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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 
 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคของการศึกษาไดดวยดี โดยไดรับ
ความชวยเหลือและการอนุเคราะหจากบุคคลหลายทาน 
 ผูศึกษาขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภา ทองคง อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีกรุณา
ใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางและขอคิดในการคนควาอิสระในครั้งนี้ พรอมท้ังใหความชวยเหลือ 
ตรวจสอบความถูกตอง แกไขปญหาท่ีเกิด ตลอดจนติดตามผลการดําเนินการอยางละเอียดถี่ถวนจน
สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณ 
 ขอกราบขอบพระคุณ พันเอกหญิง ดร.ธมนพัชร สิมากร ประธานกรรมการในการสอบ และ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.กลาหาณ ณ นาน กรรมการในการสอบ ที่กรุณาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ เพื่อใหการวิจัยมีความถูกตองและความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท่ีใหความอนุเคราะหในดานขอมูลท่ี
เปนประโยชนตอการศึกษาคนควาอิสระในคร้ังนี้ อนุญาตใหผูศึกษาเขาไปทําการเก็บแบบสอบถาม
และพนักงานทุกทานท่ีใหความรวมมือเปนอยางดีในการเขาไปขอเก็บแบบสอบถาม ซ่ึงเปนสวนท่ีมี
ความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จในการศึกษาคนควาอิสระในคร้ังนี้ 
 ทายสุดนี้ ประโยชนและคุณคาท่ีไดรับจากสารนิพนธฉบับนี้ ขอบูชาแด คุณบิดา มารดา ท่ีเปน
แรงผลักดันที่ยิ่งใหญ และเปนกําลังใจท่ีสําคัญอยางมากกับการท่ีทําใหบรรลุผลสําเร็จ ตลอดจนคณาอาจารย
ทุกทานท่ีใหความรู อันเปนประโยชนสูงสุด รวมถึงเพื่อน ๆ พี่ ๆ ทั้งในที่ทํางานและมหาวิทยาลัย  
ท่ีคอยใหคําปรึกษา เปนกําลังใจ และใหความชวยเหลือจนเกิดผลสําเร็จในการคนควาอิสระในคร้ังนี้ 
และผูมีพระคุณทุกทาน ผูศึกษามีความซาบซ้ึงเปนอยางมาก จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

อภิญญา  ทองเดช 
 
 
 
 
 
 

(5) 
 



สารบัญ 
 

    หนา 
บทคัดยอภาษาไทย .............................................................................................................................(3) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ.........................................................................................................................(4) 
กิตติกรรมประกาศ..............................................................................................................................(5) 
สารบัญ ...............................................................................................................................................(6) 
สารบัญตาราง......................................................................................................................................(8) 
สารบัญภาพ ......................................................................................................................................(10) 
บทท่ี 1 บทนํา......................................................................................................................................12 
 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา..........................................................................12 
 1.2 วัตถุประสงคการวิจยั.......................................................................................................14 
 1.3 สมมติฐานการวิจัย...........................................................................................................14 
 1.4 ขอบเขตของการวิจัย .......................................................................................................15 
 1.5 คําจํากัดความในการวิจัย .................................................................................................16 
 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย..................................................................................................18 
 1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ.............................................................................................19 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ...............................................................................................20 
 2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ...................................................................................................20 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร...........................................................24 
 2.3 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) .........................................................................................34 
 2.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ ......................................................................................................... 36 
บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย.....................................................................................................................39 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง..............................................................................................39 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย .................................................................................................41 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล.....................................................................................................43 
 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล......................................................................................................44 
 
 

(6) 
 



สารบัญ (ตอ) 

 
    หนา 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห.......................................................................................................................45 
 4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล..................................................................................45 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล.....................................................................................................46 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ .................................................................88 
 5.1 สรุปผลการวิจัย................................................................................................................88 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย ...................................................................................................93 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวจิัย .........................................................................................97 
 5.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต ........................................................................................99 
บรรณานุกรม.....................................................................................................................................100 
ภาคผนวก..........................................................................................................................................104 
ประวัติผูเขียน....................................................................................................................................113 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(7) 
 



สารบัญตาราง 
 

    หนา 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม 
  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน .............................. 46 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถี่ รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจยัจูงใจ 
  และปจจยัคํ้าจนุในการทํางาน ..................................................................................... 48
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร ...................... 64 
ตารางท่ี 4.4 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร  
  จําแนกตามเพศ ............................................................................................................ 67 
ตารางท่ี 4.5 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามอายุ ............................................................................................................ 68 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมอายุตาง ๆ ......................................................................................... 69 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมอายุตาง ๆ ......................................................................................... 70 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมอายุตาง ๆ ......................................................................................... 71 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามสถานภาพ .................................................................................................. 72 
ตารางท่ี 4.10 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามระดับการศึกษาตาง ๆ ................................................................................. 73 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา ................................................................................ 74 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา ............................................................................... 75 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา ............................................................................... 76 
 

(8) 
 



สารบัญตาราง  (ตอ) 

 
    หนา 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามรายไดตาง ๆ ............................................................................................... 77 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมรายได ............................................................................................. 78 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมรายได ............................................................................................. 79 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมรายได ............................................................................................. 80 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร 
  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานตาง ๆ ......................................................................... 81 
ตารางท่ี 4.19 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน ....................................................................... 82 
ตารางท่ี 4.20 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน ....................................................................... 83 
ตารางท่ี 4.21 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบ 
  รายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน ....................................................................... 84 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน ...... 85
ตารางท่ี 4.23 แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจนุในการทํางาน ..... 86
  
 
 
 
 
 
 
 

(9) 
 



(10) 
 

สารบัญภาพ 

 
    หนา 
ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิด .............................................................................................................. 18 
ภาพท่ี  1.2 การพัฒนาตัวช้ีวัดปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถขององคกร ........................................ 25 
ภาพท่ี 1.3 โครงสรางองคกร ........................................................................................................ 35 
 
 
 
 
 
 
 



12 
 

บทท่ี 1 
บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ทรัพยากรที่จัดวาสําคัญท่ีสุดขององคกร คือ “ทรัพยากรมนุษย” หรือ พนักงานทุกคนที่อยู
ในองคกร พนักงานขององคกรเปนสวนสําคัญในการขับเคล่ือนทุกกิจกรรมขององคกรใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคกร จะเห็นไดวาองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จไดเนื่องมาจากประสิทธิภาพของ
พนักงานในองคกรเปนสําคัญ หากพนักงานในองคกรขาดประสิทธิภาพ ไมมีความรูความสามารถ 
หรือขาดแรงจูงใจในการทํางาน และไมมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว ก็อาจจะเกิดปญหาตอการ
ปฏิบัติงานตามมา อยางเชน การทํางานไมเต็มประสิทธิภาพทําใหสงผลลัพธทางลบใหแกองคกร และ
ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ เกิดการโยกยายเปล่ียนเปลงงานบอย อัตราการเขาออกเปล่ียน
งานคอนขางสูง ซ่ึงในท่ีสุดองคกรน้ันก็จะกลายเปนองคกรท่ีไมสามารถประสบความสําเร็จ  แตในทาง
กลับกันถาองคกรมีพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการ
ทํางานและมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว จะสามารถทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายตามท่ี
ตองการ ซ่ึงสงผลในทางบวกแกองคกร สามารถทําใหองคกรขับเคล่ือนไปตอไดอยางยั่งยืน  

 การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองอาศัยแรงจูใจใน
การทํางานเปนตัวกระตุนใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคล อาทิเชน การ
ท่ีบุคคลนั้นมีความกระตือรือรน มีความมุงม่ันในการทํางาน ตองการความกาวหนาในชีวิต หรือการ
มีทัศนคติที่ดีตองาน อาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดในงานท่ี
ไดรับมอบหมาย หรืองานที่ไดรับมอบหมายนั้นตรงกับความรูความสามารถ มีเพื่อนรวมงานที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจใน
ภาพลักษณและชื่อเสียงที่ดีขององคกร มีความเชื่อมั่นในนโยบายขององคกร ตลอดจนมีความรัก
ความภักดีตอองคกร ปจจัยตาง ๆ นี้อาจสงผลใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
ตลอดจนถึงทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร  
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 ความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพขององคกร ความพึงพอใจของ
สมาชิก และสิ่งพึงประสงคขององคกรทั่วไป โดยลักษณะความสัมพันธที่บุคคลมีการแสดงออกตอ
องคกรนั้น จะแสดงออกมาในรูปแบบของความปรารถนาจะอยูในองคกรอยางยั่งยืนตลอดไป  การ
สรางความผูกพันตอองคกร เปนหนทางหนึ่งในการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคาขององคกรไว 
โดยทําใหพนักงานทุกคนที่อยูรวมกันในองคกรอยางมีความสุข มีความรูสึกอยากอยูกับองคกรดวย
ความเต็มใจ รวมไปถึงปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและ
องคกร ความผูกพันตอองคกรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ ่งในการรักษาบุคคลใหคงอยู กับองคกร 
พรอมที่จะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุผลสําเร็จตอองคกร 
ทําใหคนมีความรูสึกวาตนเองไดเขาไปมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งขององคกร และพยายามทําให
เปาหมายของตนเองและองคกรสอดคลองกัน เพื่อแสดงถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
องคกร ความผูกพันตอองคกรนั้นสามารถชี้ถึงความตั้งใจของบุคคลที่จะคงอยูหรือลาออกจาก
องคกร หากบุคคลเกิดความผูกพันตอองคกร บุคคลนั้นจะตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ แตในทางตรงกัน
ขาม หากแตบุคคลขาดความผูกพันตอองคกร จะทําใหบุคคลนั้นมีความตั้งใจที่คิดจะมองหางาน
ใหม หรือไมก็ตั้งใจลาออกจากองคกร ซึ่งการลาออกของบุคคลทําใหเกิดผลกระทบตอองคกรอยาง
มาก การลาออกของพนักงานจะสงผลกระทบทําลายขวัญกําลังใจของบุคคลที่ยังคงทํางานอยูใน
องคกร และถามีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก จะสงผลเสียตอภาพลักษณขององคกรและจะ
ทําใหองคกรขาดความม่ันคงอีกดวย 

 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) (บมจ.ทีโอที) เปนองคกรขนาดใหญ ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ภายใตการดูแลของกระทรวงการคลัง ดําเนินธุรกิจ
เกี่ยวกับโทรศัพทและธุรกิจอ่ืนท่ีตอเนื่องใกลเคียงกัน หนึ่งเหตุการณท่ีสําคัญท่ีเกิดข้ึนใน บมจ.ทีโอที 
คือ การปรับเปล่ียนบอรดผูบริหารใหมและการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรใหม และสถานการณทาง 
การเงินในปจจุบันของ บมจ.ทีโอที มีการขาดทุนสะสม ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานหลายคน
ลาออก เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางานไมวาจะเปนเรื่องของผลตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ และ
โบนัส เปนตน ทําใหพนักงานเกิดความไมม่ันคงในการทํางาน ไมแนใจในความม่ันคงของบริษัท จึงทําให
เกิดความไมผูกพันกับบริษัทได สงผลกระทบกับ บมจ.ทีโอที เปนอยางมาก ซ่ึงทาง บมจ.ทีโอที ได
ตระหนักถึงความสําคัญของพนักงานเปนอยางมาก จึงมีความตองการที่จะเรงแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับ
พนักงาน เพื่อเปนการรักษาพนักงานใหอยูกับ บมจ.ทีโอที ตอไปอยางยั่งยืน 
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 ท่ีกลาวมาขางตนนั้น แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานในองคกร เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานทุมเทท้ังกําลังกาย 
กําลังใจ สติปญญา ปฏิบัติหนาท่ีอยางสุดความสามารถเพื่อใหงานประสบความสําเร็จสูงสุด ทําให
องคกรบรรลุเปาหมายตามท่ีไดตั้งไว สงผลทําใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน 
จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหมีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อใหทราบวา มีแรงจูงใจอะไรบางท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท้ังนี้ เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอมูลให
บริษัทนําไปปรับปรุงพัฒนาแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมและสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบัน ตลอดจนแผนการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเพื่อใหมีความ
ผูกพันตอองคกร พรอมท้ังปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญใน
การขับเคล่ือนบริษัทใหประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ตลอดจนเปนการสรางความ
ม่ันคงใหบริษัทอยางยั่งยืนตอไป 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1 ศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) 
 1.2.2 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.2.3 ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.2.4 ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดและระยะเวลา
การทํางาน ท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 1.3.2  ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 1.3.3  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนาใน
อนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะ ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 7,000 คน (สวนบริหารงานบุคคล ณ มิถุนายน, 2558) 
 2. กลุมตัวอยางท่ี ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญแจงวัฒนะ จํานวน 400 คน โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณโดยใชสูตรของ 
Yamane’s Taro กรณีทราบจํานวนประชากร 
 3. ขอบเขตดานเน้ือหา ประกอบดวย 
ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
 1. ลักษณะสวนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 สถานภาพ 
  1.4 ระดับการศึกษา 
  1.5 รายได 
  1.6 ระยะเวลาการทํางาน 

 2.  ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
  - ความสําเร็จในงานท่ีทํา 
   - การไดรับการยอมรับ 
  - ลักษณะของงาน 
  - ความรับผิดชอบ 
    - ความกาวหนา 
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 3. ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
  - สวัสดิการและคาตอบแทน 
   - โอกาสกาวหนาในอนาคต 
  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  - สถานะทางอาชีพ 
    - นโยบายและการบริหาร 
    - สภาพการทํางาน 
  - ความเปนอยูสวนตัว 
  - ความม่ันคงในการทํางาน 
   - วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 ความผูกพันตอองคกร  
    -  ความผูกพนัดานการคงอยูกับองคกร 
    -  ความผูกพนัดานความรูสึก 
  -  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
 

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
 ลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการทํางาน 
 พนักงาน  หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะ 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory) ของ Frederick Herzberg  
 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานท่ี
ปฏิบัติ เปนการกระตุนให เกิดความพึงพอใจใหแก บุคคลในองคกร  ใหปฏิบัติงานไดอยาง 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
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 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถา
ไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึน ซ่ึง
เปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน ประกอบดวย สวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนาใน
อนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกตอองคกร
ท่ีปฏิบัติงานอยู และมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกขององคกรโดยยอมรรับนโยบายและเปาหมายของ
องคกร เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององอคกร ท้ังในดานการคงอยูกับองคกร ดาน
ความรูสึก  และดานบรรทัดฐาน โดยพรอมท่ีจะอยูกับองคกรตอไป 
  -  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร หมายถึง การท่ีบุคคลตองการอยูทํางานกับองคกร
เพราะมีความเช่ือวาหากลาออกจะตองทําใหสูญเสียส่ิงท่ีไดลงทุนกับองคกรในเวลาท่ีผานมา 
  -  ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง การที่บุคคลตองการอยูกับองคกรเพราะเห็นตรงกับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร และเต็มใจท่ีจะใหความชวยเหลือในกรณีท่ีองคกรกําลังดําเนินการให
เกิดการเปล่ียนแปลง 
  -  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง การท่ีบุคคลตองการทํางานกับองคกรอันเนื่องจาก
แรงกดดันจากคนอ่ืน ซ่ึงจะเปนบุคคลท่ีไมอยากทําใหนายจางผิดหวังและกังวลวาเพื่อนรวมงานอาจจะ
คิดกับตนในทางท่ีไมดี 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : แนวคิดของ Frederick  Herzberg 

