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การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงระดับความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ

พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ซ่ึงมีกลุมตัวอยางเปน
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 400 คน 
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตาง
โดยการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู  การวิเคราะหความสัมพันธโดยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน และการวิเคราะหหาผลตางของรายคูใช LSD  หรือ Dunnett’s T3  โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุต่ํากวา 30 ป มี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

พนักงานไมมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  เนื่องจากมีความคาดหวังโดยรวม  
ดานคาตอบแทน  ดานคารักษาพยาบาล  ดานเงินชวยเหลือและเงินกู ดานสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่  และดานสวัสดิการดานอื่นๆ อยูในระดับคาดหวังมาก 

พนักงานไมมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  เนื่องจากมีการรับรูจริงโดยรวม  
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โทรศัพทเคลื่อนที่  และดานสวัสดิการดานอื่นๆ อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง 

พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทํางานในองคกร 
แตกตางกัน  มีความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงาน
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The purpose of this research is to study the operations employees’ satisfaction and loyalty of 

Advanced Info Service public company limited. A questionnaire was constructed and used as a tool to 
collect data from sampling group of 400 Thai customers of King Power Duty & Tax Free at 
Suvannabhumi Airport Branch. The statistical analysis used in this study are statistical Percentage, 
Mean, Standard Deviation, Independent-Sample T-Test, One Way-Analysis of Variance (ANOVA) 
and the Paired-Sample T-Test by Least Significant Difference (LSD) or Dunnett’s T3 and Pearson’s 
coefficient correlation. Data is analyze by using SPSS for windows. 

The result of these findings can be revealed as following. 
The majority of sample group is male, lower than 30 years old, bachelor’s degree. They have 

average monthly income 10,000 - 20,000 baht and work experience lower or equal to 5 years. 
The majority of sample group have dissatisfaction toward compensation and benefits suppose 

to high expectation in compensation, medical pay, credit pay, mobile usage pay and other benefits 
The majority of sample group have dissatisfaction toward compensation and benefits suppose 

to moderate perception in compensation, medical pay, credit pay, mobile usage pay and other benefits 
The difference of genders, ages, educations, income per month and time in company have 

different loyalty of AIS operation employees 
Employee’s expectation toward compensation and benefits of Advanced Info Service public 

company limited is higher than perception of employees at the statistical significant level of .05  
The perception of employees toward compensation and benefits of Advanced Info Service 

public company limited have not correlate with loyalty of AIS operation employees.  
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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจาก รองศาสตราจารยสมชาย   หิรัญกิตติ 

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา ที่ไดใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ 
ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ เพื่อใหสารนิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกทานดวยความเคารพอยางสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุก
ทานที่ไดมอบความรูอันเปนทุนชีวิตแกผูวิจัย 

ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือและสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามซึ่งมีสวนทําใหการวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน 
ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทาน 

กราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ตลอดจนเพื่อนนิสิต ที่
เปนกําลังใจและคอยชวยเหลือแนะนําการทําสารนิพนธฉบับนี้เปนอยางดี 

ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาคุณบิดา
มารดา ครูและอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อบรมสั่งสอน และวางรากฐานแหง
การศึกษาแกผูวิจัย 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ดวยภาวะเศรษฐกิจโลกมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญหลายดาน สงผลกระทบตอธุรกิจตางๆ 
ซ่ึงทรัพยากรมนุษยนับเปนทรัพยากรที่สําคัญในการประกอบธุรกิจ  และเปนกําลังสําคัญที่ผลักดัน
ใหนโยบายขององคกรบรรลุผลสําเร็จ  การพยายามที่จะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีกับ
องคกรและมีความพึงพอใจในการทํางานดวยบรรยากาศเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน  ตลอดจนการดูแล
ความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจรวมทั้งการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรให
นานที่สุด จึงนับเปนภารกิจหลักอีกภารกิจหนึ่งที่มีความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ดังนั้นคาตอบแทนและสวัสดิการจึงเขามามีบทบาทและเปนสิ่งจูงใจทําใหพนักงานเกิดความ
จงรักภักดีและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามความตองการของตน  โดยท่ีคาตอบแทนและ
สวัสดิการที่องคกรจัดขึ้นควรเปนผลดีดวยกันทั้งสองฝาย  คือผลดีตอองคกรและผลดีตอพนักงาน  

