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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กร และความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) 
สาํนกังานใหญ่แจง้วฒันะ จาํนวน 400 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติท่ีใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐาน คือ Independent Samples t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและ         
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
 ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศญิง อายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพโสด 
สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือน 40,001-50,000 บาท และมีระยะเวลาการทาํงาน
มากกว่า 15 ปี กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและดา้น
ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคข์องกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
การสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจในการทาํงานทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกัน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 
 

            This study was conducted to investigate the level of motivation at work, the level of 
organizational commitment, and the relationship between motivation at work and organizational 
commitment of the employees of TOT Public Company Limited.  The sample used in the study 
consisted of 400 employees of TOT Public Company Limited Headquarters, Chaengwattana.  The 
data were collected through the use of questionnaire and were analyzed applying frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson 
Correlation Coefficient. 
             The study indicated that the majority of the participants were female, aged between 31 
and 40 years, single, having Bachelor degree, monthly income between 40,001to 50,000 Baht, and 
had work duration for more than 15 years. The overall motivation at work on motivation factors and 
maintenance factors were found at a high level, and the overall organizational commitment of the 
employees was also rated at a high level.  
 The hypotheses testings revealed that the different personal characteristics on gender, 
age, marital status, level of education, income, and working duration made differences in 
organizational commitment. Overall, each factor of motivation had a positive relationship with the 
organizational commitment.  The individual aspect of maintenance factors had a positive correlation 
to the overall organizational commitment at 0.05 level of significance. 
Keywords:  motivation at work, organizational commitment, TOT Public Company Limited    



กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคของการศึกษาไดดวยดี โดยไดรับ
ความชวยเหลือและการอนุเคราะหจากบุคคลหลายทาน 
 ผูศึกษาขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภา ทองคง อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีกรุณา
ใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางและขอคิดในการคนควาอิสระในครั้งนี้ พรอมท้ังใหความชวยเหลือ 
ตรวจสอบความถูกตอง แกไขปญหาท่ีเกิด ตลอดจนติดตามผลการดําเนินการอยางละเอียดถี่ถวนจน
สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณ 
 ขอกราบขอบพระคุณ พันเอกหญิง ดร.ธมนพัชร สิมากร ประธานกรรมการในการสอบ และ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.กลาหาณ ณ นาน กรรมการในการสอบ ที่กรุณาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ เพื่อใหการวิจัยมีความถูกตองและความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท่ีใหความอนุเคราะหในดานขอมูลท่ี
เปนประโยชนตอการศึกษาคนควาอิสระในคร้ังนี้ อนุญาตใหผูศึกษาเขาไปทําการเก็บแบบสอบถาม
และพนักงานทุกทานท่ีใหความรวมมือเปนอยางดีในการเขาไปขอเก็บแบบสอบถาม ซ่ึงเปนสวนท่ีมี
ความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จในการศึกษาคนควาอิสระในคร้ังนี้ 
 ทายสุดนี้ ประโยชนและคุณคาท่ีไดรับจากสารนิพนธฉบับนี้ ขอบูชาแด คุณบิดา มารดา ท่ีเปน
แรงผลักดันที่ยิ่งใหญ และเปนกําลังใจท่ีสําคัญอยางมากกับการท่ีทําใหบรรลุผลสําเร็จ ตลอดจนคณาอาจารย
ทุกทานท่ีใหความรู อันเปนประโยชนสูงสุด รวมถึงเพื่อน ๆ พี่ ๆ ทั้งในที่ทํางานและมหาวิทยาลัย  
ท่ีคอยใหคําปรึกษา เปนกําลังใจ และใหความชวยเหลือจนเกิดผลสําเร็จในการคนควาอิสระในคร้ังนี้ 
และผูมีพระคุณทุกทาน ผูศึกษามีความซาบซ้ึงเปนอยางมาก จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ทรัพยากรที่จัดวาสําคัญท่ีสุดขององคกร คือ “ทรัพยากรมนุษย” หรือ พนักงานทุกคนที่อยู
ในองคกร พนักงานขององคกรเปนสวนสําคัญในการขับเคล่ือนทุกกิจกรรมขององคกรใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคกร จะเห็นไดวาองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จไดเนื่องมาจากประสิทธิภาพของ
พนักงานในองคกรเปนสําคัญ หากพนักงานในองคกรขาดประสิทธิภาพ ไมมีความรูความสามารถ 
หรือขาดแรงจูงใจในการทํางาน และไมมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว ก็อาจจะเกิดปญหาตอการ
ปฏิบัติงานตามมา อยางเชน การทํางานไมเต็มประสิทธิภาพทําใหสงผลลัพธทางลบใหแกองคกร และ
ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ เกิดการโยกยายเปล่ียนเปลงงานบอย อัตราการเขาออกเปล่ียน
งานคอนขางสูง ซ่ึงในท่ีสุดองคกรน้ันก็จะกลายเปนองคกรท่ีไมสามารถประสบความสําเร็จ  แตในทาง
กลับกันถาองคกรมีพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการ
ทํางานและมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว จะสามารถทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายตามท่ี
ตองการ ซ่ึงสงผลในทางบวกแกองคกร สามารถทําใหองคกรขับเคล่ือนไปตอไดอยางยั่งยืน  

 การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองอาศัยแรงจูใจใน
การทํางานเปนตัวกระตุนใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคล อาทิเชน การ
ท่ีบุคคลนั้นมีความกระตือรือรน มีความมุงม่ันในการทํางาน ตองการความกาวหนาในชีวิต หรือการ
มีทัศนคติที่ดีตองาน อาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดในงานท่ี
ไดรับมอบหมาย หรืองานที่ไดรับมอบหมายนั้นตรงกับความรูความสามารถ มีเพื่อนรวมงานที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจใน
ภาพลักษณและชื่อเสียงที่ดีขององคกร มีความเชื่อมั่นในนโยบายขององคกร ตลอดจนมีความรัก
ความภักดีตอองคกร ปจจัยตาง ๆ นี้อาจสงผลใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
ตลอดจนถึงทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร  
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 ความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพขององคกร ความพึงพอใจของ
สมาชิก และสิ่งพึงประสงคขององคกรทั่วไป โดยลักษณะความสัมพันธที่บุคคลมีการแสดงออกตอ
องคกรนั้น จะแสดงออกมาในรูปแบบของความปรารถนาจะอยูในองคกรอยางยั่งยืนตลอดไป  การ
สรางความผูกพันตอองคกร เปนหนทางหนึ่งในการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคาขององคกรไว 
โดยทําใหพนักงานทุกคนที่อยูรวมกันในองคกรอยางมีความสุข มีความรูสึกอยากอยูกับองคกรดวย
ความเต็มใจ รวมไปถึงปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและ
องคกร ความผูกพันตอองคกรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ ่งในการรักษาบุคคลใหคงอยู กับองคกร 
พรอมที่จะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุผลสําเร็จตอองคกร 
ทําใหคนมีความรูสึกวาตนเองไดเขาไปมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งขององคกร และพยายามทําให
เปาหมายของตนเองและองคกรสอดคลองกัน เพื่อแสดงถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
องคกร ความผูกพันตอองคกรนั้นสามารถชี้ถึงความตั้งใจของบุคคลที่จะคงอยูหรือลาออกจาก
องคกร หากบุคคลเกิดความผูกพันตอองคกร บุคคลนั้นจะตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ แตในทางตรงกัน
ขาม หากแตบุคคลขาดความผูกพันตอองคกร จะทําใหบุคคลนั้นมีความตั้งใจที่คิดจะมองหางาน
ใหม หรือไมก็ตั้งใจลาออกจากองคกร ซึ่งการลาออกของบุคคลทําใหเกิดผลกระทบตอองคกรอยาง
มาก การลาออกของพนักงานจะสงผลกระทบทําลายขวัญกําลังใจของบุคคลที่ยังคงทํางานอยูใน
องคกร และถามีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก จะสงผลเสียตอภาพลักษณขององคกรและจะ
ทําใหองคกรขาดความม่ันคงอีกดวย 

 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) (บมจ.ทีโอที) เปนองคกรขนาดใหญ ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ภายใตการดูแลของกระทรวงการคลัง ดําเนินธุรกิจ
เกี่ยวกับโทรศัพทและธุรกิจอ่ืนท่ีตอเนื่องใกลเคียงกัน หนึ่งเหตุการณท่ีสําคัญท่ีเกิดข้ึนใน บมจ.ทีโอที 
คือ การปรับเปล่ียนบอรดผูบริหารใหมและการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรใหม และสถานการณทาง 
การเงินในปจจุบันของ บมจ.ทีโอที มีการขาดทุนสะสม ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานหลายคน
ลาออก เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางานไมวาจะเปนเรื่องของผลตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ และ
โบนัส เปนตน ทําใหพนักงานเกิดความไมม่ันคงในการทํางาน ไมแนใจในความม่ันคงของบริษัท จึงทําให
เกิดความไมผูกพันกับบริษัทได สงผลกระทบกับ บมจ.ทีโอที เปนอยางมาก ซ่ึงทาง บมจ.ทีโอที ได
ตระหนักถึงความสําคัญของพนักงานเปนอยางมาก จึงมีความตองการที่จะเรงแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับ
พนักงาน เพื่อเปนการรักษาพนักงานใหอยูกับ บมจ.ทีโอที ตอไปอยางยั่งยืน 
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 ท่ีกลาวมาขางตนนั้น แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานในองคกร เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานทุมเทท้ังกําลังกาย 
กําลังใจ สติปญญา ปฏิบัติหนาท่ีอยางสุดความสามารถเพื่อใหงานประสบความสําเร็จสูงสุด ทําให
องคกรบรรลุเปาหมายตามท่ีไดตั้งไว สงผลทําใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน 
จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหมีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อใหทราบวา มีแรงจูงใจอะไรบางท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท้ังนี้ เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอมูลให
บริษัทนําไปปรับปรุงพัฒนาแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมและสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบัน ตลอดจนแผนการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเพื่อใหมีความ
ผูกพันตอองคกร พรอมท้ังปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญใน
การขับเคล่ือนบริษัทใหประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ตลอดจนเปนการสรางความ
ม่ันคงใหบริษัทอยางยั่งยืนตอไป 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1 ศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) 
 1.2.2 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.2.3 ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.2.4 ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดและระยะเวลา
การทํางาน ท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 1.3.2  ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.3.3  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนาใน
อนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะ ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 7,000 คน (สวนบริหารงานบุคคล ณ มิถุนายน, 2558) 
 2. กลุมตัวอยางท่ี ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญแจงวัฒนะ จํานวน 400 คน โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณโดยใชสูตรของ 
Yamane’s Taro กรณีทราบจํานวนประชากร 
 3. ขอบเขตดานเน้ือหา ประกอบดวย 
ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
 1. ลักษณะสวนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 สถานภาพ 
  1.4 ระดับการศึกษา 
  1.5 รายได 
  1.6 ระยะเวลาการทํางาน 

 2.  ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
  - ความสําเร็จในงานท่ีทํา 
   - การไดรับการยอมรับ 
  - ลักษณะของงาน 
  - ความรับผิดชอบ 
    - ความกาวหนา 
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 3. ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
  - สวัสดิการและคาตอบแทน 
   - โอกาสกาวหนาในอนาคต 
  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  - สถานะทางอาชีพ 
    - นโยบายและการบริหาร 
    - สภาพการทํางาน 
  - ความเปนอยูสวนตัว 
  - ความม่ันคงในการทํางาน 
   - วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 ความผูกพันตอองคกร  
    -  ความผูกพนัดานการคงอยูกับองคกร 
    -  ความผูกพนัดานความรูสึก 
  -  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
 

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
 ลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการทํางาน 
 พนักงาน  หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะ 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory) ของ Frederick Herzberg  
 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานท่ี
ปฏิบัติ เปนการกระตุนให เกิดความพึงพอใจใหแก บุคคลในองคกร  ใหปฏิบัติงานไดอยาง 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
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 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถา
ไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึน ซ่ึง
เปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน ประกอบดวย สวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนาใน
อนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกตอองคกร
ท่ีปฏิบัติงานอยู และมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกขององคกรโดยยอมรรับนโยบายและเปาหมายของ
องคกร เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององอคกร ท้ังในดานการคงอยูกับองคกร ดาน
ความรูสึก  และดานบรรทัดฐาน โดยพรอมท่ีจะอยูกับองคกรตอไป 
  -  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร หมายถึง การท่ีบุคคลตองการอยูทํางานกับองคกร
เพราะมีความเช่ือวาหากลาออกจะตองทําใหสูญเสียส่ิงท่ีไดลงทุนกับองคกรในเวลาท่ีผานมา 
  -  ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง การที่บุคคลตองการอยูกับองคกรเพราะเห็นตรงกับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร และเต็มใจท่ีจะใหความชวยเหลือในกรณีท่ีองคกรกําลังดําเนินการให
เกิดการเปล่ียนแปลง 
  -  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง การท่ีบุคคลตองการทํางานกับองคกรอันเนื่องจาก
แรงกดดันจากคนอ่ืน ซ่ึงจะเปนบุคคลท่ีไมอยากทําใหนายจางผิดหวังและกังวลวาเพื่อนรวมงานอาจจะ
คิดกับตนในทางท่ีไมดี 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : แนวคิดของ Frederick  Herzberg 

ลัก ษณะสว นบ ุคคล 
.1.  .เพศ 
.2.  อาย ุ 
.3.  สถานภาพ 
.4.  ระดับการศึกษา 
.5.  รายได 
.6.  ระยะเวลาการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จในงานท่ีทํา 
- การไดรับการยอมรับ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 

 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
-  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร 
-  ความผูกพันดานความรูสึก 
-  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 
 

