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ABSTRACT 

The objective of this research aims to study the level of organizational commitment of NBTC office employees 

and to study the relationship between internal organizational factors and organizational commitment of NBTC 

office employees. The sample group were 307 NBTC officers by Frequency and Percentage, Mean, Standard 

Deviation, hypothesis testing using T-test, F-test and statistics. Pearson's Correlation. The results of the study 

found that 1) different personal factors, gender and age, had no difference in organizational commitment. As 

for personal factors such as status, education, tenure, income, and position Different people have different 

commitments to the organization; 2) the level of commitment to the organization of NBTC office employees is 

at a high level 3) factors within the organization were correlated with organizational commitment of NBTC officer 

employees at a high level, with statistical significance at the 0.01 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ี มวีตัถุประสงค์เพื่อ ศกึษาระดบัของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. และเพื่อศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. กลุ่มตวัอย่างที่

เป็นพนักงานของสํานักงาน กสทช. จํานวน 307 คน โดยใชแ้บบสอบถามแบบออนไลน์ แล้วนํามาวเิคราะหด์ว้ยวธิกีาร

ทางสถติ ิไดแ้ก่ การแจกแจงความถี่ และรอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมตฐิานโดยให ้t-

test, f-test และสถติเิพยีรส์นั ผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ และอายุ ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัตอ่

องค์การทีไ่ม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ ดา้นการศกึษา ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน ดา้นรายได ้

และดา้นตําแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การทีแ่ตกต่างกนั 2) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

สํานักงาน กสทช. อยู่ในระดบัมาก 3) ปัจจยัภายในองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

สาํนักงาน กสทช. ในระดบัสงู อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์าร, องคก์าร, ปัจจยัภายในองคก์าร, พนักงาน สาํนักงาน กสทช. 
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บทนํา 

ความผนัผวนของสภาพเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคมและสิง่แวดล้อม มผีลทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน องค์การต่างๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชนจึงต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งแต่ละองคก์ารล้วนมเีป้าหมายสําคญัทีต่อ้งการใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การได้

อย่างมีประสิทธภิาพ ซึ่งจําเป็นต้องอาศยัความร่วมมอืจากบุคลากรในหน่วยงานในแต่ละฝ่าย ในการปรบัปรุงการ

บรหิารงานให้มปีระสิทธภิาพในทางการจดัการนัน้ จําเป็นต้องใช้ปัจจยันําเข้า 4 M’s ได้แก่ คน (Man) การจดัการ 

(Management) เงนิ (Money) วสัดุและอุปกรณ์ (Material) (ฉนัทนา งามบุญฤทธิ,์ 2548) โดยที ่คน (Man) เป็นปัจจยัที่

สําคญัที่สุด (ฉันทนา งามบุญฤทธิ,์ 2548) การรกัษาคน (Man) หรือการบริหารทรพัยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งสําคัญ 

ผูบ้รหิารจาํเป็นต้องมแีนวทางในการรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพใหค้งอยู่กบัองค์การในระยะยาว โดยการสรา้งความผูกพนั

เป็นมาตวัผสานความเป็นอนัหน่ึงเดยีวกนัขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การจงึเป็นปัจจยัทีส่ําคญัในการยดึเหน่ียวให้

บุคลากร เตม็ใจทีจ่ะอยู่ปฏบิตังิานและเตม็ใจทีอ่ยู่ร่วมกบัองค์การตลอดไป เน่ืองจากความผูกพนัจะคอยทําหน้าทีเ่ป็น

แรงผลกัดนัและจูงใจใหบุ้คลากรรูส้กึถงึความมัน่คง และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนเองในการปฏบิตังิานใหก้บัองค์การทีต่นเองรกั

และผูกพนัได้อย่างด ีมปีระสทิธภิาพ ความผูกพนัน้ีจะค่อยๆ พฒันาไปอย่างช้าๆ แต่จะคงอยู่ตลอดไป จนก่อให้เกดิ

ความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร (ณฐัวชัร ์เกดิศริ,ิ 2561) 

สํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสยีง กิจการโทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาต ิ(สํานักงาน กสทช.) 

