้น

ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญแกเจาหนาที่เพศหญิงใหมากข้ึนทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

กลุมของเจาหนาที่กลุมนี้เปนนักศึกษาจบใหมและมีวุฒิการศึกษาที่อยูในระดับสูงแต

เจาหนาที่ไดงานที่ไมตรงตามความสามารถอีกทั้งงานที่ไดทําในตําแหนงมีอายุการจาง

งานส้ันเพราะปจจุบันทางหนวยงานราชการใชการจางงานที่ระบุจํานวนปที่จางงานระยะ

ส้ันจึงทําใหเจาหนาที่เกิดความไมมั่นใจในงานที่ตนทําวามีความมั่นคงตอการทํางานจึง

ทําใหเจาหนาที่กลุมนี้มีแนวโนมในการยายงานเปลี่ยนงานใหมที่ทาทายและมั่นคงกวา

งานเดิมที่ตนทําอยูซึ่งสงผลใหเจาหนาที่กลุมนี้เกิดความจงรักภักดีตอองคกรนอยกวา

กลุมอ่ืน ๆ ซึ่งทางสถาบันควรจัดใหมีการประเมินผลและวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับ

ตําแหนงงานหรือผลตอบแทนเพื่อทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานแกเจาหนาที่

ซึ่งจะสงผลใหเจาหนาที่กลุมนี้เกิดความจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

8. จากผลการวิจัยพบวา สถาบันมะเร็งควรใหความสําคัญทางดานทัศนคติตอเพื่อน

รวมงานของเจาหนาที่ใหมากข้ึน ซึ่งจะทําใหเจาหนาที่แสดงออกดานพฤติกรรมและ
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ความรู สึกเพิ่มมากข้ึน เพราะฉะนั้นสถาบันมะเร็งแหงชาติควรจัดกิจกรรมสราง

ความสัมพันธระหวางเจาหนาที่อาทิเชน เล้ียงสังสรรค งานกีฬาสี เพื่อสรางความสัมพันธ

อันดีระหวางเพื่อนรวมงาน 

9. จากผลการวิจัยพบวา หากเจาหนาที่มีทัศนคติตองาน ทัศนคติตอองคกร ทัศนคติตอ

ผลตอบแทนดีข้ึน จะสงผลใหการขาดงานและการลาออกจากงานตํ่าลง พฤติกรรมที่

แสดงออกและความรูสึกเพิ่มข้ึน ฉะนั้นสถาบันมะเร็งแหงชาติควรมีการจัดแบงงานให

เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล สงเสริมและพัฒนาระบบการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกทั้งควรมีการจูงใจดานผลตอบแทนที่มากข้ึน 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเพิ่มเติมในกลุมเจาหนาที่ของสถาบันมะเร็งแหงชาติในฝายงานอื่น ๆ ที่อยูใน

สถาบันมะเร็งแหงชาติ เพื่อใหทราบถึงทัศนคติที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ

เจาหนาที่ เพื่อนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบกัน เพื่อนํามาพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน

ใหเหมาะสม ซึ่งกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 

2. ควรมีการควบคุมกลุมตัวอยางใหมีการกระจายในเร่ืองของเพศ อายุ อัตราเงินเดือน 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน อายุงานที่แตกตางกัน ใหมีสัดสวนใกลเคียงกัน

และเหมาะสมกันเพื่อใหไดทัศนคติของพนักงานที่หลากหลายและสามารถนําผลที่

วิเคราะหมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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คําช้ีแจง 

 

 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพื่อการศึกษาวิจัยในระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร เร่ืองทัศนตติของเจาหนาท่ี ท่ีมีผลตอความ
จงรักภักดีตอองคกร สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
 ซ่ึงแบบสอบถามชุดนี้ใชสําหรับการศึกษาวิจัยเทานั้น ดังนั้นคําตอบของทานจะไดรับการรักษา
ไวเปนความลับดวยจรรยาบรรณของผูวิจัย และขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานหรือ
หนาท่ีการงานของทาน 
 กรุณาตอบคําถามใหครบทุกขอ คําตอบท่ีทานกําลังจะตอบตอขอคําถามในแบบสอบถามฉบับ
นี้นั้น ไมมีถูกหรือผิด แตข้ึนอยูกับทัศนะของแตละทานเปนสําคัญ ดังนั้นกรุณาตอบอยางอิสระตาม
ความคิดเห็นหรือประสบการณของทาน 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของทาน 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอมูลและทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) ท่ีตรงกับขอมูลของทานในขอคําถามตอไปนี้ 
1.  เพศ 
  (     )  ชาย    (     )  หญิง 
 
2.  อายุ 
  (     )  ตํ่ากวา / หรือเทากับ 20 ป  (     )  21 – 30 ป 
  (     )  31– 40 ป     (     )  41 – 50 ป 
  (     )  51 – 60 ป    (     )  มากกวา 60 ปข้ึน 
 
3.  อัตราเงินเดือน 
  (     )  ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  (     )  10,001 – 20,000 บาท 
  (     )  20,001 – 30,000 บาท  (     )  30,000 บาทข้ึนไป 
 
4.  ระดับการศึกษา 
  (     )  มัธยมศึกษาตอนตน ม.3 หรือตํ่ากวา (     )  มัธยมศึกษาตอนปลาย ม.6 หรือ ป.ว.ช. 