ปจจัยค้ําจุน 
- สวัสดิการและคาตอบแทน 
- โอกาสกาวหนาในอนาคต 
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
- สถานะทางอาชีพ 
- นโยบายและการบริหาร 
- สภาพการทํางาน 
- ความเปนอยูสวนตัว 
- ความม่ันคงในการทํางาน 
- วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ท่ีมา : แนวคิดของ Greenberg  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิด 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
  ผลการศึกษาในคร้ังนี้สามารถนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการจัดการดานการบริหาร 
การวางแผน ทรัพยากรมนุษยเพื่อนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนงานท่ีเกี่ยวของใน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
  1. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงเพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
  2. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
เพื่อเพิ่มความผูกพันตอองคกรของพนักงานในดานตาง ๆ  
  3. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย 
วิธีการ ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
  4. องคกรอ่ืนท่ีเกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชเปนแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกร  
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจยัแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันองคกรของ 
พนักงาน บริษทั ทีโอที จํากดั (มหาชน) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 2.3 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1 ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
  Maslow (อนิชวัง แกวจํานง, 2552, น. 66-68) Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการ
ท่ีเรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากท่ีสุดไปยังระดับสูงสุด ประกอบดวย 5 ระดับ ดังน้ี 
  1.  ความตองการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เปนความตองการทาง 
ดานรางกายเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ ท่ีอยูอาศัย เปนตน 
  2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการในลําดับนี้ จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว 
ความตองการความม่ันคงปลอดภัยจะ หมายถึง ความตองการสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยปราศจาก
อันตรายทางรางกายและจิตใจ ความม่ันคงในการทํางาน 
  3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการที่จะเกี่ยวพันการมีเพ่ือน
และการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม 
  4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ เปนความตองการที่จะใหผูอ่ืน
ยกยองสรรเสริญ มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม และตองการชื่อเสียงเกียติ 
  5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ บุคคลมักตองการ
โอกาสท่ีจะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือตองการความ เปนอิสระและ ความรับผิดชอบ ซ่ึงความตองการ
ความสมหวังของชีวิต คือ ความตองการท่ีจะบรรลุ ความสมหวัง ของตนดวยการใชความสามารถ 
ทักษะและศักยภาพอยางเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางาน
ท่ีทาทายความสามารถ การเปดโอกาสใหไดใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม 
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 2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลินแลนด (McClelland’s Theory) 
 McClelland (1961, pp.100-110) สรุป คือ บุคคลมีแรงจูงใจที่แตกตางกันโดยแบง
แรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for Affiliation: nAff) หรือ บุคคลที่ตองการความรัก 
ความผูกพันสูง หมายถึง ความตองการที่อยากอยูรวมกันกับผูอ่ืนมากกวาความตองการเพื่อความสําเร็จ 
มีความตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม มีความเปนมิตรและความสัมพันธที่ดีตอ 
เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลอ่ืน บุคคลกลุมนี้ถาหาก ตองการท่ีจะเปนท่ียอมรับ ของคนในสังคมจะมี
ส่ิงจูงใจดานความเปนมิตรสูงและชอบท่ีจะใหความรวมมือมากกวาท่ีจะแขงขัน บุคคลประเภทท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จ ในการทํางานไดดวยการไดรับการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน 
 2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Needs for Achievement: nAch) หรือ บุคคลที่ตองการประสบผล 
สําเร็จสูง หมายถึง การแสวงหาแนวทางเพ่ือกาวขางหนาจะใชความพยายามเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ 
และมีความรับผิดชอบในการแกไขปญหาตาง ๆ ความปรารถนาของแตละบุคคลท่ีตองการทําส่ิงตาง ๆ ให
ประสบความสําเร็จ บุคคลกลุมนี้จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบลักษณะงานท่ีมีความทาทาย  
มีความรับผิดชอบสูง มีความเช่ียวชาญชํานาญในการวางแผน เพื่อท่ีจะผานอุปสรรคตาง ๆ ไปได  
ถาประสบความสําเร็จจะเกิดความสบายใจ แตถาไมสําเร็จจะเกิดความกังวลในการทํางาน เปนบุคคลท่ี
มีเหตุผลและใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ และทํางานเพื่อความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน ทําใหได
ตําแหนงท่ีดีในองคกรและมักไดรับการพิจารณาเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็ว 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power: nPow) หรือ บุคคลที่มีความตองการอํานาจบารมีสูง 
หมายถึง ความปรารถนาอยากไดอํานาจบารมีเพื่อนําไปใชควบคุมกํากับผูอื่น ตองการที่จะเปนผูนํา 
ในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ สามารถใหคุณและใหโทษแกผูอื่นได และตองการรับ ผิดชอบผูอื่น 
บุคคลในกลุมนี้ถาตองการที่จะมีอํานาจสูงจะพยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ ดวยการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และมีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณท่ีมีการแขงขันสูง 
 2.1.3 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-factors Theory) 
 Herzberg (1959, pp.110-111) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน คําตอบคือบุคคลตองการความสุขจากการทํางาน สรุปไดวา 
ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ 
ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors)  
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 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ 
เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนเพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล คือ การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและ
ประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
   2. การไดรับการยอมรับนับถือ คือ การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การไดกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี
สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย  
  3. ลักษณะของงาน หรือ งานท่ีนาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทาย 
ใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด  
  5. ความกาวหนา คือ ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคกร การมีโอกาสได
ศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร เปนปจจัยท่ีคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความ
ไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
  1. สวัสดิการและคาตอบแทน คือ เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน  
  2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายใน
หนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
  3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คือ การติดตอ ส่ือสาร ระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน
ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 
  4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
  5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคกร การติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 
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  6. สภาพการทํางาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการ
ทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 
  7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีของผูปฏิบัติงาน สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 
  8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 
  9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
  จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยท้ัง 2 ดานนี้ เปนส่ิงท่ีคนตองการ เพราะเปน
แรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญ ทําใหคนเกิดความสุข
ในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดท่ีวา เม่ือคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้ 
จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุน หรือสุขศาสตรทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข 
หรือไมพึงพอใจในงานข้ึน ชวยทําใหคนเปล่ียนเจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางาน 
  นอกจากนี้  Frederick  Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานจูงใจ
จะตองมีคาเปนบวกเทานั้นจึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาเปนลบก็จะทําให
บุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานคํ้าจุนหรือสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุนหรือสุขอนามัยนี้มีหนาท่ีคํ้าจุน 
หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวาท้ังสองปจจัยตองมีในเชิงบวก
เทานั้น จึงทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมมากข้ึน 
 2.1.4 ทฤษฎีความตองการ  E RG ของ Alderfer 
 Alderfer (1969, pp.142-175) ไดแบงความตองการของมนุษย ออกเปน 3 ระดับ คือ 
  1.  ความตองการที่จะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E) เปนความ
ตองการท่ีจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี เปนความตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิต ความตองการทาง
วัตถุ เงินเดือน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 
  2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืนใน
การทํางาน ตองการเปนท่ีไดรับการยอมรับ มีสวนรวมรับรูแบงปนความรูสึกระหวางกัน ตองการมี
ความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเพ่ือน  
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  3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการที่จะเจริญกาวหนา
ในการทํางาน สามารถทุมเทความรูความสามารถของตนในการทํางานไดอยางเต็มท่ีและสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนใหเพิ่มข้ึนไดดวย 

 สรุป ในการศึกษาครั้งนี้ ไดเลือกใชทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick  Herzberg 
 (Two-factors Theory) เปนแนวทางในการศึกษา เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ทฤษฎีวาดวย ความสุขจากการทํางานนั้น  
เกิดจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํา
นั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors)  
 ปจจัยจูงใจ ไดแก  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะของงาน  4. ความรับผิดชอบ  5. ความกาวหนา  
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร  ไดแก  1. สวัสดิการและคาตอบแทน  2. โอกาสกาวหนา
ในอนาคต  3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  4. สถานะทางอาชีพ  5. นโยบายและการบริหาร   
6. สภาพการทํางาน  7. ความเปนอยูสวนตัว 8. ความม่ันคงในการทํางาน  9. วิธีการปกครองของ
ผูบังคับบัญชา  
 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เปนแนวคิดในการบริหารจัดการและการพัฒนาองคกร 
บริษัทท่ีปรึกษาในตางประเทศจํานวนมากไดทําการศึกษาและนํามาประยุกตใชในการวัดความผูกพัน
ตอองคกร เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนาองคกรเพื่อใหองคกรมีความพรอมทางดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีจะนําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันโดยความผูกพันตองคกร
ของพนักงาน ไดรับความสนใจเปนอยางมากจากองคกรช้ันนําทางธุรกิจ  
 Mercer. (2009, p.23) บริษัทท่ีปรึกษาระดับโลกซ่ึงมีความเช่ียวชาญดานการบริหารจัดการ 
ไดอธิบายถึงแนวคิดความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาการวัดความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
เปนวิธีการหนึ่งของการชี้วัดปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถของธุรกิจ ซ่ึงการช้ีวัดปจจัยท่ีมีผลตอ
ความสามารถขององคกรนี้มีการพัฒนาเปนลําดับ โดยเริ่มตั้งแต การใชตัวช้ีวัด ความพึงพอใจ ตอมา
พัฒนาเปน แรงจูงใจ พัฒนาเปน ความผูกพัน จนมาถึงตัวช้ีวัด ความผูกพันตอองคกร ตามลําดับ  ตาม
ภาพประกอบ 
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 Mercer (2009, p.23) อธิบายเพิ่มเติมวาความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
เปนตัววัดความสําเร็จในชวงเวลาส้ัน ๆ โดยไมสามารถการรันตีไดวาจะมีเสถียรภาพดานแรงงาน และ
การมีสวนรวม เม่ือวัดในเวลาเปล่ียนไปแตความผูกพันตอองคกรของพนักงาน นั้น คือ ความเปนหนึ่ง
เดียวกับองคกร ไมวาจะเมื่อไหรก็ตาม โดยระดับความผูกพันในการทํางานที่สูง จะแสดงถึงความ
พึงพอใจของพนักงานอยางยั ่งยืน แตอยางไรก็ตาม หากขาดความพึงพอใจของพนักงานก็ไม
สามารถเกิดความผูกพัน 
 2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร   
 รวบรวมความหมายท่ีนักวิชาการตาง ๆ ใหไว  ดังนี้ 
 Greenberg. (1997) ไดใหนิยามคําวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาเปนระดับของ
ความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกรและเปนส่ิง
ท่ีมีคุณคา โดยกระบวนการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทาง ซ่ึงเปน
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกร  
ไว 3 ดาน ไดแก  1. ดานการคงอยูกับองคกร 2. ดานความรูสึก 3. ดานบรรทัดฐาน 
 Herbiniak & Alutto (1972) เห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนปรากฏการณท่ีเปนผลมาจาก
ความสัมพันธหรือปฏิกริยาระหวางบุคคลกับองคกร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวง
ระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกไมเต็มใจท่ีจะละท้ิงองคกร เพิ่มเพิ่มรายได สถานภาพ ความ
เปนอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานมากข้ึนกวาท่ีเปนอยูก็ตาม สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคกร คือ ลักษณะความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคกรในทางที่ดีและตองการที่จะอยูกับองคกร ให