องคกรตาง ๆ  จึงควรจะตองมีการรักษาบุคลากร โดยเฉพาะธุรกิจการใหบริการนั้น
เปาหมายสูงสุดคือ ความพึงพอใจของลูกคาในดานคุณภาพ ความนาเชื่อถือ และการใหบริการตาง ๆ  
รวมถึงมารยาทที่งดงามเหมาะสม ส่ิงเหลานี้จะประสบผลสําเร็จได เมื่อพนักงานมีความตั้งใจและ
เต็มใจในการใหบริการ  แตทั้งนี้องคกรควรจัดคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ  ใหเหมาะสม เพื่อ
เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานในองคกรเกิดความพึงพอใจ และมีความจงรักภักดีกับ
องคกร  จนนําไปสูความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 บริษัท แอดวานซ อินโฟร  เซอรวิส  จํากัด  (มหาชน) หรือ  AIS ผูใหบริการ
โทรศัพทเคลื่อนที่ระบบเซลลูลาร 900 และดิจิตอลจีเอสเอ็ม (GSM-Global System for Mobile 
Communication) ไดกอตั้งขึ้น เมื่อ พ.ศ. 2529 มีวัตถุประสงคที่จะเปนผูนําแบบ Dynamic ที่มีความ
พรอมในการสรางเครือขายและบริการใหมๆ จากเครือขายโทรคมนาคมไรสายที่มีคุณภาพเหนือ
ระดับ  จวบจนปจจุบันเปนระยะเวลากวา 20 ป ประกอบกับเปนองคกรที่มีผูประสงคเขาทํางานมาก
ที่สุดองคกรหนึ่งในปจจุบัน 

ดานคาตอบแทน บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) จะใหคาตอบแทนใน
รูปแบบเงินเดือน คาลวงเวลาและโบนัส  โดยจายเงินเดือนใหกับพนักงานทุก ๆ ส้ินเดือน  และ
โบนัสจะจายปละ 1 คร้ัง ในสิ้นเดือนกุมภาพันธ 

 
 
 



 

 

2

2

ดานสวัสดิการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีการจัดสวัสดิการเพื่อ
ตอบสนองความตองการของพนักงาน  โดยแบงเปน 4  ประเภท  ดังนี้  

 
1. สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 
2. สวัสดิการดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
3. สวัสดิการเกีย่วกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
4. สวัสดิการดานอื่น ๆ  

 
 อยางไรก็ตามเนื่องจากประเทศไทยตองประสบปญหาสําคัญในทุกดาน ไมวาจะเปนดาน
เศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ซ่ึงกอใหเกิดผลกระทบตอบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) เชนเดียวกัน  และสงผลกระทบตอการจัดการดานคาตอบแทนและสวัสดิการใหกับ
พนักงานของบริษัทดวย เนื่องจากคาตอบแทนและสวัสดิการเปนเครื่องมืออยางหนึ่งขององคกรที่
ใชตอบแทนพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความสะดวกสบายในการทํางาน เกิดความมั่นคงในอาชพี 
และมีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต อีกทั้งยังเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ
ที่ดี (Morale)  อันจะทําใหพนักงานอุทิศตนใหกับการทํางานเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร จาก
เหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงไดสนใจศึกษา ในหัวขอเร่ือง “ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ 
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร    เซอรวิส จํากัด(มหาชน)” เพื่อที่จะไดนํา
ขอมูลไปเปนแนวทางในการจัดคาตอบแทนและสวัสดิการของบริษัทฯ ใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับความตองการของพนักงานในสภาวการณปจจุบัน และสงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกรและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดตั้งจุดมุงหมายไวดังนี ้