ลัก ษณะสว นบ ุคคล 
.1.  .เพศ 
.2.  อาย ุ 
.3.  สถานภาพ 
.4.  ระดับการศึกษา 
.5.  รายได 
.6.  ระยะเวลาการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จในงานท่ีทํา 
- การไดรับการยอมรับ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 

 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
-  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร 
-  ความผูกพันดานความรูสึก 
-  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 
 

ปจจัยค้ําจุน 
- สวัสดิการและคาตอบแทน 
- โอกาสกาวหนาในอนาคต 
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
- สถานะทางอาชีพ 
- นโยบายและการบริหาร 
- สภาพการทํางาน 
- ความเปนอยูสวนตัว 
- ความม่ันคงในการทํางาน 
- วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ท่ีมา : แนวคิดของ Greenberg  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิด 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
  ผลการศึกษาในคร้ังนี้สามารถนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการจัดการดานการบริหาร 
การวางแผน ทรัพยากรมนุษยเพื่อนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนงานท่ีเกี่ยวของใน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
  1. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงเพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
  2. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
เพื่อเพิ่มความผูกพันตอองคกรของพนักงานในดานตาง ๆ  
  3. บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย 
วิธีการ ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
  4. องคกรอ่ืนท่ีเกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชเปนแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกร  
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจยัแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันองคกรของ 
พนักงาน บริษทั ทีโอที จํากดั (มหาชน) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 2.3 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1 ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
  Maslow (อนิชวัง แกวจํานง, 2552, น. 66-68) Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการ
ท่ีเรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากท่ีสุดไปยังระดับสูงสุด ประกอบดวย 5 ระดับ ดังน้ี 
  1.  ความตองการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เปนความตองการทาง 
ดานรางกายเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ ท่ีอยูอาศัย เปนตน 
  2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการในลําดับนี้ จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว 
ความตองการความม่ันคงปลอดภัยจะ หมายถึง ความตองการสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยปราศจาก
อันตรายทางรางกายและจิตใจ ความม่ันคงในการทํางาน 
  3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการที่จะเกี่ยวพันการมีเพ่ือน
และการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม 
  4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ เปนความตองการที่จะใหผูอ่ืน
ยกยองสรรเสริญ มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม และตองการชื่อเสียงเกียติ 
  5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ บุคคลมักตองการ
โอกาสท่ีจะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือตองการความ เปนอิสระและ ความรับผิดชอบ ซ่ึงความตองการ
ความสมหวังของชีวิต คือ ความตองการท่ีจะบรรลุ ความสมหวัง ของตนดวยการใชความสามารถ 
ทักษะและศักยภาพอยางเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางาน
ท่ีทาทายความสามารถ การเปดโอกาสใหไดใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม 
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 2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลินแลนด (McClelland’s Theory) 
 McClelland (1961, pp.100-110) สรุป คือ บุคคลมีแรงจูงใจที่แตกตางกันโดยแบง
แรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for Affiliation: nAff) หรือ บุคคลที่ตองการความรัก 
ความผูกพันสูง หมายถึง ความตองการที่อยากอยูรวมกันกับผูอ่ืนมากกวาความตองการเพื่อความสําเร็จ 
มีความตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม มีความเปนมิตรและความสัมพันธที่ดีตอ 
เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลอ่ืน บุคคลกลุมนี้ถาหาก ตองการท่ีจะเปนท่ียอมรับ ของคนในสังคมจะมี
ส่ิงจูงใจดานความเปนมิตรสูงและชอบท่ีจะใหความรวมมือมากกวาท่ีจะแขงขัน บุคคลประเภทท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จ ในการทํางานไดดวยการไดรับการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน 
 2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Needs for Achievement: nAch) หรือ บุคคลที่ตองการประสบผล 
สําเร็จสูง หมายถึง การแสวงหาแนวทางเพ่ือกาวขางหนาจะใชความพยายามเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ 
และมีความรับผิดชอบในการแกไขปญหาตาง ๆ ความปรารถนาของแตละบุคคลท่ีตองการทําส่ิงตาง ๆ ให
ประสบความสําเร็จ บุคคลกลุมนี้จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบลักษณะงานท่ีมีความทาทาย  
มีความรับผิดชอบสูง มีความเช่ียวชาญชํานาญในการวางแผน เพื่อท่ีจะผานอุปสรรคตาง ๆ ไปได  
ถาประสบความสําเร็จจะเกิดความสบายใจ แตถาไมสําเร็จจะเกิดความกังวลในการทํางาน เปนบุคคลท่ี
มีเหตุผลและใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ และทํางานเพื่อความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน ทําใหได
ตําแหนงท่ีดีในองคกรและมักไดรับการพิจารณาเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็ว 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power: nPow) หรือ บุคคลที่มีความตองการอํานาจบารมีสูง 
หมายถึง ความปรารถนาอยากไดอํานาจบารมีเพื่อนําไปใชควบคุมกํากับผูอื่น ตองการที่จะเปนผูนํา 
ในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ สามารถใหคุณและใหโทษแกผูอื่นได และตองการรับ ผิดชอบผูอื่น 
บุคคลในกลุมนี้ถาตองการที่จะมีอํานาจสูงจะพยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ ดวยการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และมีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณท่ีมีการแขงขันสูง 
 2.1.3 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-factors Theory) 
 Herzberg (1959, pp.110-111) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน คําตอบคือบุคคลตองการความสุขจากการทํางาน สรุปไดวา 
ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ 
ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors)  
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 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ 
เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนเพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล คือ การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและ
ประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
   2. การไดรับการยอมรับนับถือ คือ การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การไดกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี
สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย  
  3. ลักษณะของงาน หรือ งานท่ีนาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทาย 
ใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด  
  5. ความกาวหนา คือ ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคกร การมีโอกาสได
ศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร เปนปจจัยท่ีคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความ
ไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
  1. สวัสดิการและคาตอบแทน คือ เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน  
  2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายใน
หนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
  3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คือ การติดตอ ส่ือสาร ระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน
ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 
  4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
  5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคกร การติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 
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  6. สภาพการทํางาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการ
ทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 
  7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีของผูปฏิบัติงาน สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 
  8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 
  9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
  จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยท้ัง 2 ดานนี้ เปนส่ิงท่ีคนตองการ เพราะเปน
แรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญ ทําใหคนเกิดความสุข
ในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดท่ีวา เม่ือคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้ 
จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุน หรือสุขศาสตรทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข 
หรือไมพึงพอใจในงานข้ึน ชวยทําใหคนเปล่ียนเจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางาน 
  นอกจากนี้  Frederick  Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานจูงใจ
จะตองมีคาเปนบวกเทานั้นจึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาเปนลบก็จะทําให
บุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานคํ้าจุนหรือสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุนหรือสุขอนามัยนี้มีหนาท่ีคํ้าจุน 
หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวาท้ังสองปจจัยตองมีในเชิงบวก
เทานั้น จึงทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมมากข้ึน 
 2.1.4 ทฤษฎีความตองการ  E RG ของ Alderfer 
 Alderfer (1969, pp.142-175) ไดแบงความตองการของมนุษย ออกเปน 3 ระดับ คือ 
  1.  ความตองการที่จะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E) เปนความ
ตองการท่ีจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี เปนความตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิต ความตองการทาง
วัตถุ เงินเดือน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 
  2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืนใน
การทํางาน ตองการเปนท่ีไดรับการยอมรับ มีสวนรวมรับรูแบงปนความรูสึกระหวางกัน ตองการมี
ความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเพ่ือน  
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  3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการที่จะเจริญกาวหนา
ในการทํางาน สามารถทุมเทความรูความสามารถของตนในการทํางานไดอยางเต็มท่ีและสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนใหเพิ่มข้ึนไดดวย 

 สรุป ในการศึกษาครั้งนี้ ไดเลือกใชทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick  Herzberg 
 (Two-factors Theory) เปนแนวทางในการศึกษา เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ทฤษฎีวาดวย ความสุขจากการทํางานนั้น  
เกิดจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํา
นั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene Factors)  
 ปจจัยจูงใจ ไดแก  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะของงาน  4. ความรับผิดชอบ  5. ความกาวหนา  
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร  ไดแก  1. สวัสดิการและคาตอบแทน  2. โอกาสกาวหนา
ในอนาคต  3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  4. สถานะทางอาชีพ  5. นโยบายและการบริหาร   
6. สภาพการทํางาน  7. ความเปนอยูสวนตัว 8. ความม่ันคงในการทํางาน  9. วิธีการปกครองของ
ผูบังคับบัญชา  
 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เปนแนวคิดในการบริหารจัดการและการพัฒนาองคกร 
บริษัทท่ีปรึกษาในตางประเทศจํานวนมากไดทําการศึกษาและนํามาประยุกตใชในการวัดความผูกพัน
ตอองคกร เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนาองคกรเพื่อใหองคกรมีความพรอมทางดานการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีจะนําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันโดยความผูกพันตองคกร
ของพนักงาน ไดรับความสนใจเปนอยางมากจากองคกรช้ันนําทางธุรกิจ  
 Mercer. (2009, p.23) บริษัทท่ีปรึกษาระดับโลกซ่ึงมีความเช่ียวชาญดานการบริหารจัดการ 
ไดอธิบายถึงแนวคิดความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาการวัดความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
เปนวิธีการหนึ่งของการชี้วัดปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถของธุรกิจ ซ่ึงการช้ีวัดปจจัยท่ีมีผลตอ
ความสามารถขององคกรนี้มีการพัฒนาเปนลําดับ โดยเริ่มตั้งแต การใชตัวช้ีวัด ความพึงพอใจ ตอมา
พัฒนาเปน แรงจูงใจ พัฒนาเปน ความผูกพัน จนมาถึงตัวช้ีวัด ความผูกพันตอองคกร ตามลําดับ  ตาม
ภาพประกอบ 
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 Mercer (2009, p.23) อธิบายเพิ่มเติมวาความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
เปนตัววัดความสําเร็จในชวงเวลาส้ัน ๆ โดยไมสามารถการรันตีไดวาจะมีเสถียรภาพดานแรงงาน และ
การมีสวนรวม เม่ือวัดในเวลาเปล่ียนไปแตความผูกพันตอองคกรของพนักงาน นั้น คือ ความเปนหนึ่ง
เดียวกับองคกร ไมวาจะเมื่อไหรก็ตาม โดยระดับความผูกพันในการทํางานที่สูง จะแสดงถึงความ
พึงพอใจของพนักงานอยางยั ่งยืน แตอยางไรก็ตาม หากขาดความพึงพอใจของพนักงานก็ไม
สามารถเกิดความผูกพัน 
 2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร   
 รวบรวมความหมายท่ีนักวิชาการตาง ๆ ใหไว  ดังนี้ 
 Greenberg. (1997) ไดใหนิยามคําวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาเปนระดับของ
ความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกรและเปนส่ิง
ท่ีมีคุณคา โดยกระบวนการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทาง ซ่ึงเปน
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกร  
ไว 3 ดาน ไดแก  1. ดานการคงอยูกับองคกร 2. ดานความรูสึก 3. ดานบรรทัดฐาน 
 Herbiniak & Alutto (1972) เห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนปรากฏการณท่ีเปนผลมาจาก
ความสัมพันธหรือปฏิกริยาระหวางบุคคลกับองคกร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวง
ระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกไมเต็มใจท่ีจะละท้ิงองคกร เพิ่มเพิ่มรายได สถานภาพ ความ
เปนอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานมากข้ึนกวาท่ีเปนอยูก็ตาม สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคกร คือ ลักษณะความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคกรในทางที่ดีและตองการที่จะอยูกับองคกร ให