ภาพท่ี 2.1  การพัฒนาตัวช้ีวดัปจจยัท่ีมีผลตอความสามารถขององคกร 

ท่ีมา : Mercer (2009) 
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ยาวนานท่ีสุด โดยไมคิดท่ีจะลาออกจากองคกรไป ซ่ึงแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพัน ดาน
จิตใจ ดานการคงอยูกับองคกรและดานบรรทัดฐาน 
 Allen & Meyer (1990, pp.710-720) กลาววา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะ
เปนบุคคลที่อยูกับองคกร ไมวาจะเปนอยางไร มาทํางานสมํ่าเสมอ ทุมเทในการทํางาน ปกปอง
ทรัพยสินขององคกร และมีเปาหมายรวมกับองคกร โดยไดแบงความผูกพันตอองคกรไว  3 
องคประกอบดังนี้ 
  1. ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากความรูสึกภายในสวนบุคคล เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวา
ตัวเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 
  2. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยูบนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร และ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานวา
จะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือจะเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
  3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
ตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 
  ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมในการลาออกและพฤติกรรมลาออก 
โดยเฉพาะความผูกพันดานความรูสึกจะมีความสัมพันธมากท่ีสุด ความผูกพันดานความรูสึกมี
ความสัมพันธกับความต้ังใจขาดงานของพนักงานแตไมพบความสัมพันธนี้กับความผูกพันดานการคง
อยูกับองคกร แตจะพบความสัมพันธระหวางการขาดงานอยางจงใจกับปฏิกิริยาระหวางความผูกพัน
ดานความรูสึกกับดานการคงอยูกับองคกร และพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน
เพี ย ง เ ล็ กน อย เท านั้ น  โดยอ เลนและ เม เ ยอร  มี แนว คิด ท่ี ว า  พนั กง าน ท่ี มี ความ ผูกพั น 
ดานความรูสึกสูงจะทํางานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันดานความรูสึก
ต่ํากวา และมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตไมพบวามีความสัมพันธกับ
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร พนักงานท่ีมีความผูกพันดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานสูงจะ
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร โดยจะพบมากในความผูกพันดานความรูสึก สวนความ
ผูกพันดานการคงอยูกับองคกร พบวามีท้ังความสัมพันธเชิงลบและไมมีความสัมพันธ 
 Sheldon (1971) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนการประเมินองคกร 
ในทางบวก และบุคคลในองคกรมีความตั้งใจที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
โดยจุดมุงหมายของบุคคลในองคกรและจุดมุงหมายขององคกรเปนจุดมุงหมายเดียวกัน 
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 Schalk and Freese (1997) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกร หมายถึง เปนความ
เต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานใหกับองคกร โดยใหผลงานอยูในระดับมาตรฐานตามสัญญาท่ีตกลงกัน
ไวกับองคกร 
 Marsh and Mannari (1977) ไดใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกร วาเปนความ
ตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกรเปนความพยายามท่ีจะอยู
กับองคกรตลอดไป และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรตลอดจนการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 
 Eisenberger (1990) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีแสดงถึงความรูสึกรวมเปน
หนึ่งเดียวกับองคกรเปนความสัมพันธระหวางการท่ีบุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนจากองคกรกับ
ผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะ ของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุมเทการทํางานเพ่ือองคกร 
 Becker (1960) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเขาไปเปนสมาชิกของ
องคกร ในชวงระยะเวลาหน่ึงจะกอใหเกิดการลงทุนเรียกวา “Side Ber” ซ่ึงอาจเปนรูปของเวลา กําลังกาย 
กําลังสติปญญาท่ีเสียไป บุคคลยอมหวังผลประโยชนท่ีจะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว แตถา
บุคคลลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับบุคคลนั้นยอมหวังประโยชนไมคุมคา เพราะฉะน้ันการท่ี
บุคคลได เขามาทํางานหรือเปนสมาชิกองคกรยิ่งนานเทาไร เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพิ่ม
มากข้ึน นํามาซ่ึงความยากลําบากท่ีจะตัดสินในลาออกจากองคกร เพราะหากตัดสินใจน้ีเปนผลมาจาก
ความผูกพันตอองคกร 
 Hell (1970) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง กระบวนการซ่ึงเปาหมายขององคกร
และบุคคลสามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิดความสอดคลองตอกัน 
 ชฎาภา (2541) กลาว ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติอัน ไดแก ความคิด ความรูสึก
ท่ีบุคคลมีตอองคกร และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกรรวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม 
ท่ีตั้งใจและทุมเทความรู ความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน เพ่ือความกาวหนาขององคกร 
 นิภา (2532) กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมี
ตอเปาหมาย และคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีไดรับ เพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวย องคประกอบ 3 ประการ คือ 
  1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับใน 
คานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาองคกรเปนของตนเองดวยเชนกัน 
  2.  การมีสวนรวมในองคกร คือ การเขารวมในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ี
อยางเต็มท่ี 
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  3.  ความจงรักภักดีตอองคกร คือ ความรูสึกรักเล่ือมใสและความผูกพันตอองคกร 
 Buchanan (1974, p.533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา คือความรูสึก
เปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีเปาหมายและคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อท่ีจะใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกร 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 
  1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเองเชนกัน 
  2.  การเขามีสวนรวมในองคกร (Involvement) คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 
  3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร  
 Gubman (2003) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาคือพฤติกรรม
ของพนักงานใหพลังกายพลังใจอยางเต็มท่ีและเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ตองานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณภาพเกินความหมายของลูกคาและองคกร 
 2.2.2 องคประกอบของความผูกพันตอองคกร 
 Greenberg (อางถึงใน ปทมวรรณ ชูสาย, 2547) แบงองคประกอบของความผูกพันตอ
องคกร ดังนี้  
  1. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) คือ การท่ีบุคคล
ตองการอยูทํางานกับองคกรเพราะมีความเชื่อวา หากลาออกจะไมคุม ยิ่งถาอยูกับองคกรมาเปน
เวลานาน หากลาออกจะยิ่งทําใหสูญเสียส่ิงท่ีไดลงทุนกับองคกรไนเวลาท่ีผานมา เชน ประโยชนท่ีได
จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคงทํางานอยูกับองคกรเพียงเพราะวาไมตองการสูญเสียส่ิง
เหลานี้ไป อาจกลาวไดวาเปนผูท่ีมีความผูกพันดานการคงอยูในองคกรในระดับสูง 
  2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) คือ การท่ีบุคคลตองการอยู
ทํางานกับองคกร เพราะวาเห็นพองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร คนท่ีมีความผูกพันดาน
ความรูสึกมาก จะเปนผูท่ีเห็นพองกับส่ิงท่ีองคกรกําลังทําอยู และเต็มใจท่ีจะใหความชวยเหลือ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีท่ีองคกรกําลังดําเนินการใหเกิดเปล่ียนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยวา
คานิยมของตนยังคงสอดคลองกับคานิยมขององคกรหรือไม เม่ือเหตุการณเชนนี้เกิดข้ึนพนักงาน
อาจจะสงสัยวาตนเองยังคงเปนสวนหน่ึงขององคกรหรือไม หากพนักงานคิดวาไมเปน ก็อาจจะ
ลาออกไป 
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  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ การที่บุคคลตองการ
ทํางาน กับองคกรอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนท่ีมีความผูกพันดานบรรทัดฐานมากจะมี
ความกังวลมากกวาคนอ่ืน จะคิดอยางไรหากตนลาออก คนเหลานี้ไมอยากท่ีจะทําใหนายจางผิดหวัง 
และกังวลวาเพื่อนรวมงานอาจจะคิดกับตนในทางท่ีไมดีหากตนลาออก กลาวโดยสรุป องคประกอบ
ของความผูกพันตอองคกร สามารถนิยามได 2 ดาน คือ ดานทัศนคติหรือความรูสึก คือ ความรูสึก
ภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากคานิยม มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร และดํารงความเปนสมาชิกขององคกรตอไปรวมไปถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
และมีความจงรักภักดีตอองคกร สวนในดานพฤติกรรม คือ ความตอเนื่องในการทํางานกับองคกรนี้
ตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานในองคกร 
 2.2.3 ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
 นักวิชาการและนักวิจัยดานความผูกพันตอองคกรพยายามหาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ซ่ึงเทาท่ีผานมามีการศึกษาอยางกวางขวางเพื่อหาตัวแปรท่ีจะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอ
องคกร ถึงแมจะยังไมสามารถหาตัวแปรดังกลาวไดอยางสมบูรณและครบถวน จากการสํารวจเอกสาร
และงานวิจัย พบวาตัวแปรตาง ๆ ท่ีใชในการหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จะแตกตางกัน
ไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทาน ดังนี้ 
 เมาวเดยและคณะ (1982) ช้ีใหเห็นวาปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
ประกอบดวย 
  1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) ไดแก อายุ เพศ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส การศึกษา และความตองการความกาวหนา 
   1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย 
เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบใน
การตัดสินใจมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย และยิ่งมีอายุมากข้ึนจะพบวาสมาชิกองคกรจะมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรสูง นอกจากน้ี ยังพบวาบุคคลที่มีอายุมากจะอยูในองคกรดวยเหตุหลายอยาง เชน 
ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษียณอายุราชการ 
   1.2 เพศ ผูหญิงมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากกวาผูชาย ผูหญิงมีความตั้งใจท่ีจะ
เปล่ียนงานนอยกวาผูชาย ท้ังนี้เพราะเพศหญิงมักทํางานในระดับท่ีต่ํากวาผูชาย 
   1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแลวจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
มากกวาคนโสด ท้ังนี้เพราะภาระท่ีตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมากกวา  
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อีกท้ังมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวเขากับงานไดดีกวา จึงไมคอยเปล่ียนงานยิ่งเม่ือตอง 
มีภาระรับเล้ียงดูบุตรเพ่ิมอีก ก็ยิ่งพบวามีความยึดม่ันผูกพันสูงข้ึนเทานั้น 
   1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณ ทักษะและ 
ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ทําใหความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนและหวังท่ีจะไดรับ
ผลประโยชนตอบแทน หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความตองการลาออกจากงานนอย 
    1.5 การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรต่ํา ท้ังนี้
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงท่ีจะไดรับสูงเนื่องจากมีขอมูลตาง ๆ ประกอบการ
ตัดสินใจมากกวา และเช่ือม่ันในตนเองวามีโอกาสเปล่ียนงานใหมไดงาย 
   1.6 ความตองการความสําเร็จหรือความตองการความกาวหนาองคกรท่ีทําใหบุคลากร
เห็นวาสามารถทํางานไปสูจุดมุงหมายไดนั้น จะทําใหบุคลากรรูสึกมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
เพราะการทํางานท่ีประสบความสําเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
  2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณการทํางานท่ีทําใหพนักงานรูสึกวา ความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการ
ตอบสนอง เชน การไดรับความสะดวกสบายภายในองคกร 
   2.1 ความหลากหลายของงาน คือ ลักษณะงานท่ีตองใชความรูความสามารถหลาย 
ดานจึงเปนงานท่ีทายทาย ซ่ึงเปนแรงกระตุนและสงเสริมภาพจนของผูปฏิบัติงานได ลักษณะงานที่มี
ความหลากหลายเปนส่ิงจูงใจท่ีดี ทําใหไมรูสึกเบ่ือหนาย และตองการปฏิบัติใหสําเร็จตามความ
คาดหวังและพบวาความหลากหลายในงานมีความสัมพันธทางบวก กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
   2.2 ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะงานท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติมี
อิสระเสรีภาพ สามารถใชดุลยพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนด เวลาทํางานและวิธีปฏิบัติท่ี
ทําใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอกจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ และรูสึกวาตองการที่จะทุมเทกําลังความสามารถเพื่อทําประโยชนใหแกองคกรและมี
โอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ ออกมาเพ่ือพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา 
   2.3 งานท่ีมีลักษณะทาทาย คือ งานท่ีตองใชความรูความสามารถใชสติปญญาและใช
ความคิดสรางสรรค หรือใชเทคโนโลยีพิเศษ ความทาทายของงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิด
การทํางาน และแสดงความสนใจทํางานเพ่ือพิสูจนความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจ
เม่ือเห็นงานประสบผลสําเร็จ 
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   2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น คือ ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสจะ
ติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืนทําใหเกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะกระตุนใหเกิด
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกรและจะรูสึกผูกพันกับองคกร 
  3. ลักษณะงานขององคกร ไดแก การกระจายอํานาจในองคกร การมีสวนรวมเปนเจาของ
องคกร และขนาดองคกร 
   3.1 การกระจายอํานาจในองคกร คือ การมอบอํานาจจากผูบริหารลงมาสูผูปฏิบัติ
ผูบริหารใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา ใหความไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหารมอบอํานาจ
หนาท่ีใหตรงกับความสามารถ มีสวนรวมในการตัดสินใจท้ังในดานนโยบายและการปฏิบัติงานทําให
ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารองคกร พบวา 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
   3.2 ความเปนเจาของกิจการ มีความสัมพันธตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดวยเหตุท่ี
สมาชิกในองคกร ไดลงทุนปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมเปนเจาขององคกร ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันและ
ตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหไดผลกําไรอันเกิดจากการลงทุนคร้ังนี้ เพราะผลกําไรขององคกร คือ 
ผลประโยชนของสมาชิกทุกคน ดังนั้นบุคลากรที่มีสวนเปนเจาของกิจการจะมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรมากกวาคนธรรมดา 
   3.3 ขนาดขององคกร พบวา มีผลตอความผูกพันตอองคกร องคกรท่ีมีขาดใหญ 
บุคลากรจะมีผลใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในระดับสูง โดยใหเหตุผลวาในองคกรขนาดใหญ 
บุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในงาน และไดรับผลประโยชนตอบแทนสูง ท้ังยังทําใหโอกาสที่จะติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอ่ืนสูงดวย จึงทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง 
  4. ประสบการณจากการทํางาน ซ่ึงจะมีผลใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร มีความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได และมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร 
   4.1 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร เปนการสรางความรูสึกใหกับ
ผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคกรวา การที่ไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลวนั้น ควรจะไดรับ
ผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรม เชน คาตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ โอกาส
กาวหนาและการไดรับการพัฒนา และประสบความสําเร็จในการทํางาน ผลตอบแทนท่ีไดรับจะเปน
แรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีพลังงานในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีสรางความรูสึกผูกผันตอองคกร 
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   4.2 ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจท่ีบุคคลมีตอ
องคกรวาองคกรจะไมทอดท้ิง และใหความชวยเหลือเมื่อเขาประสบกับปญหา ความนาเช่ือถือของ
องคกรเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความม่ันใจวาเขาจะปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ
ไววางใจองคกรสูง รูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาไดก็จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง 
   4.3 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือ ความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ
จากองคกร รูสึกวาปฏิบัติงานของตนท่ีมีคุณคานั้นเปนเสมือนรางวัลจากองคกรท่ีใหกับผูปฏิบัติงาน 
เนื่องจากการทุมเทแรงกายและกําลังใจเพื่อท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาการ
ปฏิบัติงานมีคุณคาและองคกรไดตอบสนองความตองการทางดานความมีคุณคาในตนเอง 
  สรุปไดวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคกร ประสบการณการทํางาน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีผลตอความรูสึกของบุคลากรวามีความ
ผูกพันองคกรอยูในระดับใด ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและความตั้งใจทํางานรวมถึง
การคงอยู หรือการเปล่ียนงาน 
 Baron (1986, pp.162-163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
แตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวา คือเปนทัศนคติท่ีคง
อยูในชวงเวลา แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดข้ึนจากปจจัยตาง ๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอในการ
ทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 
  1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความนาสนใจและ
ความหลากหลายในงานส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความ
กดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 
  2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ 
มีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 
  3.  เกิดจากลักษณะ สวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ทํางานนานและมีตําแหนงงานในระดับสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน มีแนวโนม
มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
  4.  เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาพึงพอใจในความ
ยุติธรรม ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรมีการเอาใจใสในเร่ืองของสวัสดิการ
ของพนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
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 Sheldon (1971, p.144) ใหความเห็นวาองคประกอบท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จะ
เกี่ยวของ กับระยะเวลาที่ทํางานในองคกร อายุ เพศ ระดับตําแหนง และปจจัยที่ เปนประสบการณ
ของผูปฏิบัติงาน ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกินคานิยมตออาชีพ และการ
พัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
 Steers (1977, p.47) ทําการศึกษารวบรวมงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
และสรุปเปนแบบจําลองของความผูกพันตอองคกรไดวามี 3 องคประกอบ คือ 
  1.  ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) 
  2.  ความผูกพันตอองคกร (Commitment) 
  3.  ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) 
 2.2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) เบคเกอรและคารเพอร (Becker & Carper.1956) 
ไดพัฒนาทฤษฎีนี้จากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือท่ีเรียกวา  reward-cost notation 
ซ่ึงสาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผล ท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด เปน
เพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้น ๆ ไว เพราะฉะน้ัน ถาบุคคลไมมีความ
ผูกพันตอส่ิงนั้นตอไปก็จะทําใหบุคคลสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมี
ทางเลือก ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ 
คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลคาเพ่ิมสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เชน  
ตัวแปรอายุการทํางานในองคกร บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรยิ่งนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสม
ทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคกรมากข้ึน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และ
อํานาจหนาท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้น บุคคลท่ีทํางานอยูในองคกรยิ่งนาน 
ยอมตัดสินใจลาออกจากองคกรไดยากลําบากกวาบุคคลท่ีทํางานกับองคกรไดไมนาน เพราะบุคคลจะ
พิจารณาวาหากลาออกจากองคกรก็เทากับวาการลงทุนของบุคคลที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย 
ซ่ึงอาจจะไมคุมคากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรใหม 
 สรุป  ในการศึกษาครั้งนี ้ ไดเลือกใชความหมายของความผูกพันตอองคกร  ของ 
Greenberg  เปนแนวทางในการศึกษา เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ไดใหนิยามคําวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาเปนระดับ
ของความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกรและเปนส่ิง
ท่ีมีคุณคา โดยกระบวนการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทาง ซ่ึงเปน
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกร  
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ไว 3 ดาน ไดแก  1. ดานการคงอยูกับองคกร 2. ดานความรูสึก 3. ดานบรรทัดฐาน เหตุผลท่ีเลือกใช
ความหมายของ Greenberg เพราะเปนท่ีนิยมเปนอยางมาก มีความหมายท่ีครอบคลุมเหมาะท่ีจะ
นํามาใชในหลายสถานการณ จึงเลือกใชการใหความหมายของ Greenberg   
 

2.3  บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรขนาดใหญ ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ภายใตการดูแลของกระทรวงการคลัง นับเปนองคกร 
ท่ีวางรากฐานระบบส่ือสารโทรคมนาคมไทยมาเปนระยะเวลากวา 60 ป ดวยประสบการณอันยาวนาน 
พรอมใหบริการสื่อสารโทรคมนาคมแบบครบวงจร ตอบสนองความตองการครอบคลุมทุก
กลุมเปาหมายใหไดรับความพึงพอใจสูงสุด  