เป็นองค์กรของรฐัที่เป็นอิสระ จดัตัง้ขึ้นตามพระราชบญัญตัอิงค์กรจดัสรรคลื่นความถี่และกํากบัการประกอบกิจการ

วทิยุกระจายเสยีง วทิยุโทรทศัน์ และกจิการโทรคมนาคม พ.ศ.2553 มภีารกจิหลกัในการกํากบัดแูลกจิการกระจายเสยีง 

กิจการโทรทศัน์ กิจการโทรคมนาคม กิจการวิทยุคมนาคม และบริหารสิทธิในการเข้าใช้วงโคจรดาวเทียม ทําให้

โครงสรา้งการบรหิารงานภายในองคก์ารมคีวามซบัซอ้น การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึตอ้งมคีวามหลากหลายมากขึน้

ดว้ย การสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารจงึจาํเป็นตอ้งดาํเนินการใหส้อดคล้องกบันโยบายขององคก์าร กอปรกบัสถติกิาร

ลาออกของพนักงาน สํานักงาน กสทช. ช่วงระยะเวลาปี 2564-2567 นัน้ มจีํานวนทัง้สิน้ 91 คน ทัง้น้ี ประกอบด้วย 

กรณีทีเ่กษียณอายุก่อนกําหนด จํานวน 19 คน และกรณีครบกําหนดเกษียณอายุ จํานวน 72 คน (ขอ้มูล ณ วนัที ่16 

พฤษภาคม 2567) ซึ่งจะเห็นว่า จํานวนการลาออก และ/หรอืเกษียณอายุราชการมจีํานวนน้อยเมื่อเทยีบกบัจํานวน

พนักงานทัง้หมด 1,316 คน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาว่าปัจจยัภายในองคก์ารมผีลต่อความผกูพนัองคก์าร

ของพนักงานสํานักงาน กสทช. มากน้อยเพยีงใด เพื่อนําผลการศกึษาทีไ่ดนํ้าไปปรบัปรุงปัจจยัต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบั

บุคลากรในองคก์าร เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งความผกูพนัต่อองค์การและรกัษาบุคลากรรุ่นใหม่ไวก้บัองคก์ารต่อไป

ซึง่จะทาํใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดแก่องคก์าร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

Simon, Smithburg and Thomson (อ้างถงึใน บุญทนั ดอกไธสง, 2541: 28) ไดใ้หค้วามหมายของคําว่า “องค์การ คอื 

ระบบประสมประสานของพฤตกิรรมทางสงัคมของบุคคลจาํนวนหน่ึงทีเ่รยีกรอ้งความร่วมมอืตอ่กนัในองคก์าร ซึ่งแต่ละคน

ทีม่บีทบาทรวมกนัในองคก์าร มส่ีวนช่วยและมส่ีวนไดร้บัผลประโยชน์ จากการปฏบิตักิารร่วมกนันัน้ แต่ละผูร่้วมงานนัน้

จะปฏิบตัิหน้าทีต่่อไป ในเมื่อองค์การนัน้ใหผ้ลประโยชน์มากขึน้ โดยใชร้ะบบเงนิเดอืนหรอืสิง่ทีม่คุีณค่า เพราะจะนัน้

องค์การจะตัง้อยู่ไดห้รอืไม่ ขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพของการตอบแทนจากองคก์ารต่อผลงานทีแ่ต่ละบุคคลมส่ีวนร่วมอยู่” 

ปัจจยัภายในองค์การนัน้มตีวัแบบจําลอง 7S แมคคนิซีย์ (McKinsey 7S model) ที่ใช้ในการตรวจสอบความสามารถ

ทางการตลาดขององค์การจากมุมมองทีแ่ตกต่างกนั พฒันาโดย Tom Peters, Robert Waterman และ Julien Phillips 

โดยไดร้บัการเผยแพร่เป็นครัง้แรก ในปี ค.ศ.1980 เพื่อนําเสนอว่า ประสทิธภิาพขององคก์รธุรกจิเกดิจากความสมัพนัธ์

ของปัจจยั 7 ประการของธุรกิจ ว่า มีลกัษณะและมีสภาพอย่างไร แบบจําลอง (เกียรติพงษ์ อุดมธนะธีระ, 2565) 