ภาพท่ี 2.1  การพัฒนาตัวช้ีวดัปจจยัท่ีมีผลตอความสามารถขององคกร 

ท่ีมา : Mercer (2009) 
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ยาวนานท่ีสุด โดยไมคิดท่ีจะลาออกจากองคกรไป ซ่ึงแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพัน ดาน
จิตใจ ดานการคงอยูกับองคกรและดานบรรทัดฐาน 
 Allen & Meyer (1990, pp.710-720) กลาววา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะ
เปนบุคคลที่อยูกับองคกร ไมวาจะเปนอยางไร มาทํางานสมํ่าเสมอ ทุมเทในการทํางาน ปกปอง
ทรัพยสินขององคกร และมีเปาหมายรวมกับองคกร โดยไดแบงความผูกพันตอองคกรไว  3 
องคประกอบดังนี้ 
  1. ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากความรูสึกภายในสวนบุคคล เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวา
ตัวเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 
  2. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยูบนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร และ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานวา
จะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือจะเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
  3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
ตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 
  ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมในการลาออกและพฤติกรรมลาออก 
โดยเฉพาะความผูกพันดานความรูสึกจะมีความสัมพันธมากท่ีสุด ความผูกพันดานความรูสึกมี
ความสัมพันธกับความต้ังใจขาดงานของพนักงานแตไมพบความสัมพันธนี้กับความผูกพันดานการคง
อยูกับองคกร แตจะพบความสัมพันธระหวางการขาดงานอยางจงใจกับปฏิกิริยาระหวางความผูกพัน
ดานความรูสึกกับดานการคงอยูกับองคกร และพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน
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 
ดานความรูสึกสูงจะทํางานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันดานความรูสึก
ต่ํากวา และมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตไมพบวามีความสัมพันธกับ
ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร พนักงานท่ีมีความผูกพันดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานสูงจะ
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร โดยจะพบมากในความผูกพันดานความรูสึก สวนความ
ผูกพันดานการคงอยูกับองคกร พบวามีท้ังความสัมพันธเชิงลบและไมมีความสัมพันธ 
 Sheldon (1971) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนการประเมินองคกร 
ในทางบวก และบุคคลในองคกรมีความตั้งใจที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
โดยจุดมุงหมายของบุคคลในองคกรและจุดมุงหมายขององคกรเปนจุดมุงหมายเดียวกัน 
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 Schalk and Freese (1997) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกร หมายถึง เปนความ
เต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานใหกับองคกร โดยใหผลงานอยูในระดับมาตรฐานตามสัญญาท่ีตกลงกัน
ไวกับองคกร 
 Marsh and Mannari (1977) ไดใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกร วาเปนความ
ตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกรเปนความพยายามท่ีจะอยู
กับองคกรตลอดไป และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรตลอดจนการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 
 Eisenberger (1990) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีแสดงถึงความรูสึกรวมเปน
หนึ่งเดียวกับองคกรเปนความสัมพันธระหวางการท่ีบุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนจากองคกรกับ
ผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะ ของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุมเทการทํางานเพ่ือองคกร 
 Becker (1960) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเขาไปเปนสมาชิกของ
องคกร ในชวงระยะเวลาหน่ึงจะกอใหเกิดการลงทุนเรียกวา “Side Ber” ซ่ึงอาจเปนรูปของเวลา กําลังกาย 
กําลังสติปญญาท่ีเสียไป บุคคลยอมหวังผลประโยชนท่ีจะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว แตถา
บุคคลลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับบุคคลนั้นยอมหวังประโยชนไมคุมคา เพราะฉะน้ันการท่ี
บุคคลได เขามาทํางานหรือเปนสมาชิกองคกรยิ่งนานเทาไร เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพิ่ม
มากข้ึน นํามาซ่ึงความยากลําบากท่ีจะตัดสินในลาออกจากองคกร เพราะหากตัดสินใจน้ีเปนผลมาจาก
ความผูกพันตอองคกร 
 Hell (1970) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง กระบวนการซ่ึงเปาหมายขององคกร
และบุคคลสามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิดความสอดคลองตอกัน 
 ชฎาภา (2541) กลาว ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติอัน ไดแก ความคิด ความรูสึก
ท่ีบุคคลมีตอองคกร และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกรรวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม 
ท่ีตั้งใจและทุมเทความรู ความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน เพ่ือความกาวหนาขององคกร 
 นิภา (2532) กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมี
ตอเปาหมาย และคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีไดรับ เพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวย องคประกอบ 3 ประการ คือ 
  1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับใน 
คานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาองคกรเปนของตนเองดวยเชนกัน 
  2.  การมีสวนรวมในองคกร คือ การเขารวมในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ี
อยางเต็มท่ี 
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  3.  ความจงรักภักดีตอองคกร คือ ความรูสึกรักเล่ือมใสและความผูกพันตอองคกร 
 Buchanan (1974, p.533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา คือความรูสึก
เปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีเปาหมายและคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อท่ีจะใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกร 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 
  1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเองเชนกัน 
  2.  การเขามีสวนรวมในองคกร (Involvement) คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 
  3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร  
 Gubman (2003) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาคือพฤติกรรม
ของพนักงานใหพลังกายพลังใจอยางเต็มท่ีและเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ตองานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณภาพเกินความหมายของลูกคาและองคกร 
 2.2.2 องคประกอบของความผูกพันตอองคกร 
 Greenberg (อางถึงใน ปทมวรรณ ชูสาย, 2547) แบงองคประกอบของความผูกพันตอ
องคกร ดังนี้  
  1. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) คือ การท่ีบุคคล
ตองการอยูทํางานกับองคกรเพราะมีความเชื่อวา หากลาออกจะไมคุม ยิ่งถาอยูกับองคกรมาเปน
เวลานาน หากลาออกจะยิ่งทําใหสูญเสียส่ิงท่ีไดลงทุนกับองคกรไนเวลาท่ีผานมา เชน ประโยชนท่ีได
จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคงทํางานอยูกับองคกรเพียงเพราะวาไมตองการสูญเสียส่ิง
เหลานี้ไป อาจกลาวไดวาเปนผูท่ีมีความผูกพันดานการคงอยูในองคกรในระดับสูง 
  2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) คือ การท่ีบุคคลตองการอยู
ทํางานกับองคกร เพราะวาเห็นพองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร คนท่ีมีความผูกพันดาน
ความรูสึกมาก จะเปนผูท่ีเห็นพองกับส่ิงท่ีองคกรกําลังทําอยู และเต็มใจท่ีจะใหความชวยเหลือ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีท่ีองคกรกําลังดําเนินการใหเกิดเปล่ียนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยวา
คานิยมของตนยังคงสอดคลองกับคานิยมขององคกรหรือไม เม่ือเหตุการณเชนนี้เกิดข้ึนพนักงาน
อาจจะสงสัยวาตนเองยังคงเปนสวนหน่ึงขององคกรหรือไม หากพนักงานคิดวาไมเปน ก็อาจจะ
ลาออกไป 
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  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ การที่บุคคลตองการ
ทํางาน กับองคกรอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนท่ีมีความผูกพันดานบรรทัดฐานมากจะมี
ความกังวลมากกวาคนอ่ืน จะคิดอยางไรหากตนลาออก คนเหลานี้ไมอยากท่ีจะทําใหนายจางผิดหวัง 
และกังวลวาเพื่อนรวมงานอาจจะคิดกับตนในทางท่ีไมดีหากตนลาออก กลาวโดยสรุป องคประกอบ
ของความผูกพันตอองคกร สามารถนิยามได 2 ดาน คือ ดานทัศนคติหรือความรูสึก คือ ความรูสึก
ภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากคานิยม มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร และดํารงความเปนสมาชิกขององคกรตอไปรวมไปถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
และมีความจงรักภักดีตอองคกร สวนในดานพฤติกรรม คือ ความตอเนื่องในการทํางานกับองคกรนี้
ตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานในองคกร 
 2.2.3 ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
 นักวิชาการและนักวิจัยดานความผูกพันตอองคกรพยายามหาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ซ่ึงเทาท่ีผานมามีการศึกษาอยางกวางขวางเพื่อหาตัวแปรท่ีจะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอ
องคกร ถึงแมจะยังไมสามารถหาตัวแปรดังกลาวไดอยางสมบูรณและครบถวน จากการสํารวจเอกสาร
และงานวิจัย พบวาตัวแปรตาง ๆ ท่ีใชในการหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จะแตกตางกัน
ไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทาน ดังนี้ 
 เมาวเดยและคณะ (1982) ช้ีใหเห็นวาปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
ประกอบดวย 
  1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) ไดแก อายุ เพศ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส การศึกษา และความตองการความกาวหนา 
   1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย 
เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบใน
การตัดสินใจมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย และยิ่งมีอายุมากข้ึนจะพบวาสมาชิกองคกรจะมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรสูง นอกจากน้ี ยังพบวาบุคคลที่มีอายุมากจะอยูในองคกรดวยเหตุหลายอยาง เชน 
ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษียณอายุราชการ 
   1.2 เพศ ผูหญิงมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากกวาผูชาย ผูหญิงมีความตั้งใจท่ีจะ
เปล่ียนงานนอยกวาผูชาย ท้ังนี้เพราะเพศหญิงมักทํางานในระดับท่ีต่ํากวาผูชาย 
   1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแลวจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
มากกวาคนโสด ท้ังนี้เพราะภาระท่ีตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมากกวา  
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อีกท้ังมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวเขากับงานไดดีกวา จึงไมคอยเปล่ียนงานยิ่งเม่ือตอง 
มีภาระรับเล้ียงดูบุตรเพ่ิมอีก ก็ยิ่งพบวามีความยึดม่ันผูกพันสูงข้ึนเทานั้น 
   1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณ ทักษะและ 
ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ทําใหความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนและหวังท่ีจะไดรับ
ผลประโยชนตอบแทน หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความตองการลาออกจากงานนอย 
    1.5 การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรต่ํา ท้ังนี้
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงท่ีจะไดรับสูงเนื่องจากมีขอมูลตาง ๆ ประกอบการ
ตัดสินใจมากกวา และเช่ือม่ันในตนเองวามีโอกาสเปล่ียนงานใหมไดงาย 
   1.6 ความตองการความสําเร็จหรือความตองการความกาวหนาองคกรท่ีทําใหบุคลากร
เห็นวาสามารถทํางานไปสูจุดมุงหมายไดนั้น จะทําใหบุคลากรรูสึกมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
เพราะการทํางานท่ีประสบความสําเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
  2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณการทํางานท่ีทําใหพนักงานรูสึกวา ความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการ
ตอบสนอง เชน การไดรับความสะดวกสบายภายในองคกร 
   2.1 ความหลากหลายของงาน คือ ลักษณะงานท่ีตองใชความรูความสามารถหลาย 
ดานจึงเปนงานท่ีทายทาย ซ่ึงเปนแรงกระตุนและสงเสริมภาพจนของผูปฏิบัติงานได ลักษณะงานที่มี
ความหลากหลายเปนส่ิงจูงใจท่ีดี ทําใหไมรูสึกเบ่ือหนาย และตองการปฏิบัติใหสําเร็จตามความ
คาดหวังและพบวาความหลากหลายในงานมีความสัมพันธทางบวก กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
   2.2 ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะงานท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติมี
อิสระเสรีภาพ สามารถใชดุลยพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนด เวลาทํางานและวิธีปฏิบัติท่ี
ทําใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอกจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ และรูสึกวาตองการที่จะทุมเทกําลังความสามารถเพื่อทําประโยชนใหแกองคกรและมี
โอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหม ๆ ออกมาเพ่ือพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา 
   2.3 งานท่ีมีลักษณะทาทาย คือ งานท่ีตองใชความรูความสามารถใชสติปญญาและใช
ความคิดสรางสรรค หรือใชเทคโนโลยีพิเศษ ความทาทายของงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิด
การทํางาน และแสดงความสนใจทํางานเพ่ือพิสูจนความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจ
เม่ือเห็นงานประสบผลสําเร็จ 
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   2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น คือ ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสจะ
ติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืนทําใหเกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะกระตุนใหเกิด
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกรและจะรูสึกผูกพันกับองคกร 
  3. ลักษณะงานขององคกร ไดแก การกระจายอํานาจในองคกร การมีสวนรวมเปนเจาของ
องคกร และขนาดองคกร 
   3.1 การกระจายอํานาจในองคกร คือ การมอบอํานาจจากผูบริหารลงมาสูผูปฏิบัติ
ผูบริหารใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา ใหความไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหารมอบอํานาจ
หนาท่ีใหตรงกับความสามารถ มีสวนรวมในการตัดสินใจท้ังในดานนโยบายและการปฏิบัติงานทําให
ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารองคกร พบวา 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
   3.2 ความเปนเจาของกิจการ มีความสัมพันธตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดวยเหตุท่ี
สมาชิกในองคกร ไดลงทุนปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมเปนเจาขององคกร ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันและ
ตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหไดผลกําไรอันเกิดจากการลงทุนคร้ังนี้ เพราะผลกําไรขององคกร คือ 
ผลประโยชนของสมาชิกทุกคน ดังนั้นบุคลากรที่มีสวนเปนเจาของกิจการจะมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรมากกวาคนธรรมดา 
   3.3 ขนาดขององคกร พบวา มีผลตอความผูกพันตอองคกร องคกรท่ีมีขาดใหญ 
บุคลากรจะมีผลใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในระดับสูง โดยใหเหตุผลวาในองคกรขนาดใหญ 
บุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในงาน และไดรับผลประโยชนตอบแทนสูง ท้ังยังทําใหโอกาสที่จะติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอ่ืนสูงดวย จึงทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง 
  4. ประสบการณจากการทํางาน ซ่ึงจะมีผลใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร มีความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได และมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคกร 
   4.1 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร เปนการสรางความรูสึกใหกับ
ผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคกรวา การที่ไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลวนั้น ควรจะไดรับ
ผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรม เชน คาตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ โอกาส
กาวหนาและการไดรับการพัฒนา และประสบความสําเร็จในการทํางาน ผลตอบแทนท่ีไดรับจะเปน
แรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีพลังงานในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีสรางความรูสึกผูกผันตอองคกร 
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   4.2 ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจท่ีบุคคลมีตอ
องคกรวาองคกรจะไมทอดท้ิง และใหความชวยเหลือเมื่อเขาประสบกับปญหา ความนาเช่ือถือของ
องคกรเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความม่ันใจวาเขาจะปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ
ไววางใจองคกรสูง รูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาไดก็จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง 
   4.3 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือ ความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ
จากองคกร รูสึกวาปฏิบัติงานของตนท่ีมีคุณคานั้นเปนเสมือนรางวัลจากองคกรท่ีใหกับผูปฏิบัติงาน 
เนื่องจากการทุมเทแรงกายและกําลังใจเพื่อท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาการ
ปฏิบัติงานมีคุณคาและองคกรไดตอบสนองความตองการทางดานความมีคุณคาในตนเอง 
  สรุปไดวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคกร ประสบการณการทํางาน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีผลตอความรูสึกของบุคลากรวามีความ
ผูกพันองคกรอยูในระดับใด ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและความตั้งใจทํางานรวมถึง
การคงอยู หรือการเปล่ียนงาน 
 Baron (1986, pp.162-163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
แตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว
ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวา คือเปนทัศนคติท่ีคง
อยูในชวงเวลา แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดข้ึนจากปจจัยตาง ๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอในการ
ทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 
  1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความนาสนใจและ
ความหลากหลายในงานส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความ
กดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 
  2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ 
มีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 
  3.  เกิดจากลักษณะ สวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ทํางานนานและมีตําแหนงงานในระดับสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน มีแนวโนม
มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
  4.  เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาพึงพอใจในความ
ยุติธรรม ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรมีการเอาใจใสในเร่ืองของสวัสดิการ
ของพนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
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 Sheldon (1971, p.144) ใหความเห็นวาองคประกอบท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จะ
เกี่ยวของ กับระยะเวลาที่ทํางานในองคกร อายุ เพศ ระดับตําแหนง และปจจัยที่ เปนประสบการณ
ของผูปฏิบัติงาน ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกินคานิยมตออาชีพ และการ
พัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
 Steers (1977, p.47) ทําการศึกษารวบรวมงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
และสรุปเปนแบบจําลองของความผูกพันตอองคกรไดวามี 3 องคประกอบ คือ 
  1.  ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) 
  2.  ความผูกพันตอองคกร (Commitment) 
  3.  ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) 
 2.2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) เบคเกอรและคารเพอร (Becker & Carper.1956) 
ไดพัฒนาทฤษฎีนี้จากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือท่ีเรียกวา  reward-cost notation 
ซ่ึงสาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผล ท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด เปน
เพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้น ๆ ไว เพราะฉะน้ัน ถาบุคคลไมมีความ
ผูกพันตอส่ิงนั้นตอไปก็จะทําใหบุคคลสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมี
ทางเลือก ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ 
คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลคาเพ่ิมสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เชน  
ตัวแปรอายุการทํางานในองคกร บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรยิ่งนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสม
ทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคกรมากข้ึน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และ
อํานาจหนาท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้น บุคคลท่ีทํางานอยูในองคกรยิ่งนาน 
ยอมตัดสินใจลาออกจากองคกรไดยากลําบากกวาบุคคลท่ีทํางานกับองคกรไดไมนาน เพราะบุคคลจะ
พิจารณาวาหากลาออกจากองคกรก็เทากับวาการลงทุนของบุคคลที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย 
ซ่ึงอาจจะไมคุมคากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรใหม 
 สรุป  ในการศึกษาครั้งนี ้ ไดเลือกใชความหมายของความผูกพันตอองคกร  ของ 
Greenberg  เปนแนวทางในการศึกษา เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ไดใหนิยามคําวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน วาเปนระดับ
ของความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกรและเปนส่ิง
ท่ีมีคุณคา โดยกระบวนการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทาง ซ่ึงเปน
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกร  
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ไว 3 ดาน ไดแก  1. ดานการคงอยูกับองคกร 2. ดานความรูสึก 3. ดานบรรทัดฐาน เหตุผลท่ีเลือกใช
ความหมายของ Greenberg เพราะเปนท่ีนิยมเปนอยางมาก มีความหมายท่ีครอบคลุมเหมาะท่ีจะ
นํามาใชในหลายสถานการณ จึงเลือกใชการใหความหมายของ Greenberg   
 

2.3  บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรขนาดใหญ ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ภายใตการดูแลของกระทรวงการคลัง นับเปนองคกร 
ท่ีวางรากฐานระบบส่ือสารโทรคมนาคมไทยมาเปนระยะเวลากวา 60 ป ดวยประสบการณอันยาวนาน 
พรอมใหบริการสื่อสารโทรคมนาคมแบบครบวงจร ตอบสนองความตองการครอบคลุมทุก
กลุมเปาหมายใหไดรับความพึงพอใจสูงสุด  