1. เพื่อศึกษาถึงลักษณะดานประชากรศาสตรของพนักงาน อันไดแก เพศ อาย ุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน  ที่มีผลตอความจงรักภกัดีของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)  
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  ของสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
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 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  กับความจงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  
 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนขอมูลเบื้องตน  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหาร
ในการสรางความจงรักภักดใีหกับพนักงานสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ดขีึ้น 

2.  ผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคาตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวสิ จํากัด(มหาชน) 

 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้  เปนการศึกษาถึงความจงรักภกัด ี ความพึงพอใจของพนกังานที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ตั้งแตระดับพนักงานปฏิบัติการถึงผูจัดการแผนก จํานวนทั้งสิ้น 1,268 คน 
(ที่มา : สํานักทรัพยากรบุคคล บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) : 1 ก.ค.2549) 

กลุมตัวอยาง ที่ทําการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)ตั้งแตระดับพนักงานปฏิบตัิการถึงผูจัดการแผนก จํานวนทั้งสิ้น 400 
คน  โดยการคํานวณจากการใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
และมีความคลาดเคลื่อนนอยกวาหรือเทากบั 5%   
 
 ขั้นตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
 1. การสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) สุมเลือกแบบเจาะจง โดยเลือกสาํนัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) เนื่องจาก สาย
งานปฏิบัติการเปนหวัใจในการใหบริการเครือขายโทรคมนาคมไรสายในปจจุบัน  
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 2. การสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ภูมิ (Proprotional stratified sampling) โดยแบงจํานวนสํานัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ได   สํานัก
บริหารงาน  ดงันี้ 
      1. EVP-Operations Officers     จํานวน        3    คน 
      2. Security Management & Access Control   จํานวน   462    คน 
      3. Vendor Performance Management    จํานวน     48    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management   จํานวน     50    คน 
      5. Transmission & Network Asset Management   จํานวน   150    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support    จํานวน     60    คน 
      7. Product Development      จํานวน     45    คน 
      8. Nationwide Operations and Support    จํานวน   450    คน 
                             1,268   คน 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยาง  นํามาคํานวณหาอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมดใน
แตละบริษัท เพื่อหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางในแตละบริษัทโดยไดสัดสวน ดังนี ้  
      1. EVP-Operations Officers (3x400)/1,268   จํานวน        1    คน 
      2. Security Management & Access Control (462x400)/1,268 จํานวน   146    คน 
      3. Vendor Performance Management (48x400)/1,268  จํานวน     15    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management (50x400)/1,268 จํานวน     16    คน 
      5.Transmission & Network Asset Management (150x400)/1,268 จํานวน     47    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support (60x400)/1,268  จํานวน     19    คน 
      7. Product Development (45x400)/1,268    จํานวน     14    คน 
      8.Metropolitan Service Operations (450x400)/1,268  จํานวน   142    คน 
                               400    คน 
 3. การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling)  ผูวิจัยจะใหกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถามโดยใชความสะดวก  และแสดงความคิดเห็นตอแบบสอบถามดวยความเต็มใจ 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
        1.1 ปจจัยทางประชากรศาสตร 
 1.1.1 เพศ 
         1.1.1.1 ชาย 
         1.1.1.2  หญิง 
 1.1.2 อายุ 
         1.1.2.1  ต่ํากวา 30 ป 
         1.1.2.2 31 - 40 ป 
         1.1.2.3 41 - 50 ป 

        1.1.2.4 ตั้งแต 50 ปขึ้นไป 
1.1.3 ระดับการศึกษา 

                1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี          
        1.1.3.2 ปริญญาตรี 

         1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
 1.1.4 รายไดตอเดือน 
         1.1.4.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
         1.1.4.2 10,001 – 20,000 บาท 
         1.1.4.3 20,001 – 30,000 บาท 

        1.1.4.4 30,001 – 40,000 บาท 
         1.1.4.5 มากกวา 40,000 บาท 
 1.1.5 ระยะเวลาการทํางานในองคกรแหงนี้ 
              1.1.5.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป          