McKinsey 7S ประกอบดว้ย 1) Strategy กลยุทธ ์หมายถงึ การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อม 
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การพจิารณา จุดแขง็ จุดอ่อนของกจิการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย คดิเกีย่วกบัสิง่ทีท่าํใหอ้งคก์รมคีวามแตกต่างจากคู่แข่ง 

ควรมีเป้าหมายที่ชดัเจนว่าลูกค้าคือใคร และจะตอบสนองความต้องการแก้ปัญหาหรือช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้  

2) Structure โครงสรา้งองคก์าร หมายถงึ ลกัษณะโครงสรา้งขององคก์ารทีแ่สดงความสมัพนัธร์ะหวา่งอํานาจหน้าทีแ่ละ

ความรบัผดิชอบ รวมถึงขนาดการควบคุมการรวมอํานาจและทรพัยากรภายในบรษิทัในกลุ่มธุรกิจและทมีต่างๆ การ

แบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่ ตามผลิตภณัฑ์ ตามลูกค้าตามภูมภิาคได้อย่างเหมาะสม 3) Style รูปแบบ หมายถึง 

ความเป็นผู้นําและวฒันธรรมภายในธุรกิจ โดยมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมและทศันคติของพนักงาน รวมถึงบรรยากาศ

โดยรวมขององคก์ร รปูแบบการบรหิารจดัการ แนวทางและลกัษณะทีผู่บ้รหิารเป็นผูนํ้าและมปีฏสิมัพนัธก์บัพนักงานใน

บรษิทัองค์กรของตนเอง 4) Staff การจดัการบุคคลเขา้ทํางาน หมายถงึ การคดัเลอืกบุคลากรที่มคีวามสามารถ การ

พัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเน่ือง พนักงานมีคุณภาพไหม มาโดยระบบเส้นสายหรือไม่ ประเภทของพนักงาน ชุด

ค่าตอบแทน และวธิดีงึดูดและรกัษาไว ้รายละเอยีดของพนักงานในแงข่องประวตั ิอายุ เพศ และลกัษณะ ประเมนิทมีที่

คุณมอียู่ ตามสาขาทีเ่ชีย่วชาญและบทบาทงาน 5) Skills ทกัษะ หมายถงึ ความสามารถและความรูเ้ฉพาะทีพ่นักงานมี

และใชป้ฏบิตังิานของตนภายในองคก์าร 6) Systems ระบบ หมายถงึ กระบวนการและลําดบัขัน้การปฏบิตังิานทุกอย่าง 

ทีเ่ป็นระบบทีต่่อเน่ืองสอดคล้องประสานกนัทุกระดบั กระบวนการต่างๆ ทีอ่ยู่ในเครอืข่ายเดยีวกนัและมคีวามสมัพนัธ์

กนัระหว่างกระบวนการเหล่านัน้ และเชื่อมต่อกนัเพื่อทาํงานใดงานหน่ึงใหบ้รรลุถงึเป้าหมายทีว่างไวร่้วมกนั 7) Shared 

Values ค่านิยมร่วม หมายถงึ ค่านิยมร่วมกนัระหว่างคนในองค์การ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั ความเชื่อร่วมกนัใน

หน่วยงาน สรุปในวสิยัทศัน์และหรอืภารกจิ น่ีคอื วธิทีีอ่งคก์ารกําหนดแนวทางสาํหรบัองคก์าร แนวคดิเรื่องแนวทางของ

องคก์ารควรจะปรากฏใหเ้หน็ผ่านงานภายนอก และวฒันธรรมภายในขององคก์ร  

Brewer and Lock (1995 อ้างถึงใน พรรณี ศริวิุฒ,ิ 2548) กล่าวว่า บุคคลที่มคีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การมลีกัษณะ  

7 ประการ ดงัน้ี 1) การมคีวามเหน็พ้องกบัองค์การ บุคคลที่รู้สกึว่าค่านิยมขององค์การเป็นสิง่ที่ดแีละมปีระโยชน์ต่อ 

การทํางาน 2) การมคีวามเชื่อมัน่ในองค์การ บุคคลมคีวามรู้สกึเชื่อมัน่ในการจดัการขององค์การว่ามคีวามยุติธรรม 