 เร่ิมกอตั้ง วันท่ี  24  กุมภาพันธ  2497  โดยแปลงสภาพมาจาก องคกรโทรศัพท 
   แหงประเทศไทย  เม่ือวันท่ี  31  กรกฎาคม  2545 
 ประเภทธุรกิจ ใหบริการโทรคมนาคมและธุรกิจอ่ืนท่ีเกี่ยวของ โดยดําเนินการเอง 
   และ/หรือรวมกับ บุคคลอ่ืน นอกจากนี้ยังดําเนินการลงทุนโดยการถือหุน 
   ในบริษัทอ่ืน 
 วิสัยทัศน    มุงสูการเปนผูใหบริการส่ือสารโทรคมนาคมช้ันนาํของประเทศ 
 พันธกิจ ยึดลูกคาเปนศูนยกลางในการดําเนินธุรกิจ 
   ใหบริการโทรคมนาคมอยางมีคุณภาพ 
   สรางหลักประกันการเขาถึงขอมูลขาวสารและการส่ือสารของประชาชน 
 คานิยม ลูกคาสําคัญท่ีสุด  คุณภาพบริการระดับสากล ตอบสนองอยางรวดเร็ว 
   ในการใหบริการ ความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยและโปรงใส ความสามัคคีและ 
   การทํางานรวมกันเพื่อองคกรความมุงม่ันและความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
 จํานวนพนักงาน 16,462 คน เฉพาะสํานักงานใหญ แจงวัฒนะ7,000 คน (ณ มิถุนายน 2558) 
 สายงานท้ังหมด 7 สายงาน ไดแก สายงานพัฒนาองคกร (อ.) สายงานพัฒนาผลิตภัณฑ 
   และบริการ (พ.) สายงานปฏิบัติการ (ป.) สายงานขายและบริการภาครัฐ 
   และภาคเอกชน (ข.) สายงานขายและบริการลูกคา (ล.)สายงาน 
   การตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ  (ส .)  สายงานการเงินและ 
   บริหารทรัพยสิน (ง.)    
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 โครงสรางองคกร   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 2.3 โครงสรางองคกร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 กวี  แยมกลีบ (2550) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จํากัด ตามปจจัยสวนบุคคล และแผนงาน กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาจํานวน 302 คน เคร่ืองมือท่ีใช คือ แบบสอบถาม ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จํากัด ตามแผนงาน ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ  
ดานความกาวหนา  ปจจัย คํ้าจุน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการนิ เนศ  ดานรายได  
ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายดาน พบวา 
ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน และดานลักษณะของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อาจเปนเพราะ 
พนักงานทําตามหนาท่ี คือ ทํางานตามเปาหมายก็ถือวาเปนไปตามมาตรฐานของบริษัทท่ีวางไว แตถา
ทําเกินหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายก็ไมมีผลตอบแทนท่ีชัดเจน 
 ยุวรัตน  ลีละพงศวัฒนา (2555) ศึกษาถึงปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลตอระดับ  
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจง
รักภัพดีของพนักงาน และศึกษาปจจัยคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด จาก
ผูตอบแบบสอบถาม 241 คน ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
และความกาวหนา ในการทํางาน มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด และปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความรับผิดชอบไมมีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน 
แอนด เจสเซน  (ประเทศไทย) จํากัด  ปจจัยคํ้าจุน  ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงานและ 
ความม่ันคงในการทํางานมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในสํานักงานของ บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด และปจจัยคํ้าจุนใน ดานนโยบาย
และการบริหารองคกร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานปฏิบัติการในสํานักงานของ 
บริษัท เจบเซน แอนด เจสเซน (ประเทศไทย) จํากัด  
 



37 
 

 ชัยวัฒน (2555) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบ
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง และหาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหง
หนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุน
กับปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยคํ้าจุนในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เทากับ 0.733 รองลงมา ดานความมั่นคงในการทํางาน ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.883 และดานเงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.810 และปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จใน
การทํางาน ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.74 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.701 รองลงมาเปนดานการไดรับการยอมรับนับถือในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.63  
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.720 และดานความกาวหนาในการทํางาน ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.59 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.733 ตามลําดับ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน ดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  
 ชาญวุฒิ (2553) ศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลาม
สันติชน กลุมตัวอยางจํานวน 109 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา ประชากรสวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-34 ป สถานภาพโสด/อยูคนเดียวและสมรสมีจํานวนเทากัน  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงครูผูสอนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ป ในดานระดับ
ความผูกพันของบุคลากรตอองคการในภาพรวม ประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียสูงสุดในตัวแปร ดานความหวงใยในอนาคตของงองคการ และมีคาเฉล่ียตํ่าสุดในตัวแปรดาน
การยอมรับเปาหมายและนโยบายขององคการ ปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองคการ ไดแก ความ
แตกตางของระดับตําแหนงทําใหมีผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
สวนความแตกตางทางดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ไดแก ความทายทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมี
อิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน สภาพแวดลอมองคการและการกระจายอํานาจ
ในองคการ ตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ 
ความยากงายของงาน   
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 วรรณิภา (2554) ศึกษาระดับความผูกผันตอองคการ เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
จําแนกตามปจจัยสวนบุบลล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดาน
ลักษณะขององคการ และปจจัยดานประสบการณในการทํางานกับระดับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัย จํานวน 122 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหพบวา 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎรธานี มีระดับความผูกพันตอ
องคการ โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานบรรทัดฐานมีคาเฉล่ีย มาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความรูสึก และนอยท่ีสุด คือ ดานการคงอยูกับองคการ และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ในภาพรวม ในดานการคงอยูกับองคการและดานความรูสึกแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืนไม
แตกตางและปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัย
ดานลักษณะขององคการ และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 
โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุด คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 
  ปาริชาต  บัวเปง (2554) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 336 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหพบวา ผูตอบแบบสอบถามใน
คร้ังนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย ชวงอายุต่ํากวา 30 ป ระดับการศึกษาของพนักงานสวนใหญอยูใน
ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
อยูระหวาง 1-5 ป การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวา ระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมท้ังหมดอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากคาเฉล่ีย 3 ลําดับ มากท่ีสุด คือ ดานความรูสึก 
รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม และนอยท่ีสุด คือ ดานความตอเนื่อง  
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยในเชิงปริมาณ มีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้  
 

3.1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะโดยเก็บขอมูลจากพนักงานใน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 
ซ่ึงมีจํานวน 7,000 คน (ท่ีมา สวนบริหารงานบุคคล ณ มิถุนายน 2558) 
  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย 
สายงานพัฒนาองคกร (อ.) สายงานพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ (พ.) สายงานปฏิบัติการ (ป.)  
สายงานขายและบริการภาครัฐและภาคเอกชน  (ข . )  สายงานขายและบริการลูกคา  (ล . )   
สายงานการตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ส.) สายงานการเงินและบริหารทรัพยสิน (ง.) ซ่ึงทราบ
จํานวนท่ีแทจริง (Actual Population) และไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาด
ตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร และจากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง ไดจํานวนกลุม
ตัวอยางท่ีจะนํามาวิเคราะหท้ังส้ิน 400 ตัวอยาง โดยมีความเช่ือม่ันอยางนอย 95% ความผิดพลาดท่ี
ยอมรับไดไมเกิน 5% (Yamane, 1973 p.725) 
 
   สูตร n =  N 
       1+Ne2 
 

   โดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N = ขนาดของประชากร 
    e = ระดับความคลาดเคล่ือนหรือคาท่ียอมใหผิดพลาดไมเกิน 5% 
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   แทนคา n =   7,000 
      1+7,000 (0.05)2 
    n ≈ 400 
 

 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ขั้นท่ี 1 ทําการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยทําการเฉล่ียจํานวนตัวอยาง 
ในขนาดท่ีตองการ โดยตัวอยางท่ีเปนพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท้ังหมด 7 สายงาน รวม
ท้ังส้ิน 400 ตัวอยาง โดยแบงดังนี้  
 

สายงาน จํานวนพนักงาน จํานวนกลุมตวัอยาง 
สายงานพัฒนาองคกร (อ.)  659 57 
สายงานพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ (พ.) 677 57 
สายงานปฏิบัติการ (ป.) 1,079 57 
สายงานขายและบริการภาครัฐและภาคเอกชน (ข.) 472 57 
สายงานขายและบริการลูกคา (ล.) 2,247 57 
สายงานการตลาดและเทคโนโลยีสารสนเทศ (ส.)  929 57 
สายงานการเงินและบริหารทรัพยสิน (ง.)  937 58 

รวม 7,000 400 
 
 ขั้นท่ี 2 ทําการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยทําการแจกแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว ใหกับพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เพื่อใหไดขอมูล
ท่ีครบถวนตามท่ีกําหนด จนครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง ตามสถานท่ีท่ีไดกําหนด คือ บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 
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3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยดังนี้  
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อ
กําหนดขอบเขต ของการวิจัย 
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อกําหนดขอบเขตและเน้ือหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งข้ึน 
 3. นําขอมูลท่ีไดมาสรางเคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุง
หมายของการวิจัย โดยมีการสรางแบบสอบถามท้ังหมด 5 ตอน 
 4. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จ เสนอตออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และใหคําแนะนําเพิ่มเติม เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไขครั้งสุดทาย กอนนําไปทดลองใช (Try - out) 
กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมัน
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามสูตรของครอนบัค (Cronbach) เพ่ือหาคา
ความเชื่อม่ัน จากการทดสอบปรากฎวาแบบสอบถามมีคาความเช่ือม่ัน โดยรวมของท้ังฉบับเทากับ 0.984 
ซ่ึงในภาพรวมของปจจัยจูงใจในการทํางาน เทากับ 0.944 รายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
เทากับ 0.819 ดานการไดรับการยอมรับ เทากับ 0.937 ดานลักษณะของงาน เทากับ 0.984 ดานความ
รับผิดชอบ เทากับ 0.906 และดานความกาวหนา เทากับ 0.764  ภาพรวมของปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
เทากับ 0.979 รายดาน ไดแก ดานสวัสดิการและคาตอบแทน เทากับ 0.859 ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต เทากับ 0.824 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เทากับ 0.900 ดานสถานะทางอาชีพ 
เทากับ 0.781 ดานนโยบายและการบริหาร เทากับ 0.935 ดานสภาพการทํางาน เทากับ 0.938 ดานความ
เปนอยูสวนตัว เทากับ 0.968 ดานความม่ันคงในการทํางาน เทากับ 0.944 และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา เทากับ 0.964 ภาพรวมของความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.958 รายดาน ไดแก ดานการคง
อยูกับองคกร เทากับ 0.775 ดานความรูสึก เทากับ 0.839 และดานบรรทัดฐาน เทากับ 0.799 แสดงให
เห็นวาแบบสอบถามท่ีใชเช่ือถือได เนื่องจากมีคามากกวา 0.70 (ประกายรัตน สุวรรณ, 2548, p.182)  
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงไดสรางข้ึนจากการรวบรวมขอมูลจากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนํามาประยุกตเปน
ลักษณะเฉพาะและขอคําถามในแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน โดยทั้ง 6 คําถาม เปนลักษณะคําถามปลายปด (Close ended 
Question) แบบที่มีใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบท่ีมีใหเลือกหลายคําตอบ 
(Multiple choices) แตละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตาง ๆ ดังนี้  
  1. เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  2. อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  3. สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  4. ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  5. รายไดเฉล่ียตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  6. ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานมีท้ังหมด 22 ขอ 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จในงานที่ทํา จํานวน 6 ขอ ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 4 ขอ 
ดานลักษณะของงาน จํานวน 4 ขอ ดานความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ และดานความกาวหนา จํานวน 
4 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีท้ังหมด 39 ขอ 
ประกอบดวย ดานสวัสดิการและคาตอบแทน จํานวน 3 ขอ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต จํานวน 5 ขอ 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 4 ขอ ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 3 ขอ ดานนโยบาย
และการบริหาร จํานวน 5 ขอ ดานสภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ ดานความเปนอยูสวนตัว จํานวน 4 ขอ 
ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 6 ขอ และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 
โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกรมีท้ังหมด 14 ขอ ประกอบดวย ดานการคงอยู
กับองคกร จํานวน 4 ขอ ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเปนมาตราวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
กําหนดระดับมาตราสวนของแบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ 4 ท่ีเปนขอความใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข 
เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ การกําหนดคาน้ําหนักและเกณฑการให
คะแนน ดังน้ี (ธานินทร ศิลปจารุ, 2553, p.75)  
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  ระดับความคิดเห็น  คาน้ําหนักของตัวเลือก 
  มากท่ีสุด   หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ  5 
  มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ  4 
  ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ  3 
  นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ  2 
  นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ  1 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติในกรณีแบบสอบถามมีขอคําถามท่ีเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ใชคาเฉล่ีย ( x ҧ ) เปนตัวสถิติเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บมาไดจากจํานวน

ตัวอยางท้ังหมด คาเฉล่ีย ( x ҧ ) ท่ีคํานวณไดจะมีทศนิยม 2 ตําแหนง ตามเกณฑการแปลความหมายเพ่ือ

จัดระดับคาเฉล่ียออกเปนชวงดังน้ี (ธานินทร ศิลปจารุ, 2553, น.75)   
  คาเฉล่ีย แปลความหมาย 
  คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก หรือ เห็นดวย 
  คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง หรือ ไมแนใจ 
  คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย หรือ ไมเห็นดวย 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามสวนของขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ไดนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบแกไขเรียบรอยแลว เพ่ือทําการแจกแบบสอบถาม 
และติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม หลังจากไดรับแบบสอบถามคืนครบทุกชุดแลว  ทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล เพื่อนําผลที่ไดไปทําการวิเคราะหและสรุปผลตอไป โดยแบง
ลักษณะของแหลงขอมูลดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะจํานวน 400 คน 
และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใชหลักสถิติ 
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูลตาง ๆ 
ไดแก หนังสือพิมพ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ ขอมูลทางอินเตอรเน็ต หนังสือทางวิชาการ บทความ 
วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร 
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3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล  
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ใชคาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
3 ขอ ดังนี้ 
  ขอ 1.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตองคกรแตกตางกัน โดยทดสอบความ
แตกตางของคาเฉล่ีย กรณี ที่มี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent Sample t-test และกรณีความแตกตาง
ของคาเฉล่ียท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางใหวิเคราะหความแตกตาง
รายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 
  ขอ 2.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) และ 
  ขอ 3.  ปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทนโอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร 
สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา  
มีความสัมพันกับความผูกพันตอองคกรของ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับ
นัยสําคัญ  0.05 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 เกณฑการแปลความหมาย 
เพื่อจัดระดับความสัมพันธแบงออกเปนชวงดังตอไปนี้  

  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
   0.80 ข้ึนไป  สูง หรือ สูงมาก 
   0.60 - 0.79  คอนขางสูง 
   0.40 - 0.59  ปานกลาง 
   0.20 - 0.39  คอนขางตํ่า 
   ต่ํากวา 0.20  ต่ํา 
   0.00  ไมมีความสัมพันธ 

  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เปนบวก ( + )  หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เปนลบ   ( - )  หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
 การคาควาเร่ืองนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคกรของ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชนไดกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ได
แบบสอบถามตอบกลับมาสมบูรณครบท้ังหมด การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การ
แปลผลของความหมายในการวิเคราะหขอมูล และไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล ดังนี้ 
  n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  x ҧ แทน คาเฉล่ีย (Mean) ของกลุมตัวอยาง 