(     )  ป.ว.ส. หรืออนุปริญญา   (     )  ปริญญาตรี 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี 

 
5.  สถานภาพ 
  (     )  โสด    (     )  สมรส / อยูดวยกัน 
  (     )  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 
6.  ตําแหนงงานในปจจุบัน 
  (     )  ขาราชการ    (     )  ลูกจางประจํา 
  (     )  พนักงานของรัฐ   (     )  ลูกจางช่ัวคราว 
 
7.  อายุงานท่ีทํางานจนถึงปจจุบัน 
  (     )  นอยกวา 1 ป   (     )  1 – 5 ป 
  (     )  6 – 10 ป    (     ) มากกวา 10 ปข้ึนไป 
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สวนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับ ทัศนคติระดับองคกรไดแก ทัศนคติตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน, 
ทัศนคติตองาน, ทัศนคติตัวองคกร, ทัศนคติตอผลตอบแทน, ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอมูลและทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับขอมูลของทานมากท่ีสุด 
 
ขอ ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
1. ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทานเปน

แบบอยางที่ดีในการทํางาน 
     

2. ทานพอใจกับวิธีการท่ีหัวหนาปฏิบัติตอ
พนักงาน 

     

3. ทานคิดวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม
ตอผูใตบังคับบัญชา 

     

 ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน      
4. ท า น คิ ด ว า เ พ่ื อ ร ว ม ง า น มี ค ว า ม

กระตือรือรนในการทํางาน 
     

5. ทานคิดวาเพ่ือนรวมงานมีความจริงใจ
และใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

 ทัศนคติตองาน      
6. ทานคิดว างานที่ทํ าอยู เหมาะสมกับ

ความสามารถของทาน 
     

7. ทานไมชอบลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู*      
 ทัศนคติตอตัวองคกร      

8. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร      
9. ทานรูสึกวาองคกรมีการกําหนดขั้นตอน

การทํางานตาง ๆ ที่เหมาะสมดีแลว 
     

10. ทานคิดวาองคกรมีความยุติธรรมตอ
พนักงานทุกคน 

     

11. ทานคิดวาองคกรมีระบบการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 
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คําชี้แจง โปรดกรอกขอมูลและทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับขอมูลของทานมากท่ีสุด 
 
ขอ ทัศนคติตอผลตอบแทน เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
12. ทานคิดวาเ งินเดือนและคาตอบแทน

เพียงพอตอการครองชีพ 
     

13. โบนัสที่ทานไดรับในปจจุบันจัดวาอยู
ในเกณฑที่เหมาะสมและยุติธรรม 

     

14. ทานคิดวาสวัสดิการท่ีองคกรมีเพียงพอ
กับความตองการของพนักงานภายใน
องคกร 

     

15. เมื่อทานมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชย
หรือรางวัล 

     

 ทัศนคติตอสภาพแวดลอมในการทํางาน      
16. สภาพแวดลอมในบริษัทที่ทานทํางานอยู

มีความปลอดภัยตอชีวิตของทาน 
     

17. ทานคิดวาพ้ืนที่ใชสอยมีความกวางขวาง
เพียงพอ 

     

18. ทานคิดวาสิ่งอํานวยความสะดวกเชน 
หองนํ้า โรงอาหาร ที่จอดรถ มีเพียงพอ 

     

19. ทานคิดวาอุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชมี
เพียงพอ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 205

สวนท่ี 3 ความจงรักภักดีตอองคกร 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอมูลและทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับขอมูลของทานมากท่ีสุด 
 
1.  ทานเคยมาทํางานสาย................คร้ัง / ป 
 
2.  ทานเคยขาดงาน...............คร้ัง / ป 
   
ขอ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
3. ทานคิดวาจะทํางานในองคกรน้ีตอไป

แมวาองคกรอื่นจะเสนอตําแหนงและ
คาตอบแทนที่สูงกวา 

     

 ดานความรูสึก      
4. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยางเสียหาย

ทานจะรีบช้ีแจงทันที 
     

 ดานการลาออกจากงาน      
5. ทานอาจจะออกจากงานเม่ือหางานใหม

ได* 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
 

 
 รายช่ือ         ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รศ.สุพาดา สิริกุตตา ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ  

 

2. รศ.ศิริวรรณ เสรีรัตน        อาจารยพิเศษประจําภาควิชาบริหารธรุกิจ 

          คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล   นายสถาพร  คงอํ่า 

วันเดือนปเกิด   วันที่  17  เมษายน  พ.ศ.  2526 

สถานที่เกิด   โรงพยาบาลราชวิถี กรุงเทพฯ 

สถานที่อยูปจจุบัน   998 ซอยสุทธิพร ถนนประชาสงเคราะห แขวงดินแดง 

    เขตดินแดง กรุงเทพฯ 10400 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน   - 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    - 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2539 ระดับประถมศึกษา  

จากโรงเรียนปญจทรัพย 

พ.ศ. 2541 ระดับมัธยมศึกษาตอนตน   

จากโรงเรียนปานะพันธุวิทยาในพระบรมราชูปถัมภ 

พ.ศ. 2544 ระดับ ปวช.  

จากโรงเรียนดุสิตพณิชยการ สาขาการบัญชี 

พ.ศ. 2546 ระดับ ปวส.  

จากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ  

สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ 

พ.ศ. 2548 ระดับปริญญาตรี  

จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  

วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ สาขาวิชาการจัดการ 

พ.ศ. 2551 หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

(ภาคปกติ) ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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