มีส่วนในการตดัสินใจ เพื่อสร้างสรรค์งานให้กบัองค์การได้รบัโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองให้ดยีิง่ขึ้น  

3) การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการทํางาน บุคคลที่เต็มใจที่จะทุ่มเทพลงัความสามารถในการ

ทํางานและปกป้ององค์การไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอื่น 4) การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ บุคคลที่มส่ีวนร่วมในการ

ตดัสนิใจในการทาํงานหรอืแก้ปัญหาในงาน 5) การมคีวามรูส้กึในเชงิบวกต่องาน เป็นการรบัรูข้อ้มูลของบุคคลทีไ่ดร้บั

การสนับสนุนในงานและมคีวามสุขในการทํางาน 6) การแสดงความคดิเหน็ทีห่่วงใยต่อองค์การ บุคคลทีม่คีวามจงรกัภกัดี

ต่อองค์การ มส่ีวนร่วมแสดงความคดิเห็นและได้รบัการยอมรบัในการแสดงความคดิเหน็นัน้ๆ จากองค์การ 7) การมี

ความรูส้กึว่าองค์การเป็นองคก์ารแห่งความยุตธิรรม บุคคลในองค์การเกี่ยวกบัการจดัการในการใหร้างวลัหรอืสิง่ตอบแทน

ใหแ้ก่บุคลากรทีป่ฏบิตังิานดว้ยความยุตธิรรม 

นภัสสร พรหมเขียว (2565) ได้ศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการส่วนภูมิภาคสงักัด

กระทรวงมหาดไทย จงัหวดักระบี ่ผลการศกึษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการระดบัความผกูพนัองคก์ร

โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพันองค์กร จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 

ข้าราชการส่วนภูมิภาค สงักัดกระทรวงมหาดไทย จงัหวดักระบี่ที่มี ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ และด้าน

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิส่วนปัจจยัดา้น

ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 

ธนากร วเิวกอรุณ (2566) ไดศ้กึษาเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัลาดพรา้ว สาํนัก

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ

ขา้ราชการสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัลาดพรา้ว สาํนักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร โดยเกบ็ขอ้มลูจาก

ประชากร จํานวน 42 คน ซึ่งเป็นขา้ราชการสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัลาดพรา้ว สํานักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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กรุงเทพมหานคร ทัง้หมด ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 31 ถงึ 40 ปี  

มสีถานภาพสมรส สาํเรจ็การศกึษา ตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมรีายได ้20,001-30,000 บาท ปฏบิตังิานเป็นเวลามากกว่า 5 ปี 

และได้รบัการพิจารณาความดีความชอบ 1.5 ขัน้ ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสถานีดบัเพลิงและกู้ภัย

ลาดพรา้ว สํานักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็น

รายด้านพบว่า ความผูกพนัด้านการคงอยู่ รองลงมาคือ ความผูกพนัมีระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ ความผูกพัน 

ด้านความรู้สึก ความผูกพนัมรีะดบัมาก และด้านที่มีค่าเฉลี่ยนตํ่าสุด คอื ความผูกพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม  

ความผกูพนัมรีะดบัปานกลาง ตามลําดบั 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานสาํนักงาน กสทช. ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร ทีแ่ตกต่างกนั 

2) ปัจจยัภายในองคก์ารของพนักงานสาํนักงาน กสทช. ทีแ่ตกต่างมตี่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทีแ่ตกต่างกนั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้การสํารวจประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานของ

สํานักงาน กสทช. จํานวนทัง้หมด 1,316 คน (ขอ้มูลจากสํานักทรพัยากรบุคคล สํานักงาน กสทช. ณ วนัที ่1 ธนัวาคม 

2566) กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี โดยการใชสู้ตร Taro Yamane (1967) กําหนดค่าสดัส่วนความคาดเคลื่อน

เท่ากับ 0.5 และระดบัความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งคํานวณหาจํานวนขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ 307 คน เก็บรวบรวมข้อมูล 

โดยการใช้แบบสอบถามแบบออนไลน์ผ่าน Google form เกณฑ์การให้คะแนน เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั  
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การทดสอบเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีส่รา้งไปเสนออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อพจิารณาความถูกต้อง 