  SD แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบ t-test 
  F แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบความแปรปรวน 
  SS แทน คาผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  df แทน ช้ันของความเปนอิสระ (degrees of freedom) 
  r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
  * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ 
จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ 
จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ  
  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน 

  ความถ่ี รอยละ 

เพศ    

 ชาย 163 40.8 

 หญิง 237 59.2 

 รวม 400 100.0 

อายุ    

 ไมเกิน 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/อยูดวยกัน 193 48.2 

 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   

 รวม 400 100.0 

ระดับการศึกษา    

 ต่ํากวาปริญญาตรี 23 5.8 

 ปริญญาตรี 222 55.4 

 สูงกวาปริญญาตรี 155 38.8 

 รวม 400 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ  
  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการทํางาน (ตอ) 

รายได    

 ไมเกิน 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 

 มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 55 13.8 

 รวม 400 100.0 

ระยะเวลาการทํางาน    

 ไมเกิน 5 ป 85 21.3 

 6 - 10 ป 61 15.3 

 11 - 15 ป 92 23.0 

 มากกวา 15 ป 162 40.4 

 รวม 400 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 400 คน โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการ
ทํางาน ไดดังน้ี 
 ดานเพศ พบวา พนักงานเปนเพศหญิง จํานวน 237  คน คิดเปนรอยละ 59.3 และเปนเพศ
ชาย จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 40.8  
 ดานอายุ พบวา พนักงานมีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.0 
รองลงมา เปนอายุระหวาง  41 - 50  ป  จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 30.0  อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 
110 คน คิดเปนรอยละ 27.5 และอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน  คิดเปนรอยละ 6.5   
 ดานสถานภาพ  พบวา  พนักงานมีสถานภาพโสด จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 51.8             
และเปนสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 193  คน คิดเปนรอยละ 48.3  
 ดานระดับการศึกษา  พบวา  พนักงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 222 คน คิดเปน
รอยละ 55.5 รองลงมาเปนสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 155  คน คิดเปนรอยละ 38.8 และตํ่ากวาปริญญาตรี 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8 
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 ดานรายได  พบวา  พนักงานมีรายได ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท จํานวน 161  คน คิด
เปนรอยละ 40.3 รองลงมาเปนไมเกิน 20,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.3 ระหวาง 30,001 - 
40,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 16.3 มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 55 คน คิดเปน
รอยละ 13.8  และระหวาง 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.5  
 ดานระยะเวลาการทํางาน  พบวา   พนักงานมีระยะเวลาการทํางาน  มากกวา  15 ป 
จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 40.5 รองลงมาเปนระหวาง 11 - 15 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 23.0 
ไมเกิน 5 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.3 และระหวาง 6 - 10 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.3  
  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน xҧ SD ความหมาย อันดับ 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา 4.01 0.48 เห็นดวย 4 
ดานการไดรับการยอมรับ 4.12 0.60 เห็นดวย 2 
ดานลักษณะของงาน 4.28 0.77 เห็นดวย 1 
ดานความรับผิดชอบ 4.09 0.54 เห็นดวย 3 
ดานความกาวหนา 3.79 0.74 เห็นดวย 5 
ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน 4.06 0.50 เห็นดวย  

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม พบวา ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.06 รายดานทุกดานอยูในระดับเห็น ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา และดานความกาวหนา โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28, 4.12, 4.09, 4.01 และ 3.79  ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ)   

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน xҧ SD ความหมาย อันดับ 

ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 4.04 0.83 เห็นดวย 6 
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 3.75 0.93 เห็นดวย 9 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.67 0.59 เห็นดวยอยางยิง่ 1 
ดานสถานะทางอาชีพ 3.98 0.83 เห็นดวย 7 
ดานนโยบายและการบริหาร 4.62 0.66 เห็นดวยอยางยิง่ 2 
ดานสภาพการทํางาน 3.98 0.68 เห็นดวย 8 
ดานความเปนอยูสวนตัว 4.37 0.81 เห็นดวย 3 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 4.13 0.64 เห็นดวย 5 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 4.21 0.58 เห็นดวย 4 
ดานปจจัยค้าํจุนในการทํางาน 4.19 0.61 เห็นดวย  

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน ทีโอที 
จํากัด (มหาชน)  พบวา ดานปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.19 และรายดานที่อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
ดานนโยบายและการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.67 และ 4.62 ตามลําดับ ในระดับเห็นดวย 
ไดแก  ดานความเปนอยูสวนตัว  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในการทํางาน 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานสถานะทางอาชีพ ดานสภาพการทํางาน และดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.37, 4.21, 4.13, 4.04, 3.98, 3.98 และ 3.75  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ)   

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา          

1. ทานสามารถใชความรู 
ความสามารถในการทํางาน 

73 
18.3% 

289 
72.3% 

38 
9.5% 

  4.08 0.52 เห็น
ดวย 

1 

2. ทานมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเหน็ในงาน 

74 
18.5% 

262 
65.5% 

57 
14.3% 

 7 
1.8% 

3.99 0.69 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานมีความรูสึกวาเปน 
สวนหนึ่งของความสําเร็จ 
ในงานท่ีทํา 

53 
13.3% 

293 
73.3% 

47 
11.8% 

7 
1.8% 

 3.98 0.56 เห็น
ดวย 

5 

4. ทานพอใจกบัความสําเร็จ
ของงานท่ีทานเคยทํามาในอดตี 

102 
25.5% 

180 
45.0% 

118 
29.5% 

  3.96 0.74 เห็น
ดวย 

6 

5. ทานสามารถทํางานสําเร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

56 
14.0% 

309 
77.3% 

35 
8.8% 

  4.05 0.47 เห็น
ดวย 

2 

6. ผลสําเร็จของงานเปนไป 
ตามเปาหมายที่กําหนด 

53 
13.3% 

295 
73.8% 

52 
13.0% 

  4.00 0.51 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.01 0.48   

 จากตารางที่ 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 
และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน ทานมี
โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน  ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย  ผลสําเร็จ
ของงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด  ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน ทานมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา  และทานพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีทานเคย
ทํามาในอดีต โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.08, 4.05, 4.00, 3.99, 3.98 และ 3.96  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
   ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานการไดรับการยอมรับ          

1. ทานรูสึกมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 

109 
27.3% 

219 
54.8% 

58 
14.5% 

14 
3.5% 

 
 

4.05 0.74 เห็น
ดวย 

4 

2. ทานมีโอกาสในการเสนอ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทํางานไดอยางเต็มที 

105 
26.3% 

230 
57.5% 

58 
14.5% 

 
 

7 
1.8% 

4.06 0.74 เห็น
ดวย 

3 

3. ทานไดรับความไววางใจ
และเช่ือถือจากผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน 

140 
35.0% 

235 
58.8% 

25 
6.3% 

 
 

 
 

4.28 0.57 เห็น
ดวย 

1 

4. ผูบังคับบัญชาไววางใจ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ  
ใหทานปฏิบัต ิ

134 
33.5% 

189 
47.3% 

70 
17.5% 

 
 

7 
1.8% 

4.10 0.81 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.12 0.60   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานการไดรับการยอมรับ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.12 
และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานไดรับความไววางใจและเช่ือถือจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ ทานมีโอกาสในการ
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานไดอยางเต็มที  และทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีทํา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.28, 4.10, 4.06 และ 4.05  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานลักษณะของงาน          

1. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ี
ตรงกับความตองการทาน 

238 
59.5% 

103 
25.8% 

45 
11.3% 

 
 

14 
3.5% 

4.37 0.93 เห็น
ดวย 

1 

2. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ี
ตรงกับความถนัดของทาน 

238 
59.5% 

103 
25.8% 

45 
11.3% 

 
 

14 
3.5% 

4.37 0.93 เห็น
ดวย 

2 

3. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรง
กับความรู ความสามารถท่ี
ไดศึกษามา 

146 
36.5% 

170 
42.5% 

60 
15.0% 

10 
2.5% 

14 
3.5% 

4.06 0.96 เห็น
ดวย 

4 

4. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบัน
เปนงานท่ีมีความทาทาย 

167 
41.8% 

192 
48.0% 

41 
10.3% 

 
 

 
 

4.31 0.64 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.28 0.77   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานลักษณะของงาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28 และราย
ขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความตองการทาน งานท่ีทานทําอยู
เปนงานท่ีตรงกับความถนัดของทาน งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย และงานท่ีทาน
ทําเปนงานที่ตรงกับความรู ความสามารถที่ไดศึกษามา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37, 4.37, 4.31 และ 
4.06  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความรับผิดชอบ          

1. ทานมีโอกาสแสดง
ความสามารถในงานท่ี
รับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

154 
38.5% 

211 
52.8% 

35 
8.8% 

 
 

 
 

4.29 0.62 เห็น
ดวย 

1 

2. งานของทานมีการระบุหนาท่ี
ความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

82 
20.5% 

290 
72.5% 

28 
7.0% 

 
 

 
 

4.13 0.50 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจ
กับงานท่ีทานรับผิดชอบ 

79 
19.8% 

254 
63.5% 

37 
9.3% 

30 
7.5% 

 
 

3.95 0.76 เห็น
ดวย 

4 

4. ปริมาณงานท่ีทานไดรับ
มอบหมายมีความเหมาะสม 

68 
17.0% 

263 
65.8% 

69 
17.3% 

 
 

 
 

3.99 0.58 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.09 0.54   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความรับผิดชอบ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และราย
ขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี งานของ
ทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม  
และทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.29, 4.13, 3.99 และ 
3.95  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความกาวหนา          

1. องคกรมีการประเมินผล 
เล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง 
อยางเหมาะสมยุติธรรม 

106 
26.5% 

242 
60.5% 

15 
3.8% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

3.97 1.00 เห็น
ดวย 

2 

2. ทานมีโอกาสศึกษาตอ 
และดูงาน 

36 
9.0% 

112 
28.0% 

164 
41.0% 

81 
20.3% 

7 
1.8% 

3.22 0.93 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานมีโอกาสไดรับการ
ฝกอบรม เรียนรูส่ิงใหม ๆ  
เพื่อเพ่ิมทักษะ 

87 
21.8% 

217 
54.3% 

79 
19.8% 

10 
2.5% 

7 
1.8% 

3.91 0.81 เห็น
ดวย 

3 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุน 
ทานในการเล่ือนตําแหนง 
เม่ือมีโอกาส 

97 
24.3% 

251 
62.8% 

34 
8.5% 

11 
2.8% 

7 
1.8% 

4.05 0.77 เห็น
ดวย 

1 

    คาเฉล่ียรวม 3.79 0.74   

ดานปจจัยจูงใจในการทํางาน    คาเฉล่ียรวม 4.06 0.50   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความกาวหนา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28 และรายขอ
อยูในระดับเห็นดวย ไดแก ผูบังคับชัญชาสนับสนุนทานในการเล่ือนตําแหนงเม่ือมีโอกาส  องคกรมี
การประเมินผลเล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง อยางเหมาะสมยุติธรรม  ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม 
เรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มทักษะ  และทานมีโอกาสศึกษาตอและดูงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.05, 3.97,  
3.91  และ 3.22  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน 

         

1. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ 

117 
29.3% 

213 
53.3% 

55 
13.8% 

11 
3.8% 

 
 

4.08 0.75 เห็น
ดวย 

1 

2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

117 
29.3% 

213 
53.3% 

55 
13.8% 

1 
0.3% 

14 
3.5% 

4.04 0.86 เห็น
ดวย 

2 

3. องคกรมีสวัสดิการ อ่ืน ๆ 
ใหกับพนักงานอยาง
เหมาะสม 

126 
31.5% 

204 
51.0% 

42 
10.5% 

 28 
7.0% 

4.00 1.02 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 4.04 0.83   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสวัสดิการและคาตอบแทน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.04 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ  คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และองคกรมี
สวัสดิการ อ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.08, 4.04 และ 4.00  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต          

1. มีการกําหนดหลักเกณฑ
หรือเง่ือนไขในการเล่ือน
ตําแหนงชัดเจน 

119 
29.8% 

229 
57.3% 

15 
3.8% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

4.00 1.02 เห็น
ดวย 

1 

2. มีความเสมอภาคในการ
ประเมินผลงานหรือเล่ือน
ตําแหนง 

114 
28.5% 

234 
58.5% 

10 
2.5% 

15 
3.8% 

27 
6.8% 

3.98 1.03 เห็น
ดวย 

2 

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
เทาเทียมกนัในการคัดเลือก
บุคคลเพ่ือไปฝกอบรม เพิ่ม
ความรู ความสามารถ 

117 
29.3% 

220 
55.0% 

26 
6.5% 

10 
2.5% 

27 
6.8% 

3.97 1.03 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานมีโอกาสไดเขารวม 
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสบการณ 

55 
13.8% 

109 
27.3% 

160 
40.0% 

56 
14.0% 

20 
5.0% 

3.30 1.03 ไม
แนใจ 

5 

5. ตําแหนงงานที่ทานทําอยู 
มีโอกาสเติบโต กาวหนาได
ทัดเทียมกับตําแหนงอ่ืน ๆ 

67 
16.8% 

117 
29.3% 

188 
47.0% 

1 
0.3% 

27 
6.8% 

3.49 0.99 ไม
แนใจ 

4 

    คาเฉล่ียรวม 3.75 0.93   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.75 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนง
ชัดเจน มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเล่ือนตําแหนง  และผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียม
กันในการคัดเลือกบุคคลเพ่ือไปฝกอบรม เพิ่มความรูความสามารถ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00, 3.98 และ 
3.97 ตามลําดับ  ระดับไมแนใจ ไดแก  ตําแหนงงานที่ทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียมกับ
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ตําแหนงอ่ืน ๆ และทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มประสบการณ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
และ 3.30  ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน 

         

6. ทานสามารถเขากับเพื่อน
รวมงานไดเปนอยางด ี

314 
78.5% 

56 
14.0% 

20 
5.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.68 0.68 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

2 

7. ทานไดรับความชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานเม่ือเกดิ
ปญหา 

306 
76.5% 

64 
16.0% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.69 0.60 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 

8. ทานกับเพื่อนรวมงาน  
มีการรับฟงความคิดเห็น 
ซ่ึงกันและกัน 

292 
73.0% 

88 
22.0% 

20 
5.0% 

 
 

 
 

4.68 0.56 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

3 

9. แมวาจะมีความขัดแยง
เกิดข้ึนระหวางทานกับเพื่อน
รวมงานแตในสุดทาย 
ก็สามารถปรับความเขาใจ
กันไดดวยดี 

289 
72.3% 

80 
20.0% 

31 
7.8% 

 
 

 
 

4.64 0.62 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.67 0.59   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.67 และรายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี  ทานกับเพื่อนรวมงานมีการรับฟงความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน  และแมวาจะมีความขัดแยงเกิดข้ึนระหวางทานกับเพื่อนรวมงานแตในสุดทายก็
สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.69, 4.68, 4.68  และ 4.64  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสถานะทางอาชพี          

1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติมี
ความเหมาะสม 

84 
21.0% 

265 
66.3% 

21 
5.3% 

10 
2.5% 

20 
5.0% 

3.95 0.90 เห็นดวย 3 

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
มีเกียรตแิละเปนท่ียอมรับ
ของสังคม 

108 
27.0% 

241 
60.3% 

17 
4.3% 

14 
3.5% 

20 
5.0% 

4.00 0.95 เห็นดวย 1 

3. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
ตรงกับความรู ความสามารถ 

87 
21.8% 

252 
63.0% 

47 
11.8% 

 
 