 เร่ิมกอตั้ง วันท่ี  24  กุมภาพันธ  2497  โดยแปลงสภาพมาจาก องคกรโทรศัพท 
   แหงประเทศไทย  เม่ือวันท่ี  31  กรกฎาคม  2545 
 ประเภทธุรกิจ ใหบริการโทรคมนาคมและธุรกิจอ่ืนท่ีเกี่ยวของ โดยดําเนินการเอง 
   และ/หรือรวมกับ บุคคลอ่ืน นอกจากนี้ยังดําเนินการลงทุนโดยการถือหุน 
   ในบริษัทอ่ืน 
 วิสัยทัศน    มุงสูการเปนผูใหบริการส่ือสารโทรคมนาคมช้ันนาํของประเทศ 
 พันธกิจ ยึดลูกคาเปนศูนยกลางในการดําเนินธุรกิจ 
   ใหบริการโทรคมนาคมอยางมีคุณภาพ 
   สรางหลักประกันการเขาถึงขอมูลขาวสารและการส่ือสารของประชาชน 
 คานิยม ลูกคาสําคัญท่ีสุด  คุณภาพบริการระดับสากล ตอบสนองอยางรวดเร็ว 
   ในการใหบริการ ความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยและโปรงใส ความสามัคคีและ 
   การทํางานรวมกันเพื่อองคกรความมุงม่ันและความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
 จํานวนพนักงาน 16,462 คน เฉพาะสํานักงานใหญ แจงวัฒนะ7,000 คน (ณ มิถุนายน 2558) 
 สายงานท้ังหมด 7 สายงาน ไดแก สายงานพัฒนาองคกร (อ.) สายงานพัฒนาผลิตภัณฑ 
   และบริการ (พ.) สายงานปฏิบัติการ (ป.) สายงานขายและบริการภาครัฐ 
   และภาคเอกชน (ข.) สายงานขายและบริการลูกคา (ล.)สายงาน 
   การตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ  (ส .)  สายงานการเงินและ 
   บริหารทรัพยสิน (ง.)    
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 โครงสรางองคกร   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 2.3 โครงสรางองคกร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 กวี  แยมกลีบ (2550) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จํากัด ตามปจจัยสวนบุคคล และแผนงาน กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาจํานวน 302 คน เคร่ืองมือท่ีใช คือ แบบสอบถาม ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จํากัด ตามแผนงาน ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ  
ดานความกาวหนา  ปจจัย คํ้าจุน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการนิ เนศ  ดานรายได  
ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายดาน พบวา 
ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน และดานลักษณะของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อาจเปนเพราะ 
พนักงานทําตามหนาท่ี คือ ทํางานตามเปาหมายก็ถือวาเปนไปตามมาตรฐานของบริษัทท่ีวางไว แตถา
ทําเกินหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายก็ไมมีผลตอบแทนท่ีชัดเจน 
 ยุวรัตน  ลีละพงศวัฒนา (2555) ศึกษาถึงปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลตอระดับ  
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจง
รักภัพดีของพนักงาน และศึกษาปจจัยคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด จาก
ผูตอบแบบสอบถาม 241 คน ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
และความกาวหนา ในการทํางาน มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด และปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความรับผิดชอบไมมีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน 
แอนด เจสเซน  (ประเทศไทย) จํากัด  ปจจัยคํ้าจุน  ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงานและ 
ความม่ันคงในการทํางานมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด และปจจัยคํ้าจุนใน ดานนโยบาย
และการบริหารองคกร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานปฏิบัติการในสํานักงานของ 
บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด  
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 ชัยวัฒน (2555) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง และหาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหง
หนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุน
กับปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยคํ้าจุนในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เทากับ 0.733 รองลงมา ดานความมั่นคงในการทํางาน ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.883 และดานเงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.810 และปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จใน
การทํางาน ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.74 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.701 รองลงมาเปนดานการไดรับการยอมรับนับถือในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.63  
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.720 และดานความกาวหนาในการทํางาน ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.59 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.733 ตามลําดับ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน ดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  
 ชาญวุฒิ (2553) ศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลาม
สันติชน กลุมตัวอยางจํานวน 109 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา ประชากรสวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-34 ป สถานภาพโสด/อยูคนเดียวและสมรสมีจํานวนเทากัน  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงครูผูสอนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ป ในดานระดับ
ความผูกพันของบุคลากรตอองคการในภาพรวม ประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียสูงสุดในตัวแปร ดานความหวงใยในอนาคตของงองคการ และมีคาเฉล่ียตํ่าสุดในตัวแปรดาน
การยอมรับเปาหมายและนโยบายขององคการ ปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองคการ ไดแก ความ
แตกตางของระดับตําแหนงทําใหมีผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
สวนความแตกตางทางดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ไดแก ความทายทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมี
อิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน สภาพแวดลอมองคการและการกระจายอํานาจ
ในองคการ ตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ 
ความยากงายของงาน   
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 วรรณิภา (2554) ศึกษาระดับความผูกผันตอองคการ เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
จําแนกตามปจจัยสวนบุบลล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดาน
ลักษณะขององคการ และปจจัยดานประสบการณในการทํางานกับระดับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย จํานวน 122 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหพบวา 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี มีระดับความผูกพันตอ
องคการ โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานบรรทัดฐานมีคาเฉล่ีย มาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความรูสึก และนอยท่ีสุด คือ ดานการคงอยูกับองคการ และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ในภาพรวม ในดานการคงอยูกับองคการและดานความรูสึกแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืนไม
แตกตางและปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัย
ดานลักษณะขององคการ และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 
โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุด คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
  ปาริชาต  บัวเปง (2554) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 336 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหพบวา ผูตอบแบบสอบถามใน
คร้ังนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย ชวงอายุต่ํากวา 30 ป ระดับการศึกษาของพนักงานสวนใหญอยูใน
ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
อยูระหวาง 1-5 ป การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวา ระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมท้ังหมดอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากคาเฉล่ีย 3 ลําดับ มากท่ีสุด คือ ดานความรูสึก 
รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม และนอยท่ีสุด คือ ดานความตอเนื่อง  



39 
 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยในเชิงปริมาณ มีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้  
 

3.1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะโดยเก็บขอมูลจากพนักงานใน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 
ซ่ึงมีจํานวน 7,000 คน (ท่ีมา สวนบริหารงานบุคคล ณ มิถุนายน 2558) 
  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย 
สายงานพัฒนาองคกร (อ.) สายงานพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ (พ.) สายงานปฏิบัติการ (ป.)  
สายงานขายและบริการภาครัฐและภาคเอกชน  (ข . )  สายงานขายและบริการลูกคา  (ล . )   
สายงานการตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ส.) สายงานการเงินและบริหารทรัพยสิน (ง.) ซ่ึงทราบ
จํานวนท่ีแทจริง (Actual Population) และไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาด
ตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร และจากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง ไดจํานวนกลุม
ตัวอยางท่ีจะนํามาวิเคราะหท้ังส้ิน 400 ตัวอยาง โดยมีความเช่ือม่ันอยางนอย 95% ความผิดพลาดท่ี
ยอมรับไดไมเกิน 5% (Yamane, 1973 p.725) 
 
   สูตร n =  N 
       1+Ne2 
 

   โดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N = ขนาดของประชากร 
    e = ระดับความคลาดเคล่ือนหรือคาท่ียอมใหผิดพลาดไมเกิน 5% 
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   แทนคา n =   7,000 
      1+7,000 (0.05)2 
    n ≈ 400 
 

 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ขั้นท่ี 1 ทําการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยทําการเฉล่ียจํานวนตัวอยาง 
ในขนาดท่ีตองการ โดยตัวอยางท่ีเปนพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท้ังหมด 7 สายงาน รวม
ท้ังส้ิน 400 ตัวอยาง โดยแบงดังนี้  
 

สายงาน จํานวนพนักงาน จํานวนกลุมตวัอยาง 
สายงานพัฒนาองคกร (อ.)  659 57 
สายงานพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ (พ.) 677 57 
สายงานปฏิบัติการ (ป.) 1,079 57 
สายงานขายและบริการภาครัฐและภาคเอกชน (ข.) 472 57 
สายงานขายและบริการลูกคา (ล.) 2,247 57 
สายงานการตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ส.)  929 57 
สายงานการเงินและบริหารทรัพยสิน (ง.)  937 58 

รวม 7,000 400 
 
 ขั้นท่ี 2 ทําการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยทําการแจกแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว ใหกับพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เพื่อใหไดขอมูล
ท่ีครบถวนตามท่ีกําหนด จนครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง ตามสถานท่ีท่ีไดกําหนด คือ บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 
 
 
 
 
 
 



41 
 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยดังนี้  
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อ
กําหนดขอบเขต ของการวิจัย 
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อกําหนดขอบเขตและเน้ือหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งข้ึน 
 3. นําขอมูลท่ีไดมาสรางเคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุง
หมายของการวิจัย โดยมีการสรางแบบสอบถามท้ังหมด 5 ตอน 
 4. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จ เสนอตออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และใหคําแนะนําเพิ่มเติม เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไขครั้งสุดทาย กอนนําไปทดลองใช (Try - out) 
กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมัน
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามสูตรของครอนบัค (Cronbach) เพ่ือหาคา
ความเชื่อม่ัน จากการทดสอบปรากฎวาแบบสอบถามมีคาความเช่ือม่ัน โดยรวมของท้ังฉบับเทากับ 0.984 
ซ่ึงในภาพรวมของปจจัยจูงใจในการทํางาน เทากับ 0.944 รายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
เทากับ 0.819 ดานการไดรับการยอมรับ เทากับ 0.937 ดานลักษณะของงาน เทากับ 0.984 ดานความ
รับผิดชอบ เทากับ 0.906 และดานความกาวหนา เทากับ 0.764  ภาพรวมของปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
เทากับ 0.979 รายดาน ไดแก ดานสวัสดิการและคาตอบแทน เทากับ 0.859 ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต เทากับ 0.824 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เทากับ 0.900 ดานสถานะทางอาชีพ 
เทากับ 0.781 ดานนโยบายและการบริหาร เทากับ 0.935 ดานสภาพการทํางาน เทากับ 0.938 ดานความ
เปนอยูสวนตัว เทากับ 0.968 ดานความม่ันคงในการทํางาน เทากับ 0.944 และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา เทากับ 0.964 ภาพรวมของความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.958 รายดาน ไดแก ดานการคง
อยูกับองคกร เทากับ 0.775 ดานความรูสึก เทากับ 0.839 และดานบรรทัดฐาน เทากับ 0.799 แสดงให
เห็นวาแบบสอบถามท่ีใชเช่ือถือได เนื่องจากมีคามากกวา 0.70 (ประกายรัตน สุวรรณ, 2548, p.182)  
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงไดสรางข้ึนจากการรวบรวมขอมูลจากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนํามาประยุกตเปน
ลักษณะเฉพาะและขอคําถามในแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน โดยทั้ง 6 คําถาม เปนลักษณะคําถามปลายปด (Close ended 
Question) แบบที่มีใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบท่ีมีใหเลือกหลายคําตอบ 
(Multiple choices) แตละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตาง ๆ ดังนี้  
  1. เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  2. อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  3. สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  4. ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  5. รายไดเฉล่ียตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  6. ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานมีท้ังหมด 22 ขอ 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จในงานที่ทํา จํานวน 6 ขอ ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 4 ขอ 
ดานลักษณะของงาน จํานวน 4 ขอ ดานความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ และดานความกาวหนา จํานวน 
4 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีท้ังหมด 39 ขอ 
ประกอบดวย ดานสวัสดิการและคาตอบแทน จํานวน 3 ขอ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต จํานวน 5 ขอ 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 4 ขอ ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 3 ขอ ดานนโยบาย
และการบริหาร จํานวน 5 ขอ ดานสภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ ดานความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ 
ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 6 ขอ และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 
โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกรมีท้ังหมด 14 ขอ ประกอบดวย ดานการคงอยู
กับองคกร จํานวน 4 ขอ ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
กําหนดระดับมาตราสวนของแบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ 4 ท่ีเปนขอความใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข 
เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ การกําหนดคาน้ําหนักและเกณฑการให
คะแนน ดังน้ี (ธานินทร ศิลปจารุ, 2553, p.75)  
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  ระดับความคิดเห็น  คาน้ําหนักของตัวเลือก 
  มากท่ีสุด   หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ  5 
  มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ  4 
  ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ  3 
  นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ  2 
  นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ  1 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติในกรณีแบบสอบถามมีขอคําถามท่ีเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ใชคาเฉล่ีย ( x ҧ ) เปนตัวสถิติเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บมาไดจากจํานวน

ตัวอยางท้ังหมด คาเฉล่ีย ( x ҧ ) ท่ีคํานวณไดจะมีทศนิยม 2 ตําแหนง ตามเกณฑการแปลความหมายเพ่ือ

จัดระดับคาเฉล่ียออกเปนชวงดังน้ี (ธานินทร ศิลปจารุ, 2553, น.75)   
  คาเฉล่ีย แปลความหมาย 
  คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก หรือ เห็นดวย 
  คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง หรือ ไมแนใจ 
  คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย หรือ ไมเห็นดวย 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามสวนของขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ไดนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบแกไขเรียบรอยแลว เพ่ือทําการแจกแบบสอบถาม 
และติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม หลังจากไดรับแบบสอบถามคืนครบทุกชุดแลว  ทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล เพื่อนําผลที่ไดไปทําการวิเคราะหและสรุปผลตอไป โดยแบง
ลักษณะของแหลงขอมูลดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะจํานวน 400 คน 
และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใชหลักสถิติ 
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูลตาง ๆ 
ไดแก หนังสือพิมพ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ ขอมูลทางอินเตอรเน็ต หนังสือทางวิชาการ บทความ 
วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร 
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3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล  
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ใชคาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
3 ขอ ดังนี้ 
  ขอ 1.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตองคกรแตกตางกัน โดยทดสอบความ
แตกตางของคาเฉล่ีย กรณี ที่มี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent Sample t-test และกรณีความแตกตาง
ของคาเฉล่ียท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางใหวิเคราะหความแตกตาง
รายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 
  ขอ 2.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) และ 
  ขอ 3.  ปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทนโอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร 
สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา  
มีความสัมพันกับความผูกพันตอองคกรของ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ  0.05 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 เกณฑการแปลความหมาย 
เพื่อจัดระดับความสัมพันธแบงออกเปนชวงดังตอไปนี้  

  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
   0.80 ข้ึนไป  สูง หรือ สูงมาก 
   0.60 - 0.79  คอนขางสูง 
   0.40 - 0.59  ปานกลาง 
   0.20 - 0.39  คอนขางตํ่า 
   ต่ํากวา 0.20  ต่ํา 
   0.00  ไมมีความสัมพันธ 

  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เปนบวก ( + )  หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เปนลบ   ( - )  หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
 การคาควาเร่ืองนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคกรของ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชนไดกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ได
แบบสอบถามตอบกลับมาสมบูรณครบท้ังหมด การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การ
แปลผลของความหมายในการวิเคราะหขอมูล และไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล ดังนี้ 
  n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  x ҧ แทน คาเฉล่ีย (Mean) ของกลุมตัวอยาง 

  SD แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบ t-test 
  F แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบความแปรปรวน 
  SS แทน คาผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  df แทน ช้ันของความเปนอิสระ (degrees of freedom) 
  r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
  * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ 
จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ 
จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ  
  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 

  ความถ่ี รอยละ 

เพศ    

 ชาย 163 40.8 

 หญิง 237 59.2 

 รวม 400 100.0 

อายุ    

 ไมเกิน 30 ป 110 27.5 

 31 - 40 ป 144 36.0 

 41 - 50 ป 120 30.0 

 51 ป ข้ึนไป 26 6.5 

 รวม 400 100.0 

สถานภาพ    

 โสด 207 51.8 

 สมรส/อยูดวยกัน 193 48.2 

 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   

 รวม 400 100.0 

ระดับการศึกษา    

 ต่ํากวาปริญญาตรี 23 5.8 

 ปริญญาตรี 222 55.4 

 สูงกวาปริญญาตรี 155 38.8 

 รวม 400 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ  
  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน (ตอ) 