        1.1.5.2 6 - 10 ป 
         1.1.5.3 11 - 15 ป 
         1.1.5.4 ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
        1.2 คาตอบแทนและสวสัดิการของบริษัท 
 1.2.1 คาตอบแทน 
         1.2.1.1 เงินเดือน 
         1.2.1.2 เงินโบนัสประจําป 
 1.2.2 สวัสดิการของบริษัท 
         1.2.2.1 ดานคารักษาพยาบาล 
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       1.2.2.1.1 คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก 
       1.2.2.1.2 คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
       1.2.2.1.3 คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 
        1.2.2.2 ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
       1.2.2.2.1 เงินทดแทนกรณีพนกังานเสยีชีวิตในขณะปฏิบัติงาน   
       1.2.2.2.2 เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม 
       1.2.2.2.3 สินเชื่อสวนบคุคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 

        1.2.2.3 สวัสดิการเกีย่วกับโทรศัพทเคลื่อนที่  
       1.2.2.3.1 ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
       1.2.2.3.1 ราคาอุปกรณเสริม 
       1.2.2.3.1 โปรโมชั่นสาํหรับพนักงาน 
         1.2.2.4 สวัสดิการดานอื่นๆ 
       1.2.2.4.1 บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
       1.2.2.4.2 บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
       1.2.2.4.3 สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
        2.1 ความพึงพอใจที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน 
        2.2 ความจงรักภกัดีตอองคกร 
 
นิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั 

1. พนักงาน   หมายถึง   พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) ประกอบดวยพนกังาน 4 กลุม คือ ผูจัดการสวน  ผูชวยผูจดัการสวน  ผูชํานาญการ  
และพนกังานปฏิบัติการ   

2. ความพึงพอใจ    หมายถึง     ความรูสึกในเชิงบวกของพนักงานที่มีตอคาตอบแทนและ 
สวัสดิการที่บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) จัดไวให เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้น ซ่ึงสงผลออกมาในรูปของการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรโดยรวม 

     2.1คาตอบแทน  หมายถึง  ผลประโยชนตอบแทนที่พนกังานไดในรูปของตัวเงิน    
ไดแก  เงินเดือน  คาลวงเวลา  และโบนัส  ของ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

     2.2 สวัสดิการ  หมายถึง  ผลประโยชนตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน คาลวงเวลา 
และโบนัส  ซ่ึงเปนสิ่งที่เอื้ออํานวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในดานตางๆ  ไดแก    เงินกู  
การรักษาพยาบาล  เงินชวยเหลือ และกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ของ บริษัท แอดวานส อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
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3. ความจงรักภักดี  หมายถึง  การที่บุคคลเมื่อเขาสูองคกร ในที่นี้ คือ บริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แลว ไมตองการเปลี่ยนไปอยูองคกรอื่น  

4. บริษัท  หมายถึง  บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) หรือ AIS   
 5. ความคาดหวัง  หมายถึง  ทัศนคติที่เกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ  และความ
ปรารถนาของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 6. การรับรูจริง  หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ที่ผนวกเขากับการรับสัมผัสสิ่งที่เกิดขึ้น
จริง ของพนักงานหลังไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
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กรอบแนวความคิดในการศึกษา 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 

แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สามารถกําหนดกรอบแนวคิดความสัมพันธระหวางตวั
แปรอิสระ  และตัวแปรตามในการวจิัยดังนี ้

       ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ระดับความคาดหวังของพนกังานตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อิน

โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
1.คาตอบแทน 
2.ดานการรักษาพยาบาล 
3.สวัสดิการดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4.สวัสดิการเกีย่วกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5.สวัสดิการดานอื่น ๆ  

ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

    ของพนักงานสายงานปฏบัิติการ บริษทั 
แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จาํกัด(มหาชน) 
1.คาตอบแทน 
2.ดานการรักษาพยาบาล 
3.สวัสดิการดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4.สวัสดิการเกีย่วกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5.สวัสดิการดานอื่น ๆ  

ปจจัยดานประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา 
4. รายไดตอเดอืน 
5. ระยะเวลาการทํางาน 

ความพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการ   
ของพนกังานสายงานปฏิบัติการ บริษทั แอด
วานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 

- E > P  พนักงานไมพอใจ 
- E = P  พนักงานพอใจ 
- E < P  พนักงานพึงพอใจ 
 

 

ความจงรักภักด ี
    ของพนักงานสายงานปฏบัิติการ บริษทั 
แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จาํกัด(มหาชน) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานทีม่ีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดตอ

เดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดตีอ บริษัท แอดวานส อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 2. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)   
 3.ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
 



บทที่  2 
ทฤษฎี  แนวความคิด  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษางานวิจยัเร่ือง  ความพึงพอใจของพนักงานทีม่ีตอคาตอบแทนและสวัสดกิาร  ที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
ใชทฤษฎี แนวความคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี ้
 1.ทฤษฎีความตองการของ เอ เอช มาสโลว 
 2.ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 
 3.ทฤษฎีแรงจงูใจที่นําไปสูความตองการของ  McClelland 
 4.ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจของ Shelley 
 5.ทฤษฎีความพึงพอใจของ Herzberg 
 6.ทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทนของ Herzberg 
 7.แนวความคดิเกีย่วกับความคาดหวัง 
 8.แนวความคดิเกีย่วกับการรับรู 
 9.แนวความคดิเกีย่วกับคาตอบแทน  
 10.แนวคดิเกีย่วกับความจงรกัภักดีตอองคการ 
 11.งานวิจัยเร่ือง “ปญหาและความตองการในดานสวัสดิการของครูโรงเรียนประชาบาลใน

เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร”  ของ จิระประภา   กัลยานุสูตร (2528) 
 12.งานวิจยัเร่ือง “ความตองการของมนุษยกับการจัดสวสัดิการแรงงาน”  ของ สุรพล 

ปธานวนิช (2534)   
 13.งานวิจยัเร่ือง “ สวัสดิการของขาราชการพลเรือนไทย” ของพลเทพ จันทรศรีประเสริฐ  

(2535) 
14.งานวิจัยเร่ือง “การจัดสวัสดิการของการทาเรือแหงประเทศไทย”  ของ ภุชงค ศรีพา
เพลิน (2535) 
15.งานวิจัยเร่ือง “การจัดสวัสดิการดานการศึกษาแกลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรมเขต
กรุงเทพมหานคร”  ของ ปทมา ธรรมเจริญ (2538) 
16.งานวิจัยเร่ือง “การพัฒนาสวัสดิการกลุมบริษัท ชินวัตร” ของ จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี 
(2540) 
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ทฤษฎีความตองการของ เอ เอช มาสโลว (A.H. Maslow) 
Maslow  ไดศึกษาความตองการของมนุษยโดยท่ัวไปพบวา มีลําดบัความตองการอยู 5 

ลําดับขั้น เปนดังนี ้(วิรัช  สงวนวงศวาน, 2546 : 244) 
1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)  
เปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนที่สุดตอการดํารงชีวิต รางการ

ของคนเราจะตองไดรับการตอบสนองตามเวลาและสม่าํเสมอ ถารางกายของคนเราไมไดรับการ
ตอบสนองแลวก็จะไมสามารถดํารงชีวิตอยูไดหรือดํารงอยูไดแตไมมคีวามสมบูรณในชีวิต ความ
ตองการในลําดับนี ้ ไดแก อาหาร อากาศ น้ําดื่ม ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน 
ความตองการทางเพศ ฯลฯ 

ความตองการของมนุษยในขั้นนี ้ องคกรทางแหงมักจะตอบสนองโดยใชวิธีการจายคาจาง
เงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ เพื่อใหผูทํางานไดนําไปใชจายหรือแสวงหาสิ่งที่จําเปนขั้น
มูลฐานของชีวติ 