14 
3.5% 

3.99 0.80 เห็นดวย 2 

    คาเฉล่ียรวม 3.98 0.83   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสถานะทางอาชีพ พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีเกียรติและเปนท่ียอมรับของสังคม  
ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติตรงกับความรู ความสามารถ  และตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีความ
เหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.00, 3.99 และ 3.95  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานนโยบายและการบริหาร          

1. องคกรของทานมีนโยบาย
และแนวทางท่ีปฏิบัติอยาง
ชัดเจน 

309 
77.3% 

49 
12.3% 

42 
10.5% 

 
 

 
 

4.66 0.65 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 

2. นโยบายขององคกรทาน
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

295 
13.0% 

53 
13.3% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

2 

3. องคกรของทานมีการ
กําหนดโครงสรางหนวยงาน
และขอบขายการปฏิบัติงาน
ไวอยางชัดเจน 

307 
76.8% 

55 
13.8% 

28 
7.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

3 

4. องคกรของทานไดกําหนด
บทบาท หนาท่ี บุคลากรไว
อยางชัดเจน 

292 
73.0% 

56 
14.0% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 

5. องคกรของทานมีการ
กําหนดแผนงานและ
เปาหมายในการดําเนินงาน
ไวอยางชัดเจน 

292 
73.0% 

56 
14.0% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.60 0.70 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

    คาเฉล่ียรวม 4.62 0.66   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานนโยบายและการบริหาร พบวา อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.62 และรายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก องคกรของทานมีนโยบายและแนวทางท่ี
ปฏิบัติอยางชัดเจน นโยบายขององคกรทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง องคกรของทานมีการกําหนด
โครงสรางหนวยงานและขอบขายการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน องคกรของทานไดกําหนด บทบาท 
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หนาท่ี บุคลากร ไวอยางชัดเจน และองคกรของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการดําเนินงาน
ไวอยางชัดเจน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.66, 4.60, 4.60, 4.60 และ 4.60  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานสภาพการทํางาน          

1. บรรยากาศในการทํางาน
โดยท่ัวไปสงเสริมการ
ทํางานของทาน 

86 
21.5% 

244 
61.0% 

70 
17.5% 

 
 

 
 

4.04 0.62 เห็น
ดวย 

1 

2. อาคาร สถานที่ และพ้ืนท่ี  
ในการทํางานมีความม่ันคง 
ปลอดภัย 

97 
24.3% 

202 
50.5% 

101 
25.3% 

 
 

  
 

3.99 0.70 เห็น
ดวย 

2 

3. จํานวนช่ัวโมงในการทํางาน
แตละวนัมีความเหมาะสม 

83 
20.8% 

247 
61.8% 

46 
11.5% 

10 
2.5% 

14 
3.5% 

3.93 0.85 เห็น
ดวย 

4 

4. สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ 
ในการทํางาน มีเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 

86 
21.5% 

244 
61.0% 

56 
14.0% 

 
 

14 
3.5% 

3.97 0.81 เห็น
ดวย 

3 

    คาเฉล่ียรวม 3.98 0.68   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานสภาพการทํางาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน  
อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีในการทํางานมีความม่ันคงปลอดภัย  สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ ในการทํางาน 
มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  และจํานวนช่ัวโมงในการทํางาน แตละวันมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ  4.04, 3.99, 3.97  และ 3.93  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ 
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความเปนอยูสวนตัว          

1. ครอบครัวของทานเขาใจ 
และสนับสนนุการทํางาน
ของทาน 

266 
66.5% 

75 
18.8% 

59 
14.8% 

 
 

 
 

4.51 0.73 เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 

2. ทานมีความรูสึกรักงานท่ี
ทานปฏิบัติ 

268 
67.0% 

73 
18.3% 

28 
7.0% 

10 
2.5% 

21 
5.3% 

4.39 1.07 เห็น
ดวย 

3 

3. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติ
อยูเปนสวนหนึ่งของการ
ดําเนินชีวิต 

268 
67.0% 

72 
18.0% 

53 
13.3% 

 
 

7 
1.8% 

4.48 0.85 เห็น
ดวย 

2 

4. ระยะทางในการเดินทาง
มาทํางานสะดวก 

203 
50.8% 

33 
8.3% 

163 
40.8% 

1 
0.3% 

 
 

4.09 0.95 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.37 0.81   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความเปนอยูสวนตัว พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.37 และ
รายขออยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.51 ระดับเห็นดวย ไดแก ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหนึ่งของการดําเนิน
ชีวิต  ทานมีความรูสึกรักงานท่ีทานปฏิบัติ  และระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ  4.48, 4.39 และ 4.09  ตามลําดับ 
 
 
 
 
 



62 
 

ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความม่ันคงในการทํางาน          

1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยู 
มีความม่ันคงและความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนา
การงาน 

104 
26.0% 

180 
45.0% 

109 
27.3% 

 7 
1.8% 

 

3.93 
 

0.82 เห็น
ดวย 

6 

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติ
อยูสามารถสรางความม่ันคง
ตออนาคตของทาน 

117 
29.3% 

167 
41.8% 

109 
27.3% 

 
 

7 
1.8% 

 

3.96 
 

0.85 เห็น
ดวย 

5 

3. บริษัทของทานมีความม่ันคง
ในการดําเนินงาน 

117 
29.3% 

244 
61.0% 

39 
9.8% 

 
 

 
 

4.19 
 

0.59 เห็น
ดวย 

3 

4. งานท่ีทานทาํอยูในตอนนี้
สามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน 

275 
68.8% 

62 
15.5% 

56 
14.0% 

 
 

7 
1.8% 

4.49 
 

0.86 เห็น
ดวย 

1 

5. ภาพพจนและช่ือเสียงของ
องคกรทานเปนท่ียอมรับจาก
สังคม 

127 
31.8% 

228 
57.0% 

45 
11.3% 

 
 

 
 

4.20 
 

0.62 เห็น
ดวย 

2 

6. ทานไดรับความเปนธรรม
จากองคกรเม่ืองานท่ีทาน
รับผิดชอบเกิดปญหาข้ึน 

100 
25.0% 

240 
60.0% 

39 
9.8% 

21 
5.3% 

 
 

3.99 0.90 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.13 0.64   

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานความม่ันคงในการทํางาน พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.13 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก งานที่ทานทําอยูในตอนน้ีสามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน ภาพพจนและช่ือเสียงขององคกรทานเปนท่ียอมรับจากสังคม บริษัทของ
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ทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน ทานไดรับความเปนธรรมจากองคกรเม่ืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหาข้ึน ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสรางความม่ันคงตออนาคตของทาน และตําแหนงงาน
ท่ีทานปฏิบัติอยู มีความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาการงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  
4.49, 4.20, 4.19, 3.99, 3.96  และ 3.93  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงคาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา 

         

1. ผูบังคับบัญชามีความ
ชัดเจนในการมอบหมายงาน 

120 
30.0% 

243 
60.8% 

27 
6.8% 

10 
2.5% 

 4.18 0.65 เห็น
ดวย 

4 

2. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงานใหกับทาน
อยูเสมอ 

138 
34.5% 

232 
58.0% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.27 0.58 เห็น
ดวย 

1 

3. ผูบังคับบัญชารับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

121 
30.3% 

227 
56.8% 

52 
13.0% 

 
 

 
 

4.17 0.63 เห็น
ดวย 

5 

4. ผูบังคับบัญชาใหความ
สนิทสนม และเปนกันเอง 

132 
33.0% 

227 
56.8% 

40 
10.0% 

1 
0.3% 

 
 

4.22 0.62 เห็น
ดวย 

3 

5. ผูบังคับบัญชาชวยทาน 
เม่ือทานมีปญหา 

134 
33.5% 

225 
56.3% 

40 
10.0% 

1 
0.3% 

 
 

4.23 0.62 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.21 0.58   

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ของพนักงาน 
ทีโอที จํากัด (มหาชน) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบวา อยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.21 และรายขออยูในระดับเห็นดวย ไดแก ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทานอยู
เสมอ ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนม และเปนกันเอง 
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ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน และผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  4.27, 4.23, 4.22, 4.18 และ 4.17  ตามลําดับ 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานการคงอยูกับองคกร          

1. ถาทานมีโอกาสทานจะ
แนะนําใหบุคคลอ่ืนเขามา
ทํางานในองคกร 

91 
22.8% 

254 
63.5% 

34 
8.5% 

14 
3.5% 

7 
1.8% 

4.02 0.78 เห็น
ดวย 

3 

2. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีมี
สวนทําใหองคกรกาวหนา  
มีช่ือเสียง 

93 
23.3% 

252 
63.0% 

55 
13.8% 

 
 

 
 

4.09 0.60 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีความต้ังใจท่ีจะเปน
บุคลากรปฏิบัติงานใน
องคกร จนกวาเกษยีณอายุ
งานหรือเลิกจาง 

157 
39.3% 

171 
42.8% 

65 
16.3% 

 7 
1.8% 

 

4.1 0.82 เห็น
ดวย 

1 

4. ทานมีความต้ังใจท่ีจะ
ทํางานในองคกรตอไป 
ถึงแมวาจะมีโอกาสไดรับ
ขอเสนอเงินเดอืนท่ีสูงกวา
หรือไดรับการโยกยาย
ตําแหนง 

83 
20.8% 

260 
65.0% 

36 
9.0% 

 
 

21 
5.3% 

3.96 0.87 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 4.06 0.71   
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความ
หมาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานความรูสึก          

1. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะ
กลาวถึงองคกรของทานกับ
บุคคลภายนอก 

92 
23.0% 

249 
62.3% 

59 
14.8% 

 
 

 
 

4.08 0.60 เห็น
ดวย 

1 

2. ทานมีความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของฝายงานท่ีปฏิบัติอยู 

101 
25.3% 

179 
44.8% 

120 
30.3% 

 
 

 
 

3.95 0.74 เห็น
ดวย 

2 

3. ทานมีความยินดีและเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานตามแนวทาง
ดําเนินงานขององคกร 

77 
19.3% 

192 
48.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.86 0.70 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานมีความรูสึกชื่นชอบ
ระบบการทํางาน การปกครอง 
ขององคกร 

77 
19.3% 

192 
48.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.86 0.70 เห็น
ดวย 

3 

5. องคกรมีความหมายและ
ความสําคัญสําหรับการ
ปฏิบัติงานของทานมาก 

73 
18.3% 

196 
49.0% 

131 
32.8% 

 
 

 
 

3.85 0.70 เห็น
ดวย 

4 

    คาเฉล่ียรวม 3.92 0.65   
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ดานความผูกพันตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

xҧ SD 
ความห
มาย 

อัน
ดับ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ดานบรรทัดฐาน          

1. ทานปฏิบัติงานอยางสุด
ความสามารถ เพื่อใหงาน
สําเร็จทันเวลา แมจะไมได
รับคาตอบแทนเปนพิเศษ 

192 
48.0% 

166 
41.5% 

32 
8.0% 

10 
2.5% 

 
 

4.35 0.73 เห็น
ดวย 

5 

2. ทานมีความต้ังใจทํางานท่ี
รับผิดชอบใหสําเร็จ แมจะมี
ปญหาอุปสรรค 

186 
46.5% 

178 
44.5% 

36 
9.0% 

 
 

 
 

4.37 0.64 เห็น
ดวย 

4 

3. ทานเต็มใจในการใช
ความสามารถท่ีมีอยางเต็มท่ี
ในการปฏิบัติงาน 

191 
47.8% 

173 
43.3% 

36 
9.0% 

 
 

 
 

4.38 0.64 เห็น
ดวย 

3 

4. ทานเต็มใจทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย นอกเหนือจาก
งานท่ีรับผิดชอบ 

241 
60.3% 

129 
32.3% 

30 
7.5% 

 
 

 
 

4.52 0.63 เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 

5. ทานมีความยินดีท่ีจะ
ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือช่ือเสียงท่ีดี
ขององคกร 

234 
58.5% 

122 
30.5% 

44 
11.0% 

 
 

 
 

4.47 0.68 เห็น
ดวย 

2 

    คาเฉล่ียรวม 4.42 0.59   

ดานความผูกพันตอองคกร    คาเฉล่ียรวม 4.13 0.57   

  จากตารางท่ี 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา ดานความผูกพันตอองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 
รายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก  ดานบรรทัดฐาน ดานการคงอยูกับองคกร และดานความรูสึก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.42, 4.06  และ 3.92  ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดและระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางกัน 

 สมมติฐานท่ี 1.1  : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จําแนกตามเพศ 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ xҧ SD t df Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ชาย 
หญิง 

3.95 
4.14 

0.85565 
0.59579 

-2.447 267.625 0.015* 

ดานความรูสึก ชาย 
หญิง 

3.91 
3.93 

0.68634 
0.62760 

-0.220 398 0.826 

ดานบรรทัดฐาน 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 พบวา เพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน พบวา เพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความผูกพันดานการคงอยูกับ
องคกร ท่ีคาเฉลีย 4.14 ซ่ึงมากกวา เพศชายท่ีคาเฉล่ีย 3.95 และพบวา เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 1.2  : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร จําแนกตามอายุ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

62.721 
143.123 

3 
396 

20.907 
0.361 

57.846 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
30.208 

139.082 
3 

396 
10.069 
0.351 

28.670 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
31.705 

109.044 
3 

396 
10.568 
0.275 

38.380 0.000* 

รวม 140.748 399    
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.5  พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาอายุท่ีแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร  
ดานความรูสึก  และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปน
รายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
    กลุมอายุตาง ๆ  

 
   อายุ 

 ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.47 4.15 4.33 4.80 
ไมเกิน 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  พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.681, 0.860 และ 1.334 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 
31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.178 และ 0.653 ตามลําดับ 
และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา 
พนักงานที่มี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.47                          
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมอายุตาง ๆ  

อายุ  ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.60 3.86 4.12 4.65 

ไมเกิน 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  พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.263, 0.517 และ 1.048 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 2.253 และ 0.784 ตามลําดับ และพนักงานท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.530                                                                     
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมอายุตาง ๆ  

อายุ  ไมเกิน 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ป ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 4.00 4.47 4.64 4.88 

ไมเกิน 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 พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน
นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41- 50 ป  และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.475, 0.648 และ 0.884 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.173 และ 0.409 ตามลําดับ และพนักงานท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.038                                                                     
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 สมมติฐานท่ี 1.3  : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
   สถานภาพ 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ xҧ S.D. t df Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.87 
4.26 

0.82064 
0.51660 

-5.855 350.408 0.000* 

ดานความรูสึก โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.81 
4.03 

0.61116 
0.67462 

-3.456 387.039 0.001* 

ดานบรรทัดฐาน โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

4.33 
4.52 

0.66833 
0.48526 

-3.232 375.881 0.001* 

ภาพรวม โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

4.00 
4.27 

0.60640 
0.50638 

-4.842 393.317 0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน พบวา สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน 
มีความผูกพันดานการคงอยูดับองคกร ท่ีคาเฉลีย 4.26 ซ่ึงมากกวา สถานภาพโสดท่ีคาเฉล่ีย 3.87 
สถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันดานความรูสึก ท่ีคาเฉล่ีย 4.03 ซ่ึงมากกวา 
สถานภาพโสดท่ีคาเฉล่ีย 3.81  
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 สมมติฐานท่ี 1.4  : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร จําแนกตาม 
   ระดบัการศึกษาตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