รายได    

 ไมเกิน 20,000 บาท 73 18.2 

 20,001 - 30,000 บาท 46 11.5 

 30,001 - 40,000 บาท 65 16.3 

 40,001 – 50,000 บาท 161 40.2 

 มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 55 13.8 

 รวม 400 100.0 

ระยะเวลาการทํางาน    

 ไมเกิน 5 ป 85 21.3 

 6 - 10 ป 61 15.3 

 11 - 15 ป 92 23.0 

 มากกวา 15 ป 162 40.4 

 รวม 400 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 400 คน โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการ
ทํางาน ไดดังน้ี 
 ดานเพศ พบวา พนักงานเปนเพศหญิง จํานวน 237  คน คิดเปนรอยละ 59.3 และเปนเพศ
ชาย จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 40.8  
 ดานอายุ พบวา พนักงานมีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.0 
รองลงมา เปนอายุระหวาง  41 - 50  ป  จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 30.0  อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 
110 คน คิดเปนรอยละ 27.5 และอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน  คิดเปนรอยละ 6.5   
 ดานสถานภาพ  พบวา  พนักงานมีสถานภาพโสด จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 51.8             
และเปนสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 193  คน คิดเปนรอยละ 48.3  
 ดานระดับการศึกษา  พบวา  พนักงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 222 คน คิดเปน
รอยละ 55.5 รองลงมาเปนสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 155  คน คิดเปนรอยละ 38.8 และตํ่ากวาปริญญาตรี 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8 
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 ดานรายได  พบวา  พนักงานมีรายได ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท จํานวน 161  คน คิด
เปนรอยละ 40.3 รองลงมาเปนไมเกิน 20,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.3 ระหวาง 30,001 - 
40,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 16.3 มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 55 คน คิดเปน
รอยละ 13.8  และระหวาง 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.5  
 ดานระยะเวลาการทํางาน  พบวา   พนักงานมีระยะเวลาการทํางาน  มากกวา  15 ป 
จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 40.5 รองลงมาเปนระหวาง 11 - 15 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 23.0 
ไมเกิน 5 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และระหวาง 6 - 10 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.3  
  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน xҧ SD ความหมาย อันดับ 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา 4.01 0.48 เห็นดวย 4 
ดานการไดรับการยอมรับ 4.12 0.60 เห็นดวย 2 
ดานลักษณะของงาน 4.28 0.77 เห็นดวย 1 
ดานความรับผิดชอบ 4.09 0.54 เห็นดวย 3 
ดานความกาวหนา 3.79 0.74 เห็นดวย 5 
ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน 4.06 0.50 เห็นดวย  

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม พบวา ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.06 รายดานทุกดานอยูในระดับเห็น ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา และดานความกาวหนา โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28, 4.12, 4.09, 4.01 และ 3.79  ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ)   

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน xҧ SD ความหมาย อันดับ 

ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 4.04 0.83 เห็นดวย 6 
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 3.75 0.93 เห็นดวย 9 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.67 0.59 เห็นดวยอยางยิง่ 1 
ดานสถานะทางอาชีพ 3.98 0.83 เห็นดวย 7 
ดานนโยบายและการบริหาร 4.62 0.66 เห็นดวยอยางยิง่ 2 
ดานสภาพการทํางาน 3.98 0.68 เห็นดวย 8 
ดานความเปนอยูสวนตัว 4.37 0.81 เห็นดวย 3 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 4.13 0.64 เห็นดวย 5 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 4.21 0.58 เห็นดวย 4 
ดานปจจัยค้าํจุนในการทํางาน 4.19 0.61 เห็นดวย  

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน ทีโอที 
จํากัด (มหาชน)  พบวา ดานปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.19 และรายดานที่อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
ดานนโยบายและการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.67 และ 4.62 ตามลําดับ ในระดับเห็นดวย 
ไดแก  ดานความเปนอยูสวนตัว  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในการทํางาน 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานสถานะทางอาชีพ ดานสภาพการทํางาน และดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.37, 4.21, 4.13, 4.04, 3.98, 3.98 และ 3.75  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ)   

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา          

1. ทานสามารถใชความรู 
ความสามารถในการทํางาน 

73 
18.3% 

289 
72.3% 

38 
9.5% 

  4.08 0.52 เห็น
ดวย 

1 

2. ทานมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเหน็ในงาน 

74 
18.5% 

262 
65.5% 

57 
14.3% 

 7 
1.8% 

3.99 0.69 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานมีความรูสึกวาเปน 
สวนหนึ่งของความสําเร็จ 
ในงานท่ีทํา 

53 
13.3% 

293 
73.3% 

47 
11.8% 

7 
1.8% 

 3.98 0.56 เห็น
ดวย 

5 

4. ทานพอใจกบัความสําเร็จ
ของงานท่ีทานเคยทํามาในอดตี 

102 
25.5% 

180 
45.0% 

118 
29.5% 

  3.96 0.74 เห็น
ดวย 

6 

5. ทานสามารถทํางานสําเร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

56 
14.0% 

309 
77.3% 

35 
8.8% 

  4.05 0.47 เห็น
ดวย 

2 

6. ผลสําเร็จของงานเปนไป 
ตามเปาหมายที่กําหนด 

53 
13.3% 

295 
73.8% 

52 
13.0% 

  4.00 0.51 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.01 0.48   

 จากตารางที่ 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 
และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน ทานมี
โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน  ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย  ผลสําเร็จ
ของงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด  ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน ทานมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา  และทานพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีทานเคย
ทํามาในอดีต โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.08, 4.05, 4.00, 3.99, 3.98 และ 3.96  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
   ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานการไดรับการยอมรับ          

1. ทานรูสึกมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 

109 
27.3% 

219 
54.8% 

58 
14.5% 

14 
3.5% 

 
 

4.05 0.74 เห็น
ดวย 

4 

2. ทานมีโอกาสในการเสนอ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทํางานไดอยางเต็มที 

105 
26.3% 

230 
57.5% 

58 
14.5% 

 
 

7 
1.8% 

4.06 0.74 เห็น
ดวย 

3 

3. ทานไดรับความไววางใจ
และเช่ือถือจากผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน 

140 
35.0% 

235 
58.8% 

25 
6.3% 

 
 

 
 

4.28 0.57 เห็น
ดวย 

1 

4. ผูบังคับบัญชาไววางใจ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ  
ใหทานปฏิบัต ิ

134 
33.5% 

189 
47.3% 

70 
17.5% 

 
 

7 
1.8% 

4.10 0.81 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.12 0.60   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานการไดรับการยอมรับ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.12 
และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานไดรับความไววางใจและเช่ือถือจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ ทานมีโอกาสในการ
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานไดอยางเต็มที  และทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.28, 4.10, 4.06 และ 4.05  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานลักษณะของงาน          

1. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ี
ตรงกับความตองการทาน 

238 
59.5% 

103 
25.8% 

45 
11.3% 

 
 

14 
3.5% 

4.37 0.93 เห็น
ดวย 

1 

2. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ี
ตรงกับความถนัดของทาน 

238 
59.5% 

103 
25.8% 

45 
11.3% 

 
 

14 
3.5% 

4.37 0.93 เห็น
ดวย 

2 

3. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรง
กับความรู ความสามารถท่ี
ไดศึกษามา 

146 
36.5% 

170 
42.5% 

60 
15.0% 

10 
2.5% 

14 
3.5% 

4.06 0.96 เห็น
ดวย 

4 

4. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบัน
เปนงานท่ีมีความทาทาย 

167 
41.8% 

192 
48.0% 

41 
10.3% 

 
 

 
 

4.31 0.64 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.28 0.77   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานลักษณะของงาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28 และราย
ขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความตองการทาน งานท่ีทานทําอยู
เปนงานท่ีตรงกับความถนัดของทาน งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย และงานท่ีทาน
ทําเปนงานที่ตรงกับความรู ความสามารถที่ไดศึกษามา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37, 4.37, 4.31 และ 
4.06  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความรับผิดชอบ          

1. ทานมีโอกาสแสดง
ความสามารถในงานท่ี
รับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

154 
38.5% 

211 
52.8% 

35 
8.8% 

 
 

 
 

4.29 0.62 เห็น
ดวย 

1 

2. งานของทานมีการระบุหนาท่ี
ความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

82 
20.5% 

290 
72.5% 

28 
7.0% 

 
 

 
 

4.13 0.50 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
กับงานท่ีทานรับผิดชอบ 

79 
19.8% 

254 
63.5% 

37 
9.3% 

30 
7.5% 

 
 

3.95 0.76 เห็น
ดวย 

4 

4. ปริมาณงานท่ีทานไดรับ
มอบหมายมีความเหมาะสม 

68 
17.0% 

263 
65.8% 

69 
17.3% 

 
 

 
 

3.99 0.58 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.09 0.54   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความรับผิดชอบ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และราย
ขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี งานของ
ทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม  
และทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.29, 4.13, 3.99 และ 
3.95  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความกาวหนา          

1. องคกรมีการประเมินผล 
เล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง 
อยางเหมาะสมยุติธรรม 

106 
26.5% 

242 
60.5% 

15 
3.8% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

3.97 1.00 เห็น
ดวย 

2 

2. ทานมีโอกาสศึกษาตอ 
และดูงาน 

36 
9.0% 

112 
28.0% 

164 
41.0% 

81 
20.3% 

7 
1.8% 

3.22 0.93 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานมีโอกาสไดรับการ
ฝกอบรม เรียนรูส่ิงใหม ๆ  
เพื่อเพ่ิมทักษะ 

87 
21.8% 

217 
54.3% 

79 
19.8% 

10 
2.5% 

7 
1.8% 

3.91 0.81 เห็น
ดวย 

3 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุน 
ทานในการเล่ือนตําแหนง 
เม่ือมีโอกาส 

97 
24.3% 

251 
62.8% 

34 
8.5% 

11 
2.8% 

7 
1.8% 

4.05 0.77 เห็น
ดวย 

1 

    คาเฉล่ียรวม 3.79 0.74   

ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน    คาเฉล่ียรวม 4.06 0.50   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28 และรายขอ
อยูในระดับเห็นดวย ไดแก ผูบังคับชัญชาสนับสนุนทานในการเล่ือนตําแหนงเม่ือมีโอกาส  องคกรมี
การประเมินผลเล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง อยางเหมาะสมยุติธรรม  ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม 
เรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มทักษะ  และทานมีโอกาสศึกษาตอและดูงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.05, 3.97,  
3.91  และ 3.22  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน 

         

1. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ 

117 
29.3% 

213 
53.3% 

55 
13.8% 

11 
3.8% 

 
 

4.08 0.75 เห็น
ดวย 

1 

2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

117 
29.3% 

213 
53.3% 

55 
13.8% 

1 
0.3% 

14 
3.5% 

4.04 0.86 เห็น
ดวย 

2 

3. องคกรมีสวัสดิการ อ่ืน ๆ 
ใหกับพนักงานอยาง
เหมาะสม 

126 
31.5% 

204 
51.0% 

42 
10.5% 

 28 
7.0% 

4.00 1.02 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.04 0.83   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสวัสดิการและคาตอบแทน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.04 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ  คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และองคกรมี
สวัสดิการ อ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.08, 4.04 และ 4.00  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต          

1. มีการกําหนดหลักเกณฑ
หรือเง่ือนไขในการเล่ือน
ตําแหนงชัดเจน 

119 
29.8% 

229 
57.3% 

15 
3.8% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

4.00 1.02 เห็น
ดวย 

1 

2. มีความเสมอภาคในการ
ประเมินผลงานหรือเล่ือน
ตําแหนง 

114 
28.5% 

234 
58.5% 

10 
2.5% 

15 
3.8% 

27 
6.8% 

3.98 1.03 เห็น
ดวย 

2 

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
เทาเทียมกนัในการคัดเลือก
บุคคลเพ่ือไปฝกอบรม เพิ่ม
ความรู ความสามารถ 

117 
29.3% 

220 
55.0% 

26 
6.5% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

3.97 1.03 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานมีโอกาสไดเขารวม 
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสบการณ 

55 
13.8% 

109 
27.3% 

160 
40.0% 

56 
14.0% 

20 
5.0% 

3.30 1.03 ไม
แนใจ 

5 

5. ตําแหนงงานที่ทานทําอยู 
มีโอกาสเติบโต กาวหนาได
ทัดเทียมกับตําแหนงอ่ืน ๆ 

67 
16.8% 

117 
29.3% 

188 
47.0% 

1 
0.3% 

27 
6.8% 

3.49 0.99 ไม
แนใจ 

4 

    คาเฉล่ียรวม 3.75 0.93   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.75 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนง
ชัดเจน มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเล่ือนตําแหนง  และผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียม
กันในการคัดเลือกบุคคลเพ่ือไปฝกอบรม เพิ่มความรูความสามารถ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00, 3.98 และ 
3.97 ตามลําดับ  ระดับไมแนใจ ไดแก  ตําแหนงงานที่ทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียมกับ
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ตําแหนงอ่ืน ๆ และทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มประสบการณ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
และ 3.30  ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน 

         

6. ทานสามารถเขากับเพื่อน
รวมงานไดเปนอยางด ี

314 
78.5% 

56 
14.0% 

20 
5.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.68 0.68 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

2 

7. ทานไดรับความชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานเม่ือเกดิ
ปญหา 

306 
76.5% 

64 
16.0% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.69 0.60 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 

8. ทานกับเพื่อนรวมงาน  
มีการรับฟงความคิดเห็น 
ซ่ึงกันและกัน 

292 
73.0% 

88 
22.0% 

20 
5.0% 

 
 

 
 

4.68 0.56 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

3 

9. แมวาจะมีความขัดแยง
เกิดข้ึนระหวางทานกับเพื่อน
รวมงานแตในสุดทาย 
ก็สามารถปรับความเขาใจ
กันไดดวยดี 

289 
72.3% 

80 
20.0% 

31 
7.8% 

 
 

 
 

4.64 0.62 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.67 0.59   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.67 และรายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี  ทานกับเพื่อนรวมงานมีการรับฟงความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน  และแมวาจะมีความขัดแยงเกิดข้ึนระหวางทานกับเพื่อนรวมงานแตในสุดทายก็
สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.69, 4.68, 4.68  และ 4.64  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสถานะทางอาชพี          

1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติมี
ความเหมาะสม 

84 
21.0% 

265 
66.3% 

21 
5.3% 

10 
2.5% 

20 
5.0% 

3.95 0.90 เห็นดวย 3 

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
มีเกียรตแิละเปนท่ียอมรับ
ของสังคม 

108 
27.0% 

241 
60.3% 

17 
4.3% 

14 
3.5% 

20 
5.0% 

4.00 0.95 เห็นดวย 1 

3. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
ตรงกับความรู ความสามารถ 

87 
21.8% 

252 
63.0% 

47 
11.8% 

 
 

14 
3.5% 

3.99 0.80 เห็นดวย 2 

    คาเฉล่ียรวม 3.98 0.83   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสถานะทางอาชีพ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีเกียรติและเปนท่ียอมรับของสังคม  
ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติตรงกับความรู ความสามารถ  และตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีความ
เหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.00, 3.99 และ 3.95  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานนโยบายและการบริหาร          

1. องคกรของทานมีนโยบาย
และแนวทางท่ีปฏิบัติอยาง
ชัดเจน 

309 
77.3% 

49 
12.3% 

42 
10.5% 

 
 

 
 