และใหค้าํแนะนําเพื่อแกไ้ขปรบัปรุงแบบสอบถามใหม้คีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ จากนัน้นําแบบสอบถามทีผ่่านความเหน็ชอบ

แลว้ไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกนักบักลุ่มตวัอย่างในงานวจิยัแต่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายทีท่าํการวจิยั 

จํานวน 20 คน เพื่อวิเคราะห์ความเชื่อมัน่ หาค่าสมัประสิทธิข์องความสมํ่าเสมอภายใน การทดสอบความเชื่อมัน่ 

โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ 0.70 ขึ้นไปทุกด้าน ซึ่งแบบสอบถามของงานวจิยัฉบบัน้ีมค่ีาสมประสทิธิแ์อลฟาฯ เท่ากบั 0.940  

ถือว่ามีความเที่ยงตรงและมีความน่าเชื่อถอื การวิเคราะห์ด้วยวิธกีารทางสถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้t-test, f-test และสถติเิพยีร์สนั โดยมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

ผลการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจํานวนทัง้สิน้ 307 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 186 คน (รอ้ยละ 60.6) 

มอีายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 150 คน (รอ้ยละ 48.9) มสีถานภาพโสด จาํนวน 192 คน (รอ้ยละ 62.5) มกีารศกึษา

ระดบัปรญิญาตร/ีเทยีบเท่า จาํนวน 190 คน (รอ้ยละ 61.9) มรีะยะเวลาในการทาํงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการทาํงาน 

1-3 ปี จํานวน 83 คน (ร้อยละ 27.0) มีรายได้ระหว่าง 21,001-30,000 บาท จํานวน 120 คน (ร้อยละ 39.1) และมี

ตําแหน่งเป็นลูกจา้ง จาํนวน 99 คน (รอ้ยละ 32.2)  

ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกบัตวัแปรปัจจยัภายในองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. ทัง้ 7 ดา้น อยู่ในระดบัมาก (X� = 

3.95, S.D. = 0.680) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มค่ีาเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณค่าที่มร่ีวมกนั (Shared 

value) (X� = 4.02, S.D. = 0.723) ซึ่งอยู่ในระดบัที่มาก และด้านที่มค่ีาเฉลี่ยตํ่าสุด คอื ด้านบุคลากร (Staff) ซึ่งอยู่ใน

ระดบัทีม่าก (X� = 3.88, S.D. = 0.775)  

ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. ทัง้ 7 ด้าน อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.09, S.D. = 0.643) 

และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื การแสดงความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการ

ทาํงาน (X� = 4.23, S.D. = 0.678) และดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่ตํ่าสุด คอื ดา้นการมคีวามรูส้กึว่าองคก์ารเป็นองคก์ารแห่งความ

ยุตธิรรม ซึง่อยู่ในระดบัทีม่าก (X� = 3.97, S.D. = 0.788)  

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ และอายุ ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารทีไ่ม่

แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ด้านการศกึษา ด้านระยะเวลาในการทํางาน ด้านรายได้ และด้าน

ตําแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั ดงัตารางที ่1 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล  (n =307) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ค่าสถิติ Sig เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

เพศ T = -0.512 0.609  √ 
อายุ F = 0.510 0.676  √ 
สถานภาพ F = 9.374 0.000 √  
การศกึษา F = 4.742 0.009 √  
ระยะเวลาในการทาํงาน F = 2.797 0.026 √  
รายได ้ F = 6.012 0.000 √  
ตําแหน่ง F = 5.827 0.000 √   

 *ค่านัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 2 พบว่า ปัจจยัภายในองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงานสาํนักงาน กสทช. ในระดบัสงู เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า ดา้นทีม่ค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์ากทีสุ่ด 

คอื ดา้นการแสดงความคดิเหน็ทีห่่วงใยต่อองคก์าร และดา้นการมคีวามรูส้กึว่า องคก์ารเป็นองค์การแห่งความยุตธิรรม 

(r = .802**) และด้านที่มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มากที่สุด ตํ่าที่สุด คอื ด้านการมคีวามเห็นพ้องกบัองค์การ ดงันัน้  

จากสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัภายในองคก์ารของพนักงานสํานักงาน กสทช. ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ทีต่่างกนั อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดงัตารางที ่2 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

สาํนักงาน กสทช.   (n =307) 

ข้อ ปัจจยัภายในองคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานสาํนักงาน กสทช.  