66.914 
138.929 

2 
397 

33.457 
0.350 

95.606 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
11.024 

158.266 
2 

397 
5.512 
0.399 

13.826 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
15.610 

125.138 
2 

397 
7.805 
0.315 

24.761 0.000* 

รวม 140.748 399    
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.10  พบวา ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการ 
คงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาระดับการศึกษาแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรู สึก  และดานบรรทัดฐาน  แตกตางกัน  ดังกลาวขางตน  จึงทําการทดสอบ
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระดับการศึกษา    

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 2.46 4.06 4.29 
ต่ํากวาปริญญาตรี 2.46             - -1.599 

(0.000*) 
-1.827 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 4.06             -                 - -0.228 

(0.000*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.29             -                 -                 - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.11  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ  0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย  1.599 และ  1.827 ตามลําดับและ 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.228 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
    กลุมระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 3.39 3.86 4.08 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.39             - -0.478 

(0.001*) 
-0.689 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 3.86             -                  - -0.211 

(0.001*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.08             -                  -                  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.12  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย 0.478 และ 0.689 ตามลําดับ และ พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.211 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
     กลุมระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 คาเฉล่ีย 4.00 4.30 4.65 
ต่ํากวาปริญญาตรี 4.00             - -0.304 

(0.014*) 
-0.655 

(0.000*) 
ปริญญาตรี 4.30             -                   - -0.350 

(0.000*) 
สูงกวาปริญญาตรี 4.65             -                   -                    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.13  พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.304 และ 0.655 ตามลําดับ และ พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.350 
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 สมมติฐานท่ี 1.5  : พนักงานท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
  รายไดตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

68.526 
137.318 
205.844 

4 
395 
399 

17.131 
0.348 

49.279 0.000* 

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

47.848 
121.442 
169.290 

4 
395 
399 

11.962 
0.307 

38.907 0.000* 

ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

53.596 
87.152 

140.748 

4 
395 
399 

13.399 
0.221 

60.729 0.000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.14  พบวา รายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เมื่อเราทราบวารายไดแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปน
รายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
     กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 -
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.38 3.60 4.01 4.39 4.43 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.43 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.15 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท  30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.225, 0.631, 1.009 และ 1.052 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 
บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.406, 0.784 และ 0.827 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 
บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.377 
และ 0.420 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการ
คงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.043 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
   กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 –
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.47 3.76 3.54 4.29 4.01 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.01 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.16 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท  
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.281, 0.062, 0.816 และ 0.535 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายได ระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.219, 0.534 และ 0.253 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพัน
ตอองคกร ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 
50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีรนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.754 และ 0.473 
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.281 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมรายได 

รายได  
ไมเกิน 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

   40,001 –
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,001 บาท 
ข้ึนไป 

 คาเฉล่ีย 3.93 4.03 4.18 4.80 4.55 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 4.55 - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.17 พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.098, 0.250, 0.878 และ 0.624 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉล่ีย 0.151, 0.779 และ 0.525 ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท มีความผูกพัน
ตอองคกร ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 
50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.628 และ 0.374 
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉล่ีย 0.253 
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 สมมติฐานท่ี 1.6  : พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร จาํแนกตาม 
       ระยะเวลาการทํางานตาง ๆ 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานการคงอยูกับองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

50.179 
155.665 

3 
396 

16.726 
0.393 

42.550 0.000* 

รวม 205.844 399    
ดานความรูสึก ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
29.315 

139.974 
3 

396 
9.772 
0.353 

27.645 0.000* 

รวม 169.290 399    
ดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
40.719 

100.030 
3 

396 
13.573 
0.253 

53.733 0.000* 

รวม 140.748 399    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.18  พบวา ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เม่ือเราทราบวาระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ดังกลาวขางตน จึงทําการทดสอบ
เปรียบเทียบเปนรายคู โดยทดสอบคา LSD ตามลําดับตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.54 3.68 4.31 4.33 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 15 ป 4.33 - - -     - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.19 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.139, 0.774 และ 0.796  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกรนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.634 และ 0.657  ตามลําดับ  พนักงานท่ีมีระยะเวลา
การทํางานระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.022 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.57 3.56 4.11 4.13 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 15 ป 4.13 - - -      - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.011, 0.543 และ 0.565  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.554 และ 0.576  ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.021 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน เปรียบเทียบรายคูระหวาง 
  กลุมระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน  ไมเกิน 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป มากกวา 15 ป 

 คาเฉล่ีย 3.91 4.17 4.77 4.58 

ไมเกิน 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*) 

มากกวา 15 ป 4.58 - - -        - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.21 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป ระหวาง 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.259, 0.854 และ 0.665  
ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีรนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.594 และ 0.405  ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉล่ีย 0.189 
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  สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบมจ.ทีโอที 

  สมมติฐานท่ี 2.1  : ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 

ตารางท่ี 4.22 แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน   

ปยจัยจูงใจในการทํางาน 

 ความผูกพันตอองคกร 

r  
 (Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

ความสําเร็จในงานท่ีทํา 0.301 0.000* คอนขางตํ่า 
การไดรับการยอมรับ 0.533 0.000* ปานกลาง 
ลักษณะของงาน 0.447 0.000* ปานกลาง

ความรับผิดชอบ 0.450 0.000* ปานกลาง

ความกาวหนา 0.738 0.000* คอนขางสูง 

รวม 0.634 0.000* คอนขางสูง 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ
ดานความกาวหนา  มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง 
กับความผูกพันตอองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.634 สวนรายดาน ไดแก ดานความกาวหนา 
มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.738 ดานการไดรับ
การยอมรับ  ดานลักษณะของงานและดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.533, 0.447 และ 0.450 ตามลําดับ  และดานความสําเร็จในงาน
ท่ีทํา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางตํ่า มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.301 
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  สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาสกาวหนา
ในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
  สมมติฐานท่ี 3.1 : ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

ตารางท่ี 4.23  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 

ปยจัยค้ําจุนในการทํางาน 

 ความผูกพันตอองคกร 

r  
 (Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

สวัสดิการและคาตอบแทน 0.744 0.000* คอนขางสูง 
โอกาสกาวหนาในอนาคต 0.744 0.000* คอนขางสูง 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.647 0.000* คอนขางสูง 
สถานะทางอาชีพ 0.844 0.000* สูงหรือสูงมาก 
นโยบายและการบริหาร 0.693 0.000* คอนขางสูง 
สภาพการทํางาน 0.815 0.000* สูงหรือสูงมาก 
ความเปนอยูสวนตัว 0.732 0.000* คอนขางสูง

ความม่ันคงในการทํางาน 0.743 0.000* คอนขางสูง

วิธีการปกครองบังคับบัญชา 0.745 0.000* คอนขางสูง

รวม 0.893 0.000* สูงหรือสูงมาก 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว 
ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวม 
มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับสูงหรือสูงมาก กับความผูกพันตอองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 0.893  สวนรายดาน ไดแกดานสถานะทางอาชีพ และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับสูงหรือสูงมาก มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.844 และ 0.815 ดานสวัสดิการ
และคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.744, 0.744 
0.647, 0.693, 0.732, 0.743 และ 0.745  ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย   
  การศึกษา เร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการทํางาน ระดับความผูกพันตอองคกร และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกร 

  กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน โดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling)  

  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 5 ตอน ไดแก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร และ
ขอเสนอแนะ แบบสอบถามท้ังหมดท่ีผูศึกษาวิจัยสรางข้ึนนี้ ไดมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
ดวยการวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ท้ังฉบับ เทากับ 0.984 และรายดานทุกดานมากกวา
0.70 หลังตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแลว ทําการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง และเม่ือไดรับ
แบบสอบถามท่ีตอบกลับคืนมา ผู ศึกษาทําการตรวจความถูกตองความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม 

  การวิเคราะหขอมูล ทําโดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคารอยละ คาเฉล่ีย คาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
ANOVA) ซ่ึงถาพบความแตกตางจึงวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยคาสถิติ LSD 
และการทดสอบหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  5.1.1 ผลการวิจัย 
  การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ 
พนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
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  สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 
59.3 มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.0 สถานภาพโสด จํานวน 207 คน คิดเปน
รอยละ 51.8 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 55.5 มีรายไดระหวาง 40,001 - 
50,000 บาท จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 40.3 และมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 
162 คน คิดเปนรอยละ 40.5 
  สวนท่ี 2 ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ผลการวิจัยพบวา 
  ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือพิจารณา
ปจจัยจูงใจในการทํางานรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.01 ดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และดานความกาวหนา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.79 ตามลําดับ 
  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.19 เม่ือพิจารณา
ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานสวัสดิการและคาตอบแทน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.04 ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 ดานสถานะทางอาชีพ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.98 ดานสภาพการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ดานความเปนอยูสวนตัว มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.37 ดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.21 ตามลําดับ และสวนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.67 และดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 ตามลําดับ 
  ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 เม่ือพิจารณาความ
ผูกพันตอองคกรรายดานอยูในระดับเห็นดวย ไดแก ดานการคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 
ดานความรูสึก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และดานบรรทัดฐาน 4.42 ตามลําดับ 
  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และ
ระยะเวลาการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 1.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุ กับความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร พบวา พนักงานที่มีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป และ 51 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวา
พนักงานที่มี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุ กับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงาน
ท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ี
มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 
50 ป และ 51 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีอายุระหวาง 41 - 
50 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมอายุกับความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
พบวา พนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 31 - 40 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
และ 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป 
มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมี 51 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.3  พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  สมมติฐานท่ี 1.4  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกร พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
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องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึก พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานความรูสึกนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระดับการศึกษา กับความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร 
ดานบรรทัดฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัด
ฐานนอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.5  พนักงานท่ีมีรายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับ
องคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดานการ
คงอยูกับองคกร พบวา พนักงานที่มีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการคง
อยูกับองคกร นอยกวาพนักงานที่มีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
พนักงานที่มีรายได ระหวาง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร
นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท 
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีรายได ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท 
มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกนอย
กวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และ
มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 
- 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 30,001 - 
40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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0.05 พนักงานที่มีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมรายได กับความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัด
ฐาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวา
พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และ
มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 
20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 
30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท และมากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.6  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกร พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานการคงอยูกับองคกรนอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 
ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 
- 10 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานความรูสึก พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึกนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และมากกวา 15 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป มีความ
ผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 
15 ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 
11 - 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางกลุมระยะเวลาการทํางาน กับความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอ
องคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และ
มากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6 - 10 
ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 - 15 
ป และมากกวา 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 
- 15 ป มีความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 15 
ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 3  ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานสวัสดิการและคาตอบแทน โอกาส
กาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความเปนอยูสวนตัว  ความม่ันคงในการทํางาน  และวิธีการปกครองบังคับบัญชา  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวม
และรายดานทุกดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
  การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” นี้ ผูศึกษาขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย  ดังนี้ 
  5.2.1 ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร  
  1) เพศ 
  พบวา พนักงานที่เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ในภาพรวม 
ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน ไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย เม่ือ
ไดเขาทํางานในองคกรเปนระยะเวลาหนึ่งและไดรับผลตอบแทนตามท่ีตองการ เปนท่ีพอใจแลว ก็จะ
มีความผูกพันตอองคกรและไมอยากลาออกจากองคกรนั้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  
บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส 
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ประเทศไทย (จํากัด) พบวา ในภาพรวมระดับความผูกพันตอองคของพนักงานระหวางเพศชายกับเพศ
หญิงไมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2) อายุ 
  พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร ดาน
ความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป มีความ
ผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน นอยกวา พนักงานที่มี
อายุระหวาง 31 - 40 ป  41 - 50 ป และ 51 ป ขึ้นไป  อาจจะเปนเพราะพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 
เปนพนักงานท่ีพึ่งจบการศึกษาไดไมนาน และพึ่งเร่ิมเขาทํางานในองคกรไดไมนาน จึงมีความ
กระตือรือรนในการทํางานและมีความคาดหวังสูง และยังตองการหาประสบการณใหม ๆ อยูเสมอ 
จึงมีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 30 ป จนถึง 51 ป ขึ้นไป ซ่ึงไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน  บริษัท  ไดกิ ้น  อินดัสทรีส ประเทศไทย  (จํากัด )  พบวา  กลุมอายุที ่แตกตางกัน  
ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม กลุมอายุต่ํากวา 30 ป 31 - 40 ป และ 
51 ป ข้ึนไป มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  3) สถานภาพ 
  พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด เนื่องจากพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
จึงไมสามารถเปลี่ยนงานใหมไดบอย ๆ ทําใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวา ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา สถานภาพท่ีแตกตางกัน ดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  4) ระดับการศึกษา 
  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และสูงกวาปริญญาตรี อาจเน่ืองมาจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มี
หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ทําใหเกิดความรูสึกวา
ตัวเองมีคุณคากับองคกรและองคกรใหความสําคัญ รวมท้ังยังไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูงกวา 
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รวมถึงโอกาสกาวหนาในอนาคตสูงกวา สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ี
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) 
พบวา การศึกษาแตกตางกัน ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับ
ความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
  5) รายได 
  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยูกับองคกร 
ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 
20,000 บาท มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดระหวาง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 
- 40,001 บาท 40,000 - 50,001 บาท และ มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป  อาจเนื่องจากพนักงานท่ีมีรายได
สูงกวา 20,000 บาท มีหนาท่ีความรับผิดชอบในการทํางานท่ีสูงกวาและมีแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวา สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีรายไดไมเกิน 20,000 บาท  ซึ่งไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา รายไดตอเดือนแตกตางกัน 
ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกร 
ไมมีความแตกตางกัน 
  6) ระยะเวลาการทํางาน 
  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ดานการคงอยู
กับองคกร ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน แตกตางกัน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
ระหวาง 6 - 10 ป 11 - 15 ป และมากกวา 15 ป อาจเนื่องจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 6 
ป มีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงและมากกวา มีคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูงกวา มีตําแหนงงานท่ี
ม่ันคง รวมถึงโอกาสกาวหนาในอนาคต และการไดรับการยอมรับจากคนในองคกรมากกวา สงผล
ใหมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 5 ป ซ่ึงไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ปาริชาต  บัวเปง ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) พบวา กลุมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมี
ระด ับความผ ูกพ ันต อองค กร  ด านความ รู ส ึก  ด านความต อ เนื ่อง  และด านบรรท ัดฐาน 
ทางสังคม มีระดับความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกัน 
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  5.2.2 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
  จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกร โดยปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงหมายความวา ถามีปจจัยจูงใจในการ
ทํางานสูงก็ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูงดวย 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ อานนท  ลีณถาวรกิจ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทผูผลิตซอฟตแวร พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและในทุกดาน  
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิธร  อารีรักษ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบวา ปจจัยจูงใจ 
โดยรวมและในแตละดาน ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐยา  ไพรสงบ  ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง  พบวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานปจจัยจูงใจ โดยรวม 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอร 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
โดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคการ 
  5.2.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
  จากการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกร พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดาน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งหมายความวา ถามีปจจัยคํ้าจุน
ในการทํางานสูงก็ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูงดวย 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ อานนท  ลีณถาวรกิจ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทผูผลิตซอฟตแวร พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมและใน
ทุกดาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิธร  อารีรักษ ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบวา ปจจัยคํ้าจุน 
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
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  สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐยา  ไพรสงบ  ซ่ึงไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหารวางแหงหนึ่ง  พบวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานปจจัยคํ้าจุน โดยรวม 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
  5.3.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1. จากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับ
มาก แตถาพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความกาวหนา ควรท่ีจะใหความสําคัญเปนอยางมาก 
เนื่องจากพนักงานทุกคนยอมมีความคาดหวังกับการกาวหนาในงานท่ีทํา ซ่ึงถาองคกรใหความสําคัญ
กับเร่ืองความกาวหนาของพนักงานมาก จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึนดวย แต
ไมเพียงใหความสําคัญกับเร่ืองความกาวหนา แตองคกรควรใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในการทํางาน
ทุกดาน เพราะถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีตรงตามความตองการของพนักงานก็จะทําให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตัง้ไว 
  2. จากการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน 
รายดาน พบวา ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานสถานะทางอาชีพ 
ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชาอยูในระดับมาก สวนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานนโยบายและการบริหาร 
อยูในระดับมากท่ีสุด จากการพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ควรท่ีจะให
ความสําคัญเปนอยางมาก เนื่องจากพนักงานทุกคนตองการไดรับโอกาสกาวหนาในอนาคตอยาง
ยุติธรรมเทาเทียมกับพนักงานคนอ่ืน อาทิเชน ตามระยะเวลาในการทํางาน ตามผลงาน ตามระดับ
การศึกษา เปนตน ถาองคกรมีนโยบายในการพิจารณาการเล่ือนตําแหนงงานตามความเหมาะสมแลวจะ
สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน พนักงานทุกคนก็จะตั้งใจทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อให
งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมท้ังยังพัฒนาใหดียิ่งข้ึนเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  สรุป จาการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน ท้ังดานปจจัยจูงใจและดานปจจัยคํ้าจุนในการ
ทํางาน จะเห็นไดวา ท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางานนั้น พบวา ดานการกาวหนาและดาน
โอกาสกาวหนาในอนาคต ซ่ึงปจจัย 2 ปจจัยนี้ เปนปจจัยท่ีสําคัญสําหรับพนักงานสวนใหญท่ีคาดหวังวา
จะไดรับ แตเนื่องจากบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรรัฐวิสาหากิจขนาดใหญ ท่ีมีนโยบาย 
ตัวช้ีวัด ท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเร่ืองการเล่ือนตําแหนงงาน มีกรอบเกณฑการพิจารณาท่ีเปนลําดับข้ันตอน และ
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ตองเปนไปตามการพิจารณาของผูบริหารระดับสูง ซ่ึงอาจจะแตกตางจากองคกรอ่ืน ๆ จึงทําใหเกิด
ชองวางระหวางองคกรกับพนักงาน จึงทําใหพนักงานสวนใหญอาจมองวาตนเองอาจจะไมไดรับโอกาส
กาวหนาในอนาคต อาจสงผลตอความผูกตอองคกร ดังนั้น องคกรควรพิจารณาและใหความสําคัญกับ
ปจจัยดานการกาวหนาและดานโอกาสกาวหนาในอนาคต เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจและรูสึกมีความ
ผูกพันตอองคกรเพิ่มมากข้ึน 
  3. จากการศึกษา พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกร โดยรวมและรายดานทุกดานอยูใน
ระดับมาก แตถาพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรูสึก ควรที่จะใหความสําคัญเปนอยางมาก อาจ
เนื่องมากจากพนักงานรูสึกวาตนเองยังไมไดเปนสวนหนึ่งขององคกรมากพอ หรือองคกรยังให
ความสําคัญกับตนเองมากพอ อาจทําใหพนักงานรูสึกถึงความไมแนใจในการทํางานอยูในองคกร อาจ
ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกได ถาพนักงานเกิดความรูสึกแบบนี้มากข้ึน อาจบ่ันทอนความรูสึกอยาก
อยูในองคกร แตถาองคกรใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน เปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี รับฟงปญหาและพรอมชวยหาทางแกไขปญหาใหกับพนักงาน เปนตน 
เทานี้ก็จะทําใหพนักงานรูสึกในทางบวกกับองคกร สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน 
  สรุป จากการศึกษา เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร พบวา ดานความรูสึก ควรท่ีจะให
ความสําคัญเปนอยางมาก เพราะการท่ีพนักงานมีความตองการที่จะทํางานในองคกรนั้น เนื่องจากเห็นวา 
องคกรจะใหผลตอบแทนตามท่ีตนเองไดคาดหวังไว ถาองคกรใหผลตอบแทนตามที่พนักงานคาดหวัง
ไวอยางเปนท่ีพึงพอใจของพนักงานแลว จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึก
มากข้ึน เนื่องจาก บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) เปนองคกรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ท่ีมีการดําเนินงานมา
เปนระยะเวลานาน โครงสรางการดําเนินงานก็เปนโครงสรางท่ีใชมานาน แตในปจจุบัน องคกรมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางการดําเนินงานใหม อาจทําใหพนักงานสวนใหญเกิดความกังวลเกี่ยวกับการ
ทํางานท่ีจะไดรับมอบหมายใหม อาจทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองอาจทํางานท่ีจะไดรับมอบหมายใหม
ไดไมดีพอ จะทําใหองคกรเกิดความเสียหาย เลยรูสึกกังวลวาตนเองยังเปนสวนหนึ่งขององคกรหรือไม 
และกลัววาองคกรอาจไมใหความสําคัญกับตนเองเหมือนเดิม อาจสงผลตอความผูกตอองคกร ดังนั้น 
องคกรควรพิจารณาและใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานในองคกร เพ่ือลดความกังวลของ
พนักงานลง ถาองคกรใหความสําคัญและความม่ันใจกับพนักงานวาพนักงานทุกคนเปนสวนหนึ่งของ
องคกรและมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก จะทําใหพนักงานรูสึกมีความผูกพันตอองคกร
เพิ่มมากข้ึน 
 สวนในดานลักษณะของงานและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นั้น เปนสวนท่ีสําคัญ