4.66 0.65 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 

2. นโยบายขององคกรทาน
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

295 
13.0% 

53 
13.3% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

2 

3. องคกรของทานมีการ
กําหนดโครงสรางหนวยงาน
และขอบขายการปฏิบัติงาน
ไวอยางชัดเจน 

307 
76.8% 

55 
13.8% 

28 
7.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

3 

4. องคกรของทานไดกําหนด
บทบาท หนาท่ี บุคลากรไว
อยางชัดเจน 

292 
73.0% 

56 
14.0% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 

5. องคกรของทานมีการ
กําหนดแผนงานและ
เปาหมายในการดําเนินงาน
ไวอยางชัดเจน 

292 
73.0% 

56 
14.0% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

    คาเฉล่ียรวม 4.62 0.66   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานนโยบายและการบริหาร พบวา อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.62 และรายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก องคกรของทานมีนโยบายและแนวทางท่ี
ปฏิบัติอยางชัดเจน นโยบายขององคกรทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง องคกรของทานมีการกําหนด
โครงสรางหนวยงานและขอบขายการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน องคกรของทานไดกําหนด บทบาท 
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หนาท่ี บุคลากร ไวอยางชัดเจน และองคกรของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการดําเนินงาน
ไวอยางชัดเจน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.66, 4.60, 4.60, 4.60 และ 4.60  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสภาพการทํางาน          

1. บรรยากาศในการทํางาน
โดยท่ัวไปสงเสริมการ
ทํางานของทาน 

86 
21.5% 

244 
61.0% 

70 
17.5% 

 
 

 
 

4.04 0.62 เห็น
ดวย 

1 

2. อาคาร สถานที่ และพ้ืนท่ี  
ในการทํางานมีความม่ันคง 
ปลอดภัย 

97 
24.3% 

202 
50.5% 

101 
25.3% 

 
 

  
 

3.99 0.70 เห็น
ดวย 

2 

3. จํานวนช่ัวโมงในการทํางาน
แตละวนัมีความเหมาะสม 

83 
20.8% 

247 
61.8% 

46 
11.5% 

10 
2.5% 

14 
3.5% 

3.93 0.85 เห็น
ดวย 

4 

4. สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ 
ในการทํางาน มีเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 

86 
21.5% 

244 
61.0% 

56 
14.0% 

 
 

14 
3.5% 

3.97 0.81 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 3.98 0.68   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสภาพการทํางาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน  
อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีในการทํางานมีความม่ันคงปลอดภัย  สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ ในการทํางาน 
มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  และจํานวนช่ัวโมงในการทํางาน แตละวันมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ  4.04, 3.99, 3.97  และ 3.93  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความเปนอยูสวนตัว          

1. ครอบครัวของทานเขาใจ 
และสนับสนนุการทํางาน
ของทาน 

266 
66.5% 

75 
18.8% 

59 
14.8% 

 
 

 
 

4.51 0.73 เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 

2. ทานมีความรูสึกรักงานท่ี
ทานปฏิบัติ 

268 
67.0% 

73 
18.3% 

28 
7.0% 

10 
2.5% 

21 
5.3% 

4.39 1.07 เห็น
ดวย 

3 

3. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติ
อยูเปนสวนหนึ่งของการ
ดําเนินชีวิต 

268 
67.0% 

72 
18.0% 

53 
13.3% 

 
 

7 
1.8% 

4.48 0.85 เห็น
ดวย 

2 

4. ระยะทางในการเดินทาง
มาทํางานสะดวก 

203 
50.8% 

33 
8.3% 

163 
40.8% 

1 
0.3% 

 
 

4.09 0.95 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.37 0.81   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความเปนอยูสวนตัว พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.37 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.51 ระดับเห็นดวย ไดแก ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหนึ่งของการดําเนิน
ชีวิต  ทานมีความรูสึกรักงานท่ีทานปฏิบัติ  และระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ  4.48, 4.39 และ 4.09  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความม่ันคงในการทํางาน          

1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยู 
มีความม่ันคงและความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนา
การงาน 

104 
26.0% 

180 
45.0% 

109 
27.3% 

 7 
1.8% 

 

3.93 
 

0.82 เห็น
ดวย 

6 

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
อยูสามารถสรางความม่ันคง
ตออนาคตของทาน 

117 
29.3% 

167 
41.8% 

109 
27.3% 

 
 

7 
1.8% 

 

3.96 
 

0.85 เห็น
ดวย 

5 

3. บริษัทของทานมีความม่ันคง
ในการดําเนินงาน 

117 
29.3% 

244 
61.0% 

39 
9.8% 

 
 

 
 

4.19 
 

0.59 เห็น
ดวย 

3 

4. งานท่ีทานทาํอยูในตอนนี้
สามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน 

275 
68.8% 

62 
15.5% 

56 
14.0% 

 
 

7 
1.8% 

4.49 
 

0.86 เห็น
ดวย 

1 

5. ภาพพจนและช่ือเสียงของ
องคกรทานเปนท่ียอมรับจาก
สังคม 

127 
31.8% 

228 
57.0% 

45 
11.3% 

 
 

 
 

4.20 
 

0.62 เห็น
ดวย 

2 

6. ทานไดรับความเปนธรรม
จากองคกรเม่ืองานท่ีทาน
รับผิดชอบเกิดปญหาข้ึน 

100 
25.0% 

240 
60.0% 

39 
9.8% 

21 
5.3% 

 
 

3.99 0.90 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.13 0.64   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความม่ันคงในการทํางาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.13 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก งานที่ทานทําอยูในตอนน้ีสามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน ภาพพจนและช่ือเสียงขององคกรทานเปนท่ียอมรับจากสังคม บริษัทของ
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ทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน ทานไดรับความเปนธรรมจากองคกรเม่ืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหาข้ึน ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสรางความม่ันคงตออนาคตของทาน และตําแหนงงาน
ท่ีทานปฏิบัติอยู มีความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาการงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  
4.49, 4.20, 4.19, 3.99, 3.96  และ 3.93  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา 

         

1. ผูบังคับบัญชามีความ
ชัดเจนในการมอบหมายงาน 

120 
30.0% 

243 
60.8% 

27 
6.8% 

10 
2.5% 

 4.18 0.65 เห็น
ดวย 

4 

2. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงานใหกับทาน
อยูเสมอ 

138 
34.5% 

232 
58.0% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.27 0.58 เห็น
ดวย 

1 

3. ผูบังคับบัญชารับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

121 
30.3% 

227 
56.8% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.17 0.63 เห็น
ดวย 

5 

4. ผูบังคับบัญชาใหความ
สนิทสนม และเปนกันเอง 

132 
33.0% 

227 
56.8% 

40 
10.0% 

1 
0.3% 

 
 

4.22 0.62 เห็น
ดวย 

3 

5. ผูบังคับบัญชาชวยทาน 
เม่ือทานมีปญหา 

134 
33.5% 

225 
56.3% 

40 
10.0% 

1 
0.3% 

 
 

4.23 0.62 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.21 0.58   

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.21 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทานอยู
เสมอ ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนม และเปนกันเอง 
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ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน และผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.27, 4.23, 4.22, 4.18 และ 4.17  ตามลําดับ 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานการคงอยูกับองคกร          

1. ถาทานมีโอกาสทานจะ
แนะนําใหบุคคลอ่ืนเขามา
ทํางานในองคกร 

91 
22.8% 

254 
63.5% 

34 
8.5% 

14 
3.5% 

7 
1.8% 

4.02 0.78 เห็น
ดวย 

3 

2. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีมี
สวนทําใหองคกรกาวหนา  
มีช่ือเสียง 

93 
23.3% 

252 
63.0% 

55 
13.8% 

 
 

 
 

4.09 0.60 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีความต้ังใจท่ีจะเปน
บุคลากรปฏิบัติงานใน
องคกร จนกวาเกษยีณอายุ
งานหรือเลิกจาง 

157 
39.3% 

171 
42.8% 

65 
16.3% 

 7 
1.8% 

 

4.1 0.82 เห็น
ดวย 

1 

4. ทานมีความต้ังใจท่ีจะ
ทํางานในองคกรตอไป 
ถึงแมวาจะมีโอกาสไดรับ
ขอเสนอเงินเดอืนท่ีสูงกวา
หรือไดรับการโยกยาย
ตําแหนง 

83 
20.8% 

260 
65.0% 

36 
9.0% 

 
 

21 
5.3% 

3.96 0.87 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.06 0.71   
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความรูสึก          

1. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะ
กลาวถึงองคกรของทานกับ
บุคคลภายนอก 

92 
23.0% 

249 
62.3% 

59 
14.8% 

 
 

 
 

4.08 0.60 เห็น
ดวย 

1 

2. ทานมีความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของฝายงานท่ีปฏิบัติอยู 

101 
25.3% 

179 
44.8% 

120 
30.3% 

 
 

 
 

3.95 0.74 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีความยินดีและเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานตามแนวทาง
ดําเนินงานขององคกร 

77 
19.3% 

192 
48.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.86 0.70 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานมีความรูสึกชื่นชอบ
ระบบการทํางาน การปกครอง 
ขององคกร 

77 
19.3% 

192 
48.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.86 0.70 เห็น
ดวย 

3 

5. องคกรมีความหมายและ
ความสําคัญสําหรับการ
ปฏิบัติงานของทานมาก 

73 
18.3% 

196 
49.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.85 0.70 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 3.92 0.65   
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความห
มาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานบรรทัดฐาน          

1. ทานปฏิบัติงานอยางสุด
ความสามารถ เพื่อใหงาน
สําเร็จทันเวลา แมจะไมได
รับคาตอบแทนเปนพิเศษ 

192 
48.0% 

166 
41.5% 

32 
8.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.35 0.73 เห็น
ดวย 

5 

2. ทานมีความต้ังใจทํางานท่ี
รับผิดชอบใหสําเร็จ แมจะมี
ปญหาอุปสรรค 

186 
46.5% 

178 
44.5% 

36 
9.0% 

 
 

 
 

4.37 0.64 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานเต็มใจในการใช
ความสามารถท่ีมีอยางเต็มท่ี
ในการปฏิบัติงาน 

191 
47.8% 

173 
43.3% 

36 
9.0% 

 
 

 
 

4.38 0.64 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานเต็มใจทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย นอกเหนือจาก
งานท่ีรับผิดชอบ 

241 
60.3% 

129 
32.3% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.52 0.63 เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 

5. ทานมีความยินดีท่ีจะ
ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือช่ือเสียงท่ีดี
ขององคกร 

234 
58.5% 

122 
30.5% 

44 
11.0% 

 
 

 
 

4.47 0.68 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.42 0.59   

ดานความผูกพันตอองคกร    คาเฉล่ียรวม 4.13 0.57   

  จากตารางท่ี 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา ดานความผูกพันตอองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 
รายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก  ดานบรรทัดฐาน ดานการคงอยูกับองคกร และดานความรูสึก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.42, 4.06  และ 3.92  ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดและระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางกัน 

 สมมติฐานท่ี 1.1  : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จําแนกตามเพศ 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ xҧ SD t df Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ชาย 
หญิง 

3.95 
4.14 

0.85565 
0.59579 

-2.447 267.625 0.015* 

ดานความรูสึก ชาย 
หญิง 

3.91 
3.93 

0.68634 
0.62760 

-0.220 398 0.826 

ดานบรรทัดฐาน ชาย 
หญิง 

4.40 
4.43 

0.59046 
0.59704 

-0.642 398 0.521 

ภาพรวม ชาย 
หญิง 

4.08 
4.16 

0.62844 
0.53536 

-1.343 398 0.180 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.4 พบวา เพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน พบวา เพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความผูกพันดานการคงอยูกับ
องคกร ท่ีคาเฉลีย 4.14 ซ่ึงมากกวา เพศชายท่ีคาเฉล่ีย 3.95 และพบวา เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 

 



68 
 

 สมมติฐานท่ี 1.2  : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร จําแนกตามอายุ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

62.721 
143.123 

3 
396 

20.907 
0.361 

57.846 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
30.208 

139.082 
3 

396 
10.069 
0.351 

28.670 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
31.705 

109.044 
3 

396 
10.568 
0.275 

38.380 0.000* 

รวม 140.748 399    
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.5  พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาอายุท่ีแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร  
ดานความรูสึก  และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปน
รายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
    กลุมอายุตาง ๆ  

 
   อายุ 

 ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.47 4.15 4.33 4.80 
ไมเกิน 30 ป 3.47             - -0.681 

(0.000*) 
-0.860 

(0.000*) 
-1.334 

(0.000*) 
31 - 40 ป 4.15             -             - -0.178 

(0.017*) 
-0.653 

(0.000*) 
41 – 50 ป 4.33             -             -             - -0.474 

(0.000*) 
51 ป ข้ึนไป 4.80             -             -             -             - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.681, 0.860 และ 1.334 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 
31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.178 และ 0.653 ตามลําดับ 
และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา 
พนักงานที่มี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.47                          
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมอายุตาง ๆ  

อายุ  ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.60 3.86 4.12 4.65 

ไมเกิน 30 ป 3.60             - -0.263 
(0.000*) 

-0.517 
(0.000*) 

-1.048 
(0.000*) 

31 - 40 ป 3.86             -             - -0.253 
(0.017)* 

-0.784 
(0.000*) 

41 - 50 ป 4.12             -             -             - -0.530 
(0.000*) 

51 ป ข้ึนไป 4.65             -             -             -                 - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.7  พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.263, 0.517 และ 1.048 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 2.253 และ 0.784 ตามลําดับ และพนักงานท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.530                                                                     
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมอายุตาง ๆ  

อายุ  ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 4.00 4.47 4.64 4.88 

ไมเกิน 30 ป 4.00             - -0.475 
(0.000*) 

-0.648 
(0.000*) 

-0.884 
(0.000*) 

31 - 40 ป 4.47             -             - -0.173 
(0.008*) 

-0.409 
(0.000*) 

41 - 50 ป 4.64             -             -             - -0.236 
(0.038*) 

51 ป ข้ึนไป 4.88             -             -             -             - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.8 พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน
นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.475, 0.648 และ 0.884 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.173 และ 0.409 ตามลําดับ และพนักงานท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.038                                                                     
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 สมมติฐานท่ี 1.3  : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
   สถานภาพ 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ xҧ S.D. t df Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.87 
4.26 

0.82064 
0.51660 

-5.855 350.408 0.000* 

ดานความรูสึก โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.81 
4.03 

0.61116 
0.67462 

-3.456 387.039 0.001* 

ดานบรรทัดฐาน โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

4.33 
4.52 

0.66833 
0.48526 

-3.232 375.881 0.001* 

ภาพรวม โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

4.00 
4.27 

0.60640 
0.50638 

-4.842 393.317 0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน พบวา สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน 
มีความผูกพันดานการคงอยูดับองคกร ท่ีคาเฉลีย 4.26 ซ่ึงมากกวา สถานภาพโสดท่ีคาเฉล่ีย 3.87 
สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันดานความรูสึก ท่ีคาเฉล่ีย 4.03 ซ่ึงมากกวา 
สถานภาพโสดท่ีคาเฉล่ีย 3.81  
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 สมมติฐานท่ี 1.4  : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร จําแนกตาม 
   ระดบัการศึกษาตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

66.914 
138.929 

2 
397 

33.457 
0.350 

95.606 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
11.024 

158.266 
2 

397 
5.512 
0.399 

13.826 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
15.610 

125.138 
2 

397 
7.805 
0.315 

24.761 0.000* 

รวม 140.748 399    
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.10  พบวา ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการ 
คงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาระดับการศึกษาแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรู สึก  และดานบรรทัดฐาน  แตกตางกัน  ดังกลาวขางตน  จึงทําการทดสอบ
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระดับการศึกษา    

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 2.46 4.06 4.29 
ต่ํากวาปริญญาตรี 2.46             - -1.599 

(0.000*) 
-1.827 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 4.06             -                 - -0.228 