(r) Sig. มีความสมัพนัธก์นั ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การมคีวามเหน็พอ้งกบัองคก์าร .683** 0.000 √ สงู 

2 การมคีวามเชื่อมัน่ในองคก์าร .758** 0.000 √ สงู 

3 การแสดงความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ

พยายามในการทาํงาน 

.700** 0.000 √ สงู 

4 การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ .788** 0.000 √ สงู 

5 การมคีวามรูส้กึในเชงิบวกต่องาน .765** 0.000 √ สงู 

6 การแสดงความคดิเหน็ทีห่่วงใยต่อองคก์าร .802** 0.000 √ สงู 

7 การมคีวามรูส้กึว่าองคก์ารเป็นองคก์ารแหง่

ความยตุธิรรม 

.802** 0.000 √ สงู 

*ค่านัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การวจิยัน้ีสรุปผลและอภปิรายผลการวจิยั ดงัน้ี  

ผลจากการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ และอายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารทีไ่ม่แตกต่างกนั ทัง้น้ีเพราะ 

สํานักงาน กสทช. มีพนักงานเพศหญิงมากกว่าพนักงานเพศชาย แต่ลกัษณะของการทํางานที่เหมือนกัน รวมทัง้

สํานักงาน กสทช. ใหค้วามสาํคญัในเรื่องของบทบาทหน้าทีอ่ย่างเสมอภาคและเท่าเทยีมกนัไม่มกีารเลอืกปฏบิตั ิระหว่าง

เพศหญงิกบัเพศชาย ดงันัน้จงึส่งผลใหเ้พศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองค์การทีไ่ม่แตกต่างกนั รวมถงึสํานักงาน 

กสทช. มีพนักงานที่มีอายุที่หลากหลายช่วงวัย แต่ละช่วงวัยไม่ได้กําหนดขอบเขตการทํางาน ไม่ได้มีผลต่อ

ความก้าวหน้าในการทํางาน ทําใหอ้ายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การทีไ่ม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวจิยั

ของ รมติา ประวตั ิ(2564) ทีไ่ดศ้กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสมเดจ็พระบรม

ราชเทว ีณ ศรรีาชา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ และอายุของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ  

ศรรีาชา ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารทีไ่ม่แตกต่างกนั  

ผลการศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ดา้นทีม่ค่ีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื การแสดงความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม ในการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ ธนากร วเิวกอรุณ (2566) ทีศ่กึษาความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัลาดพรา้ว สํานัก

ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้น้ี เน่ืองจากขา้ราชการสถานีดบัเพลงิ

และกูภ้ยัลาดพรา้ว สาํนักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร มคีวามภาคภูมใิจและตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร และมทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Brewer and Lock (1995 อา้งถงึใน พรรณี ศริวิุฒ,ิ 
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2548) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มคีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การมลีกัษณะ 7 ประการ ได้แก่ 1) การมคีวามเห็นพ้องกบัองค์การ  

2) การมคีวามเชื่อมัน่ในองคก์าร 3) การแสดงความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน 4) การมส่ีวนร่วมใน

การตัดสินใจ 5) การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน 6) การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ และ 7) การมี

ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นองคก์ารแห่งความยุตธิรรม  

ปัจจยัภายในองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. ในระดบัสูง 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ด้านที่มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มากที่สุด คอื ด้านการแสดงความคดิเห็นที่

ห่วงใยต่อองค์การ เน่ืองจากพนักงานจะพิจารณาว่าองค์การพร้อมที่จะให้คุณค่าต่อการทุ่มเททํางานและห่วงใยใน 

สวสัดภิาพของพนักงานเพยีงใด โดยเกิดจากความเชื่อหรอืความรู้สกึของพนักงานที่มตี่อองค์การซึ่งเป็นผลมาจาก

ประสบการณ์ที่ได้รบัจากองค์การในแง่มุมต่างๆ รวมถึงการรบัรู้ได้ว่าได้รบัการสนับสนุนจากองค์การ สอดคล้องกบั