มากตอองคกร เนื่องมาจากเปนดานท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด สงผลตอความรูสึกของพนักงาน
ท่ีมีตอองคกร ดังนั้น องคกรควรที่จะคํานึงถึงความสําคัญของดานลักษณะงานและดานความสัมพันธ
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กับเพื่อนรวมงาน โดยมีการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธระหวางพนักงานท้ังในและนอกสวนงาน เพื่อให
พนักงานมีความสัมพันธท่ีดีตอกันทําใหพนักงานรูจักกันมาก ในดานของลักษณะงานก็มีความสําคัญมาก 
เชนกัน เนื่องมาจากลักษณะงานควรที่จะมีความสอดคลองและตามความถนัดของผูปฏิบัติงาน เพื่อให
ผลงานออกมามีประสิทธิภาพดี และพนักงานยอมมีความสุขกับงานท่ีทําตามความถนัด เหมาะสมกับตัว
พนักงาน ผลงานยอมจะออกมามีคุณภาพดีกวางานท่ีพนักงานไมมีความถนัด ทําไปตามหนาท่ี องคกร
ควรเรงดําเนินการเกี่ยวกับการจัดฝกอบรม เพ่ิมทักษะ ความรู ความสามารถ มีการจัดกิจกรรมหมุนเวียน
เปล่ียนงานในสวนงานของตนเอง เพื่อใหพนักงานไดทดลองทํางานท่ีหลากหลายเพื่อท่ีจะไดรูวาตนเอง
เหมาะกับงานลักษณะไหน และมีการติดตามประเมินผล การจัดกิจกรรมเชนนี้จะทําใหพนักงานไดรูวา
ตนเองเหมาะสมกับลักษณะงานประเภทไหนและยังเปนการสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใหม ๆ 
ไดอีกดวย สงผลใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหเกิดความรัก
ความผูกพันตอองคกรอยางยั่งยืน  
 
5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคต 
  จากการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาคร้ังตอไป เพื่อใหสามารถนําไป
ประยุกตใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึน ดังนี้ 
  1. เนื่องจากการปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร จึงควรศึกษาในเชิงลึกในแตละดานของปจจัยเพื่อใหครอบคลุมตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 
  2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร ท้ังท่ีสงผล 
ในทางบวกและทางลบ  
  3. ควรศึกษาเปรียบเทียบ 2 องคกร ท่ีมีประเภทธุรกิจใกลเคียงกัน เพื่อใหทราบถึงความ
แตกตาง ของปญหา และแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร ในแตละองคกร เพื่อนํามาเปน
แนวทางในการแกปญหาตอไป อาจเปนการเปรียบเทียบ องคกรรัฐบาล/รัฐวิสาหกิจ กับ บริษัทเอกชน  
  4. ควรมีการใชวิธีการรวบรวมขอมูลแบบอ่ืน ๆ รวมกับการใชแบบสอบถาม เพื่อใหได
ขอมูลท่ีหลากหลายและตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึนจริง  
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แบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวงเล็บ ( ) ใหตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 1. เพศ 
    ( ) ชาย ( ) หญิง 

 2. อายุ 
    ( ) ไมเกิน 30 ป ( ) 31 - 40 ป 
    ( ) 41 - 50 ป ( ) 51 ป ข้ึนไป 

 3. สถานภาพ 
    ( ) โสด 
    ( ) สมรส/อยูดวยกัน 
    ( ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

 4. ระดับการศึกษา 
    ( ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
    ( ) ปริญญาตรี 
    ( ) สูงกวาปริญญาตรี 

 5. รายได 
    ( ) ไมเกิน 20,000 บาท 
     ( ) 20,001 - 30,000 บาท 
    ( ) 30,001 - 40,000 บาท 
    ( ) 40,001 – 50,000 บาท 
    ( ) มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 

 6. ระยะเวลาการทํางาน 
    ( ) ไมเกิน 5 ป 
    ( ) 6 - 10 ป 
    ( ) 11 - 15 ป 
    ( ) มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
1. ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน      
2. ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ในงาน      
3. ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา      
4. ทานพอใจกบัความสําเร็จของงานท่ีทานเคยทํามาในอดีต      
5. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย      
6. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด      
ดานการไดรับการยอมรับ 
1. ทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา      
2. ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานไดอยางเต็มที      
3. ทานไดรับความไววางใจและเช่ือถือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน      
4. ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหทานปฏิบัติ      
ดานลักษณะของงาน 
1. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความตองการทาน      
2. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตรงกับความถนัดของทาน      
3. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรงกับความรู ความสามารถท่ีไดศึกษามา      
4. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย      
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คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
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ปา
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ลา
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นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ 
1. ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี      
2. งานของทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน      
3. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ      
4. ปริมาณงานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม      
ดานความกาวหนา 
1. องคกรมีการประเมินผล เล่ือนตําแหนง ปรับคาแรง อยางเหมาะสม
ยุติธรรม 

     

2. ทานมีโอกาสศึกษาตอและดูงาน      
3. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม เรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมทักษะ      
4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนทานในการเล่ือนตําแหนงเม่ือมีโอกาส      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
1. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
3. องคกรมีสวัสดิการ อ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม      
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
1. มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนงชัดเจน      
2. มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเล่ือนตําแหนง      
3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียมกนัในการคัดเลือกบคุคลเพ่ือไป
ฝกอบรม เพิ่มความรู ความสามารถ 

     

4. ทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ      
5. ตําแหนงงานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียมกับ
ตําแหนงอ่ืน ๆ 

     

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
1. ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางด ี      
2. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเม่ือเกดิปญหา      
3. ทานกับเพื่อนรวมงาน มีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน      
4. แมวาจะมีความขัดแยงเกดิข้ึนระหวางทานกับเพื่อนรวมงานแตใน
สุดทายก็สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยด ี

     

ดานสถานะทางอาชพี 
1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีความเหมาะสม      
2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตมีิเกียรตแิละเปนท่ียอมรับของสังคม      
3. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตติรงกับความรู ความสามารถ      
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คําถาม มา
กที่

สุด
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ปา
นก

ลา
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นอ
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สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานนโยบายและการบริหาร 
1. องคกรของทานมีนโยบายและแนวทางทีป่ฏิบัติอยางชัดเจน      
2. นโยบายขององคกรทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง      
3. องคกรของทานมีการกําหนดโครงสรางหนวยงานและขอบขายการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

4. องคกรของทานไดกําหนดบทบาท หนาท่ี บุคลากรไวอยางชัดเจน      
5. องคกรของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการ
ดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

     

ดานสภาพการทํางาน 
1. บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน      
2. อาคาร สถานที่ และพ้ืนท่ี ในการทํางานมีความม่ันคง ปลอดภัย      
3. จํานวนช่ัวโมงในการทํางานแตละวันมีความเหมาะสม      
4. สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ ในการทํางาน มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน      
ดานความเปนอยูสวนตัว 
1. ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน      
2. ทานมีความรูสึกรักงานท่ีทานปฏิบัติ      
3. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหน่ึงของการดาํเนินชีวิต      
4. ระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก       
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
1. ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยู มีความม่ันคงและความเจริญกาวหนา 
ในตําแหนงหนาการงาน 

     

2. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัตอิยูสามารถสรางความม่ันคงตออนาคต
ของทาน 

     

3. บริษัทของทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน      
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5 4 3 2 1 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
4. งานท่ีทานทาํอยูในตอนนีส้ามารถทําใหทานมีงานทําไดตลอดจน
ทานเกษยีณอายุงาน 

     

5. ภาพพจนและช่ือเสียงขององคกรทานเปนท่ียอมรับจากสังคม      
6. ทานไดรับความเปนธรรมจากองคกรเม่ืองานท่ีทานรับผิดชอบ 
เกิดปญหาข้ึน 

     

ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชา 
1. ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน      
2. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทานอยูเสมอ      
3. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา      
4. ผูบังคับบัญชาใหความสนทิสนม และเปนกันเอง      
5. ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา      
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
  ของทาน 

คําถาม มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ดานการคงอยูกับองคกร 
1. ถาทานมีโอกาสทานจะแนะนําใหบุคคลอ่ืนเขามาทํางานในองคกร      
2. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีมีสวนทําใหองคกรกาวหนา มีช่ือเสียง      
3. ทานมีความต้ังใจท่ีจะเปนบุคลากรปฏิบัติงานในองคกร จนกวา
เกษยีณอายุงานหรือเลิกจาง  

     

4. ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานในองคกรตอไป ถึงแมวาจะมีโอกาส
ไดรับขอเสนอเงินเดือนท่ีสูงกวาหรือไดรับการโยกยายตําแหนง 

     

ดานความรูสึก 
1. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะกลาวถึงองคกรของทานกับบุคคลภายนอก      
2. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของฝายงานท่ีปฏิบัติอยู      
3. ทานมีความยินดแีละเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามแนวทางดําเนินงาน
ขององคกร 

     

4. ทานมีความรูสึกชื่นชอบระบบการทํางาน การปกครอง ขององคกร      
5. องคกรมีความหมายและความสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานของทานมาก      
ดานบรรทัดฐาน 
1. ทานปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ เพื่อใหงานสําเร็จทันเวลา แม
จะไมไดรับคาตอบแทนเปนพิเศษ 

     

2. ทานมีความต้ังใจทํางานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ แมจะมีปญหาอปุสรรค      
3. ทานเต็มใจในการใชความสามารถท่ีมีอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน      
4. ทานเต็มใจทํางานท่ีไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ      
5. ทานมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียง
ท่ีดีขององคกร 

     

 



112 
 

สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 

ขอบคุณที่ใหความรวมมือ 
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ประวัติผูเขียน 
 

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