(0.000*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.29             -                 -                 - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.11  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย  1.599 และ  1.827 ตามลําดับและ 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.228 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
    กลุมระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 3.39 3.86 4.08 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.39             - -0.478 

(0.001*) 
-0.689 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 3.86             -                  - -0.211 

(0.001*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.08             -                  -                  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.12  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย 0.478 และ 0.689 ตามลําดับ และ พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.211 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



76 
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
     กลุมระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 4.00 4.30 4.65 
ต่ํากวาปริญญาตรี 4.00             - -0.304 

(0.014*) 
-0.655 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 4.30             -                   - -0.350 

(0.000*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.65             -                   -                    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.13  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.304 และ 0.655 ตามลําดับ และ พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.350 
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 สมมติฐานท่ี 1.5  : พนักงานท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
  รายไดตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

68.526 
137.318 
205.844 

4 
395 
399 

17.131 
0.348 

49.279 0.000* 

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

47.848 
121.442 
169.290 

4 
395 
399 

11.962 
0.307 

38.907 0.000* 

ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

53.596 
87.152 

140.748 

4 
395 
399 

13.399 
0.221 

60.729 0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.14  พบวา รายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เมื่อเราทราบวารายไดแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปน
รายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
     กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 -
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.38 3.60 4.01 4.39 4.43 

ไมเกิน 20,000 บาท 3.38 - -0.225 
(0.043*) 

-0.631 
(0.000*) 

-1.009 
(0.000*) 

-1.052 
(0.000*) 

20,001 - 30,000 บาท 3.60 - - -0.406 
(0.000*) 

-0.784 
(0.000*) 

-0.827 
(0.000*) 

30,001 - 40,000 บาท 4.01 - - - -0.377 
(0.000*) 

-0.420 
(0.000*) 

40,001 – 50,000 บาท 4.39 - - - - -0.043 
(0.037*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.43 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.15 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท  30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.225, 0.631, 1.009 และ 1.052 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 
บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.406, 0.784 และ 0.827 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 
บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.377 
และ 0.420 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการ
คงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.043 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
   กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 –
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.47 3.76 3.54 4.29 4.01 

ไมเกิน 20,000 บาท 3.47 - -0.281 
(0.007*) 

-0.062 
(0.512*) 

-0.816 
(0.000*) 

-0.535 
(0.000*) 

20,001 - 30,000 บาท 3.76 - - -0.219 
(0.041*) 

-0.534 
(0.000*) 

-0.253 
(0.023*) 

30,001 - 40,000 บาท 3.54 - - - -0.754 
(0.000*) 

-0.473 
(0.000*) 

40,001 – 50,000 บาท 4.29 - - - - -0.281 
(0.001*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.01 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.16 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท  
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.281, 0.062, 0.816 และ 0.535 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายได ระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.219, 0.534 และ 0.253 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพัน
ตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 
50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีรนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.754 และ 0.473 
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.281 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 –
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.93 4.03 4.18 4.80 4.55 

ไมเกิน 20,000 บาท 3.93 - -0.098 
(0.064*) 

-0.250 
(0.002*) 

-0.878 
(0.000*) 

-0.624 
(0.000*) 

20,001 - 30,000 บาท 4.03 - - -0.151 
(0.096*) 

-0.779 
(0.000*) 

-0.525 
(0.000*) 

30,001 - 40,000 บาท 4.18 - - - -0.628 
(0.000*) 

-0.374 
(0.000*) 

40,001 – 50,000 บาท 4.80 - - - - -0.253 
(0.001*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.55 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.17 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.098, 0.250, 0.878 และ 0.624 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.151, 0.779 และ 0.525 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพัน
ตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 
50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.628 และ 0.374 
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.253 
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 สมมติฐานท่ี 1.6  : พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
       ระยะเวลาการทํางานตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

50.179 
155.665 

3 
396 

16.726 
0.393 

42.550 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
29.315 

139.974 
3 

396 
9.772 
0.353 

27.645 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
40.719 

100.030 
3 

396 
13.573 
0.253 

53.733 0.000* 

รวม 140.748 399    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.18  พบวา ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบ
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.54 3.68 4.31 4.33 

ไมเกิน 5 ป 3.54 - -0.139 
(0.087*) 

-0.774 
(0.000*) 

-0.796 
(0.000*) 

6 - 10 ป 3.68 - - -0.634 
(0.000*) 

-0.657 
(0.000*) 

11 - 15 ป 4.31 - - - -0.022 
(0.081*) 

มากกวา 15 ป 4.33 - - -     - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.19 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.139, 0.774 และ 0.796  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.634 และ 0.657  ตามลําดับ  พนักงานท่ีมีระยะเวลา
การทํางานระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.022 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.57 3.56 4.11 4.13 

ไมเกิน 5 ป 3.57 - -0.011 
(0.711*) 

-0.543 
(0.000*) 

-0.565 
(0.000*) 

6 - 10 ป 3.56 - - -0.554 
(0.000*) 

-0.576 
(0.000*) 

11 - 15 ป 4.11 - - - -0.021 
(0.079*) 

มากกวา 15 ป 4.13 - - -      - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.011, 0.543 และ 0.565  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.554 และ 0.576  ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.021 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.91 4.17 4.77 4.58 

ไมเกิน 5 ป 3.91 - -0.259 
(0.002*) 

-0.854 
(0.000*) 

-0.665 
(0.000*) 

6 - 10 ป 4.17 - -  -0.594 
(0.000*) 

-0.405 
(0.000*) 

11 - 15 ป 4.77 - - - 0.189 
(0.004*) 

มากกวา 15 ป 4.58 - - -        - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.21 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป ระหวาง 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.259, 0.854 และ 0.665  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีรนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.594 และ 0.405  ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.189 
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  สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบมจ.ทีโอที 

  สมมติฐานท่ี 2.1  : ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 

ตารางท่ี 4.22 แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน   

ปยจัยจูงใจในการทํางาน 

 ความผูกพันตอองคกร 

r  
 (Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา 0.301 0.000* คอนขางตํ่า 
การไดรับการยอมรับ 0.533 0.000* ปานกลาง 
ลักษณะของงาน 0.447 0.000* ปานกลาง

ความรับผิดชอบ 0.450 0.000* ปานกลาง

ความกาวหนา 0.738 0.000* คอนขางสูง 

รวม 0.634 0.000* คอนขางสูง 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ
ดานความกาวหนา  มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง 
กับความผูกพันตอองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.634 สวนรายดาน ไดแก ดานความกาวหนา 
มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.738 ดานการไดรับ
การยอมรับ  ดานลักษณะของงานและดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.533, 0.447 และ 0.450 ตามลําดับ  และดานความสําเร็จในงาน
ท่ีทํา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางตํ่า มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.301 
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  สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนา
ในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
  สมมติฐานท่ี 3.1 : ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

ตารางท่ี 4.23  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 

ปยจัยค้ําจุนในการทํางาน 

 ความผูกพันตอองคกร 

r  
 (Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

สวัสดิการและคาตอบแทน 0.744 0.000* คอนขางสูง 
โอกาสกาวหนาในอนาคต 0.744 0.000* คอนขางสูง 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.647 0.000* คอนขางสูง 
สถานะทางอาชีพ 0.844 0.000* สูงหรือสูงมาก 
นโยบายและการบริหาร 0.693 0.000* คอนขางสูง 
สภาพการทํางาน 0.815 0.000* สูงหรือสูงมาก 
ความเปนอยูสวนตัว 0.732 0.000* คอนขางสูง

ความม่ันคงในการทํางาน 0.743 0.000* คอนขางสูง

วิธีการปกครองบังคับบัญชา 0.745 0.000* คอนขางสูง

รวม 0.893 0.000* สูงหรือสูงมาก 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว 
ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวม 
มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับสูงหรือสูงมาก กับความผูกพันตอองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 0.893  สวนรายดาน ไดแกดานสถานะทางอาชีพ และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับสูงหรือสูงมาก มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.844 และ 0.815 ดานสวัสดิการ
และคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.744, 0.744 
0.647, 0.693, 0.732, 0.743 และ 0.745  ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย   
  การศึกษา เร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการทํางาน ระดับความผูกพันตอองคกร และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกร 

  กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน โดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling)  

  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 5 ตอน ไดแก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร และ
ขอเสนอแนะ แบบสอบถามท้ังหมดท่ีผูศึกษาวิจัยสรางข้ึนนี้ ไดมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
ดวยการวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ท้ังฉบับ เทากับ 0.984 และรายดานทุกดานมากกวา
0.70 หลังตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแลว ทําการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง และเม่ือไดรับ
แบบสอบถามท่ีตอบกลับคืนมา ผู ศึกษาทําการตรวจความถูกตองความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม 

  การวิเคราะหขอมูล ทําโดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคารอยละ คาเฉล่ีย คาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
ANOVA) ซ่ึงถาพบความแตกตางจึงวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยคาสถิติ LSD 
และการทดสอบหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  5.1.1 ผลการวิจัย 
  การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ 
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
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  สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 
59.3 มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.0 สถานภาพโสด จํานวน 207 คน คิดเปน
รอยละ 51.8 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 55.5 มีรายไดระหวาง 40,001 - 
50,000 บาท จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 40.3 และมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 
162 คน คิดเปนรอยละ 40.5 
  สวนท่ี 2 ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ผลการวิจัยพบวา 
  ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือพิจารณา
ปจจัยจูงใจในการทํางานรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.01 ดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และดานความกาวหนา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.79 ตามลําดับ 
  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.19 เม่ือพิจารณา
ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานสวัสดิการและคาตอบแทน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.04 ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 ดานสถานะทางอาชีพ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.98 ดานสภาพการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดานความเปนอยูสวนตัว มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.37 ดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.21 ตามลําดับ และสวนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.67 และดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 ตามลําดับ 
  ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 เม่ือพิจารณาความ
ผูกพันตอองคกรรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 
ดานความรูสึก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และดานบรรทัดฐาน 4.42 ตามลําดับ 
  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 1.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุ กับความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร พบวา พนักงานที่มีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวา
พนักงานที่มี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุ กับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงาน
ท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ี
มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 
50 ป และ 51 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีอายุระหวาง 41 - 
50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุกับความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.3  พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  สมมติฐานท่ี 1.4  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกร พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
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องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึก พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัด
ฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.5  พนักงานท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดานการ
คงอยูกับองคกร พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร นอยกวาพนักงานที่มีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
พนักงานที่มีรายได ระหวาง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท 
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีรายได ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอย
กวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และ
มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 
- 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 
40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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0.05 พนักงานที่มีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัด
ฐาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวา
พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และ
มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 
30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกร พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 
ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 
- 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึกนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และมากกวา 15 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความ
ผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 
15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 
11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 
ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 
ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 
- 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 3  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความเปนอยูสวนตัว  ความม่ันคงในการทํางาน  และวิธีการปกครองบังคับบัญชา  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวม
และรายดานทุกดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
  การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” นี้ ผูศึกษาขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย  ดังนี้ 
  5.2.1 ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร  
  1) เพศ 
  พบวา พนักงานที่เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ในภาพรวม 
ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน ไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย เม่ือ
ไดเขาทํางานในองคกรเปนระยะเวลาหนึ่งและไดรับผลตอบแทนตามท่ีตองการ เปนท่ีพอใจแลว ก็จะ
มีความผูกพันตอองคกรและไมอยากลาออกจากองคกรนั้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  
บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส 
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ประเทศไทย (จํากัด) พบวา ในภาพรวมระดับความผูกพันตอองคของพนักงานระหวางเพศชายกับเพศ
หญิงไมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2) อายุ 
  พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร ดาน
ความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป มีความ
ผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน นอยกวา พนักงานที่มี
อายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ขึ้นไป  อาจจะเปนเพราะพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 
เปนพนักงานท่ีพึ่งจบการศึกษาไดไมนาน และพึ่งเร่ิมเขาทํางานในองคกรไดไมนาน จึงมีความ
กระตือรือรนในการทํางานและมีความคาดหวังสูง และยังตองการหาประสบการณใหม ๆ อยูเสมอ 
จึงมีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 30 ป จนถึง 51 ป ขึ้นไป ซ่ึงไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน  บริษัท  ไดกิ ้น  อินดัสทรีส ประเทศไทย  (จํากัด )  พบวา  กลุมอายุที ่แตกตางกัน  
ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม กลุมอายุต่ํากวา 30 ป 31 - 40 ป และ 
51 ป ข้ึนไป มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  3) สถานภาพ 
  พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด เนื่องจากพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
จึงไมสามารถเปลี่ยนงานใหมไดบอย ๆ ทําใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวา ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา สถานภาพท่ีแตกตางกัน ดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  4) ระดับการศึกษา 
  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และสูงกวาปริญญาตรี อาจเน่ืองมาจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มี
หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ทําใหเกิดความรูสึกวา
ตัวเองมีคุณคากับองคกรและองคกรใหความสําคัญ รวมท้ังยังไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูงกวา 
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รวมถึงโอกาสกาวหนาในอนาคตสูงกวา สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ี
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) 
พบวา การศึกษาแตกตางกัน ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับ
ความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  5) รายได 
  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 
20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 
- 40,001 บาท 40,000 - 50,001 บาท และ มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป  อาจเนื่องจากพนักงานท่ีมีรายได
สูงกวา 20,000 บาท มีหนาท่ีความรับผิดชอบในการทํางานท่ีสูงกวาและมีแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวา สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท  ซึ่งไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา รายไดตอเดือนแตกตางกัน 
ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกร 
ไมมีความแตกตางกัน 
  6) ระยะเวลาการทํางาน 
  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อาจเนื่องจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 6 
ป มีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงและมากกวา มีคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูงกวา มีตําแหนงงานท่ี
ม่ันคง รวมถึงโอกาสกาวหนาในอนาคต และการไดรับการยอมรับจากคนในองคกรมากกวา สงผล
ใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป ซ่ึงไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา กลุมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมี
ระด ับความผ ูกพ ันต อองค กร  ด านความ รู ส ึก  ด านความต อ เนื ่อง  และด านบรรท ัดฐาน 
ทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
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  5.2.2 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
  จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกร โดยปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงหมายความวา ถามีปจจัยจูงใจในการ
ทํางานสูงก็ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูงดวย 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ อานนท  ลีณถาวรกิจ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทผูผลิตซอฟตแวร พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและในทุกดาน  
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิธร  อารีรักษ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบวา ปจจัยจูงใจ 
โดยรวมและในแตละดาน ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐยา  ไพรสงบ  ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง  พบวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานปจจัยจูงใจ โดยรวม 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอร 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
โดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคการ 
  5.2.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
  จากการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกร พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งหมายความวา ถามีปจจัยคํ้าจุน
ในการทํางานสูงก็ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูงดวย 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ อานนท  ลีณถาวรกิจ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทผูผลิตซอฟตแวร พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและใน
ทุกดาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิธร  อารีรักษ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบวา ปจจัยคํ้าจุน 
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
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  สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐยา  ไพรสงบ  ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง  พบวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานปจจัยคํ้าจุน โดยรวม 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
  5.3.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1. จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับ
มาก แตถาพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความกาวหนา ควรท่ีจะใหความสําคัญเปนอยางมาก 
เนื่องจากพนักงานทุกคนยอมมีความคาดหวังกับการกาวหนาในงานท่ีทํา ซ่ึงถาองคกรใหความสําคัญ
กับเร่ืองความกาวหนาของพนักงานมาก จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึนดวย แต
ไมเพียงใหความสําคัญกับเร่ืองความกาวหนา แตองคกรควรใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในการทํางาน
ทุกดาน เพราะถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีตรงตามความตองการของพนักงานก็จะทําให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตัง้ไว 
  2. จากการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน 
รายดาน พบวา ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานสถานะทางอาชีพ 
ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชาอยูในระดับมาก สวนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานนโยบายและการบริหาร 
อยูในระดับมากท่ีสุด จากการพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ควรท่ีจะให
ความสําคัญเปนอยางมาก เนื่องจากพนักงานทุกคนตองการไดรับโอกาสกาวหนาในอนาคตอยาง
ยุติธรรมเทาเทียมกับพนักงานคนอ่ืน อาทิเชน ตามระยะเวลาในการทํางาน ตามผลงาน ตามระดับ
การศึกษา เปนตน ถาองคกรมีนโยบายในการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงงานตามความเหมาะสมแลวจะ
สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน พนักงานทุกคนก็จะตั้งใจทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อให
งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมท้ังยังพัฒนาใหดียิ่งข้ึนเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  สรุป จาการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน ท้ังดานปจจัยจูงใจและดานปจจัยคํ้าจุนในการ
ทํางาน จะเห็นไดวา ท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางานนั้น พบวา ดานการกาวหนาและดาน
โอกาสกาวหนาในอนาคต ซ่ึงปจจัย 2 ปจจัยนี้ เปนปจจัยท่ีสําคัญสําหรับพนักงานสวนใหญท่ีคาดหวังวา
จะไดรับ แตเนื่องจากบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรรัฐวิสาหากิจขนาดใหญ ท่ีมีนโยบาย 
ตัวช้ีวัด ท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเร่ืองการเล่ือนตําแหนงงาน มีกรอบเกณฑการพิจารณาท่ีเปนลําดับข้ันตอน และ
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ตองเปนไปตามการพิจารณาของผูบริหารระดับสูง ซ่ึงอาจจะแตกตางจากองคกรอ่ืน ๆ จึงทําใหเกิด
ชองวางระหวางองคกรกับพนักงาน จึงทําใหพนักงานสวนใหญอาจมองวาตนเองอาจจะไมไดรับโอกาส
กาวหนาในอนาคต อาจสงผลตอความผูกตอองคกร ดังนั้น องคกรควรพิจารณาและใหความสําคัญกับ
ปจจัยดานการกาวหนาและดานโอกาสกาวหนาในอนาคต เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจและรูสึกมีความ
ผูกพันตอองคกรเพิ่มมากข้ึน 
  3. จากการศึกษา พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกร โดยรวมและรายดานทุกดานอยูใน
ระดับมาก แตถาพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรูสึก ควรที่จะใหความสําคัญเปนอยางมาก อาจ
เนื่องมากจากพนักงานรูสึกวาตนเองยังไมไดเปนสวนหนึ่งขององคกรมากพอ หรือองคกรยังให
ความสําคัญกับตนเองมากพอ อาจทําใหพนักงานรูสึกถึงความไมแนใจในการทํางานอยูในองคกร อาจ
ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกได ถาพนักงานเกิดความรูสึกแบบนี้มากข้ึน อาจบ่ันทอนความรูสึกอยาก
อยูในองคกร แตถาองคกรใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน เปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี รับฟงปญหาและพรอมชวยหาทางแกไขปญหาใหกับพนักงาน เปนตน 
เทานี้ก็จะทําใหพนักงานรูสึกในทางบวกกับองคกร สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน 
  สรุป จากการศึกษา เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร พบวา ดานความรูสึก ควรท่ีจะให
ความสําคัญเปนอยางมาก เพราะการท่ีพนักงานมีความตองการที่จะทํางานในองคกรนั้น เนื่องจากเห็นวา 
องคกรจะใหผลตอบแทนตามท่ีตนเองไดคาดหวังไว ถาองคกรใหผลตอบแทนตามที่พนักงานคาดหวัง
ไวอยางเปนท่ีพึงพอใจของพนักงานแลว จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึก
มากข้ึน เนื่องจาก บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ท่ีมีการดําเนินงานมา
เปนระยะเวลานาน โครงสรางการดําเนินงานก็เปนโครงสรางท่ีใชมานาน แตในปจจุบัน องคกรมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางการดําเนินงานใหม อาจทําใหพนักงานสวนใหญเกิดความกังวลเกี่ยวกับการ
ทํางานท่ีจะไดรับมอบหมายใหม อาจทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองอาจทํางานท่ีจะไดรับมอบหมายใหม
ไดไมดีพอ จะทําใหองคกรเกิดความเสียหาย เลยรูสึกกังวลวาตนเองยังเปนสวนหนึ่งขององคกรหรือไม 
และกลัววาองคกรอาจไมใหความสําคัญกับตนเองเหมือนเดิม อาจสงผลตอความผูกตอองคกร ดังนั้น 
องคกรควรพิจารณาและใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานในองคกร เพ่ือลดความกังวลของ
พนักงานลง ถาองคกรใหความสําคัญและความม่ันใจกับพนักงานวาพนักงานทุกคนเปนสวนหนึ่งของ
องคกรและมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก จะทําใหพนักงานรูสึกมีความผูกพันตอองคกร
เพิ่มมากข้ึน 
 สวนในดานลักษณะของงานและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นั้น เปนสวนท่ีสําคัญ