แนวคิดของ Eisenberger et al. (1990) ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นการรับรู้ของพนักงานว่า 

องค์กรได้มองเห็นคุณค่าในการทํางานของพนักงานเพยีงใด มกีารแสดงถึงความห่วงใยและสนับสนุนใหพ้นักงานมี

ความเป็นอยู่ที่ด ีจะทําให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ และย่อมส่งผลต่อการแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อ

องคก์ารของพนักงานกจ็ะมมีากขึน้ดว้ย  

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั  

1) จากการวิจยัพบว่า ปัจจยัภายในองค์การของสํานักงาน กสทช. ในด้านบุคลากร (Staff) มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด เมื่อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การคดัเลือกบุคลากรที่มคีวามสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งมค่ีาเฉลี่ยน้อยที่สุด ดงันัน้

ผู้บรหิารงานบุคคลควรทราบถึงรายละเอียดของงานในตําแหน่งหน่ึงทีจ่ะสรรหาเสยีก่อน โดยทําการวเิคราะห์งานใน

องคก์ร อนัเป็นกระบวนการพืน้ฐานทีท่าํใหท้ราบขอ้มูลสําคญัเกีย่วกบัรายละเอยีดของงานในตําแหน่งทีจ่ะสรรหา ไดแ้ก่ 

ความรู้ ความชํานาญ และความสามารถ ในการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการสรรหาควรเป็นไปด้วย 

ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้เพื่อลดปัญหาการใชร้ะบบเสน้สาย อนัจะทาํใหไ้ดบุ้คลากรทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพมาทาํงาน 

2) ความผกูพนัตอ่องค์การของพนักงานสํานักงาน กสทช. ดา้นการมคีวามรูส้กึว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุตธิรรมมี

ค่าเฉลี่ยตํ่าทีสุ่ด ดงันัน้ ผู้บรหิารควรปฏิบตัติ่อพนักงานด้วยความเทีย่งธรรม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ไม่ว่าจะเป็นการ

ออกกฎ ระเบยีบ และบรรทดัฐานทางสงัคมขององคก์ารดว้ยความเท่าเทยีมและเป็นยุตธิรรม  

3) การสรา้งความผกูพนัภายในองคก์ารนัน้ บุคลากรควรมส่ีวนร่วมในการกําหนดนโยบายในดา้นต่างๆ ดงันัน้ องคก์าร

ควรจัดให้มีการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนทกัษะที่จําเป็นต่างๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในองค์กรเพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถใหก้บัพนักงาน และวางแผนความก้าวหน้าในอาชพีใหพ้นักงานเหน็เสน้ทางการเตบิโต โดยเป็นการเปิด

โอกาสใหพ้นักงานไดม้ส่ีวนร่วมในกจิกรรมขององค์การ เพื่อสรา้งความสามคัคตีลอดจนจะทําใหพ้นักงานเกดิความรกั

ความผกูพนักบัองคก์ารและธํารงรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รไดอ้กีดว้ย 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรศึกษาแนวทางในการสร้างความผูกพนักับองค์การในอื่นๆ เช่น ทศันคติของพนักงาน 

เพื่อใหท้ราบถงึความตอ้งการของพนักงานไดอ้ย่างแทจ้รงิและลกึซึ้งมากกว่าน้ี เพื่อเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารได้

อย่างเหมาะสม 

2) ในการวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดนํ้าเอาปัจจยัภายในองค์การตามแนวคดิของ McKinsey 7’s Framework (Tom Peters 

et al., 1980) เท่านัน้ ในการทําวจิยัครัง้ต่อไป ผูท้ีส่นใจสามารถนําเอาแนวคดิหรอืทฤษฎีดา้นอื่นๆ มาเป็นปัจจยัในการ

ศกึษาวจิยั เพื่อใหไ้ดผ้ลวจิยัทีห่ลากหลายยิง่ขึน้  

3) ผูว้จิยัทีส่นใจสามารถใชว้ธิกีารวจิยัในลกัษณะอื่นๆ เช่น วจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่

ละเอยีดมากยิง่ขึน้ได ้ 
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