มากตอองคกร เนื่องมาจากเปนดานท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด สงผลตอความรูสึกของพนักงาน
ท่ีมีตอองคกร ดังนั้น องคกรควรที่จะคํานึงถึงความสําคัญของดานลักษณะงานและดานความสัมพันธ
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กับเพื่อนรวมงาน โดยมีการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธระหวางพนักงานท้ังในและนอกสวนงาน เพื่อให
พนักงานมีความสัมพันธท่ีดีตอกันทําใหพนักงานรูจักกันมาก ในดานของลักษณะงานก็มีความสําคัญมาก 
เชนกัน เนื่องมาจากลักษณะงานควรที่จะมีความสอดคลองและตามความถนัดของผูปฏิบัติงาน เพื่อให
ผลงานออกมามีประสิทธิภาพดี และพนักงานยอมมีความสุขกับงานท่ีทําตามความถนัด เหมาะสมกับตัว
พนักงาน ผลงานยอมจะออกมามีคุณภาพดีกวางานท่ีพนักงานไมมีความถนัด ทําไปตามหนาท่ี องคกร
ควรเรงดําเนินการเกี่ยวกับการจัดฝกอบรม เพ่ิมทักษะ ความรู ความสามารถ มีการจัดกิจกรรมหมุนเวียน
เปล่ียนงานในสวนงานของตนเอง เพื่อใหพนักงานไดทดลองทํางานท่ีหลากหลายเพื่อท่ีจะไดรูวาตนเอง
เหมาะกับงานลักษณะไหน และมีการติดตามประเมินผล การจัดกิจกรรมเชนนี้จะทําใหพนักงานไดรูวา
ตนเองเหมาะสมกับลักษณะงานประเภทไหนและยังเปนการสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใหม ๆ 
ไดอีกดวย สงผลใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหเกิดความรัก
ความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน  
 
5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคต 
  จากการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาคร้ังตอไป เพื่อใหสามารถนําไป
ประยุกตใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึน ดังนี้ 
  1. เนื่องจากการปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร จึงควรศึกษาในเชิงลึกในแตละดานของปจจัยเพื่อใหครอบคลุมตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 
  2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร ท้ังท่ีสงผล 
ในทางบวกและทางลบ  
  3. ควรศึกษาเปรียบเทียบ 2 องคกร ท่ีมีประเภทธุรกิจใกลเคียงกัน เพื่อใหทราบถึงความ
แตกตาง ของปญหา และแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร ในแตละองคกร เพื่อนํามาเปน
แนวทางในการแกปญหาตอไป อาจเปนการเปรียบเทียบ องคกรรัฐบาล/รัฐวิสาหกิจ กับ บริษัทเอกชน  
  4. ควรมีการใชวิธีการรวบรวมขอมูลแบบอ่ืน ๆ รวมกับการใชแบบสอบถาม เพื่อใหได
ขอมูลท่ีหลากหลายและตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง  
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แบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวงเล็บ ( ) ใหตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 1. เพศ 
    ( ) ชาย ( ) หญิง 

 2. อายุ 
    ( ) ไมเกิน 30 ป ( ) 31 - 40 ป 
    ( ) 41 - 50 ป ( ) 51 ป ข้ึนไป 

 3. สถานภาพ 
    ( ) โสด 
    ( ) สมรส/อยูดวยกัน 
    ( ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

 4. ระดับการศึกษา 
    ( ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
    ( ) ปริญญาตรี 
    ( ) สูงกวาปริญญาตรี 

 5. รายได 
    ( ) ไมเกิน 20,000 บาท 
     ( ) 20,001 - 30,000 บาท 
    ( ) 30,001 - 40,000 บาท 
    ( ) 40,001 – 50,000 บาท 
    ( ) มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 

 6. ระยะเวลาการทํางาน 
    ( ) ไมเกิน 5 ป 
    ( ) 6 - 10 ป 
    ( ) 11 - 15 ป 
    ( ) มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
1. ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน      
2. ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ในงาน      
3. ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา      
4. ทานพอใจกบัความสําเร็จของงานท่ีทานเคยทํามาในอดีต      
5. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย      
6. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด      
ดานการไดรับการยอมรับ 
1. ทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา      
2. ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานไดอยางเต็มที      
3. ทานไดรับความไววางใจและเช่ือถือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน      
4. ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ      
ดานลักษณะของงาน 
1. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความตองการทาน      
2. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความถนัดของทาน      
3. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรงกับความรู ความสามารถท่ีไดศึกษามา      
4. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย      
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คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ 
1. ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี      
2. งานของทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน      
3. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ      
4. ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม      
ดานความกาวหนา 
1. องคกรมีการประเมินผล เล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง อยางเหมาะสม
ยุติธรรม 

     

2. ทานมีโอกาสศึกษาตอและดูงาน      
3. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม เรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมทักษะ      
4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนทานในการเล่ือนตําแหนงเม่ือมีโอกาส      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
1. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
3. องคกรมีสวัสดิการ อ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม      
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
1. มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนงชัดเจน      
2. มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเล่ือนตําแหนง      
3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียมกนัในการคัดเลือกบคุคลเพ่ือไป
ฝกอบรม เพิ่มความรู ความสามารถ 

     

4. ทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ      
5. ตําแหนงงานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียมกับ
ตําแหนงอ่ืน ๆ 

     

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
1. ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางด ี      
2. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเม่ือเกดิปญหา      
3. ทานกับเพื่อนรวมงาน มีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน      
4. แมวาจะมีความขัดแยงเกดิข้ึนระหวางทานกับเพื่อนรวมงานแตใน
สุดทายก็สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยด ี

     

ดานสถานะทางอาชพี 
1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีความเหมาะสม      
2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตมีิเกียรตแิละเปนท่ียอมรับของสังคม      
3. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตติรงกับความรู ความสามารถ      
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คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานนโยบายและการบริหาร 
1. องคกรของทานมีนโยบายและแนวทางทีป่ฏิบัติอยางชัดเจน      
2. นโยบายขององคกรทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง      
3. องคกรของทานมีการกําหนดโครงสรางหนวยงานและขอบขายการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

4. องคกรของทานไดกําหนดบทบาท หนาท่ี บุคลากรไวอยางชัดเจน      
5. องคกรของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการ
ดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

     

ดานสภาพการทํางาน 
1. บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน      
2. อาคาร สถานที่ และพ้ืนท่ี ในการทํางานมีความม่ันคง ปลอดภัย      
3. จํานวนช่ัวโมงในการทํางานแตละวันมีความเหมาะสม      
4. สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ ในการทํางาน มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน      
ดานความเปนอยูสวนตัว 
1. ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน      
2. ทานมีความรูสึกรักงานท่ีทานปฏิบัติ      
3. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหน่ึงของการดาํเนินชีวิต      
4. ระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก       
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยู มีความม่ันคงและความเจริญกาวหนา 
ในตําแหนงหนาการงาน 

     

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตอิยูสามารถสรางความม่ันคงตออนาคต
ของทาน 

     

3. บริษัทของทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน      
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คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
4. งานท่ีทานทาํอยูในตอนนีส้ามารถทําใหทานมีงานทําไดตลอดจน
ทานเกษยีณอายุงาน 

     

5. ภาพพจนและช่ือเสียงขององคกรทานเปนท่ียอมรับจากสังคม      
6. ทานไดรับความเปนธรรมจากองคกรเม่ืองานท่ีทานรับผิดชอบ 
เกิดปญหาข้ึน 

     

ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชา 
1. ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน      
2. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทานอยูเสมอ      
3. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา      
4. ผูบังคับบัญชาใหความสนทิสนม และเปนกันเอง      
5. ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา      
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานการคงอยูกับองคกร 
1. ถาทานมีโอกาสทานจะแนะนําใหบุคคลอ่ืนเขามาทํางานในองคกร      
2. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีมีสวนทําใหองคกรกาวหนา มีช่ือเสียง      
3. ทานมีความต้ังใจท่ีจะเปนบุคลากรปฏิบัติงานในองคกร จนกวา
เกษยีณอายุงานหรือเลิกจาง  

     

4. ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานในองคกรตอไป ถึงแมวาจะมีโอกาส
ไดรับขอเสนอเงินเดือนท่ีสูงกวาหรือไดรับการโยกยายตําแหนง 

     

ดานความรูสึก 
1. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะกลาวถึงองคกรของทานกับบุคคลภายนอก      
2. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของฝายงานท่ีปฏิบัติอยู      
3. ทานมีความยินดแีละเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามแนวทางดําเนินงาน
ขององคกร 

     

4. ทานมีความรูสึกชื่นชอบระบบการทํางาน การปกครอง ขององคกร      
5. องคกรมีความหมายและความสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานของทานมาก      
ดานบรรทัดฐาน 
1. ทานปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ เพื่อใหงานสําเร็จทันเวลา แม
จะไมไดรับคาตอบแทนเปนพิเศษ 

     

2. ทานมีความต้ังใจทํางานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ แมจะมีปญหาอปุสรรค      
3. ทานเต็มใจในการใชความสามารถท่ีมีอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน      
4. ทานเต็มใจทํางานท่ีไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ      
5. ทานมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียง
ท่ีดีขององคกร 
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สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 

ขอบคุณที่ใหความรวมมือ 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ - สกุล : นางสาวอภิญญา  ทองเดช 
วัน เดือน ปเกิด : 26 เมษายน 2532 
ท่ีอยู : 2/95 ซอย 10 แยก 1 ถนนเทศบาล 4 ตําบลปากเพรียว 
  อําเภอเมือง จังหวัดสระบุรี 18000 
คุณวุฒิทางการศึกษา : ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการบัญชี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
เบอรโทรศัพท : 09 0523 1488 
อีเมลล : conan_nujen@live.com 
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