2. ความตองการมั่งคงปลอดภยั (Safety or Security Needs) 
เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการมั่งคงความปลอดภัยก็

จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย  มนุษยจะมีความปรารถนาที่จะไดการคุมครองปองกัน
จากภยันตรายตางๆ ที่จะมีตอรางกาย 

3. ความตองการทางสังคม (Social or Belonging Needs)  
ความตองการในขั้นต่ํากวาไดรับการตอบสนองแลวความตองการทางสังคมเปนความ

ตองการของมนุษยในระดับที่สูงกวา สองขั้นแรก โดยความตองการทางสังคม เปนความตองการที่
จะไดรับการยอมรับ มีมิตรภาพความรักจากเพื่อนรวมงาน คือ ตองการที่จะรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งของหมูคณะความตองการที่จะใหหมูคณะยอมรับนี้เปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่จะตัดสินวา
บุคคลนั้นจะทํางานรวมกับผูอ่ืนในองคการไดเพียงใด เพราะการไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
มีคุณคาไมนอยไปกวาการไดรับเงินเดือนสูง 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem or Egoistic Needs)  
เปนความตองการในระดับสูงขึ้นมาอีก เปนเรื่องของความตองการอยากเดนในสังคม ความ

เชื่อมั่นในตนเองความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ 
ดังนั้น การใหคําชมเชยหรือคํายกยองตางๆ ตามสมควรนับวาเปนการบํารุงจิตใจของบุคคลไดเปน
อยางด ี

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิ (Self Realization or Self 
Actualization) ความตองการในขั้นนี้ถือวาเปนความตองการสูงสุดของมนุษยที่จะไดรับการ
ตอบสนองความตองการในระดับนี ้บุคคลใดบรรลุถึงความตองการในขั้นนี้ก็มกัจะไดรับการยกยอง
เปนบุคคลพิเศษ 
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การเสริมสรางความมั่นคงในการทํางานใหกับลูกจางเปนการสนองตอบความตองการ
พื้นฐานของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวแลว  ความมั่นคงในการทํางานของลูกจางจะเปนปจจัย
สําคัญอยางยิ่งตอขวัญและกําลังใจของลูกจางสูงหรือต่ํา เพราะคนที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของตนเองและบุคคลในครอบครัวไดก็จะไมสรางปญหาตอสังคม  เพราะตัวเขาสามารถ
รับภาระตอสังคมและการดํารงชีพได  

 
ภาพประกอบ 1 ลําดับขัน้ความตองการของมนุษย  แบงออก 5 ขั้นตอน 
Hierarchy of Need 
 
            Self - Actualization 
         Esteem Needs 
     Social Needs 
   Safety or Security Needs 
  Physiological Needs 

 
 แมวาความตองการของมนุษยตามความคิดของมาสโลว จะสามารถจัดชวงไดเปน 5 ลําดับ 
แตหากจะพิจารณาโดยสรุปแลวจะเห็นวา ความตองการทั้ง 5 ลําดับดังกลาวสามารถลดลงเหลือ
เพียง 3  ขั้นตอนดวยกัน คือ ความตองการลําดับขั้นที่1 และ 2 ตามแนวคิดของมาสโลว ถือเปนความ
ตองการทางดานรางกาย สวนความตองการลําดับขั้นที่ 3 และ 4 ถือเปนความตองการที่เกี่ยวของกับ
จิตใจ และลําดับที่ 5 ถือเปนความตองการในระดับสติปญญา 
 จากทฤษฏีลําดบัขั้นของมาสโลวนี้ นายจางสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน
ของลูกจาง โดยการจัดสวัสดกิารใหสอดคลองกับความตองการของลูกจางหรือพนักงาน อันนําไปสู
ความพึงพอใจและความตองการในดานสวสัดิการที่นายจางจัดสรรขึ้น และเพื่อประโยชนแกองคกร
โดยรวม 
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ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg’s Two-Factor theory or Motivation 
Hygiene   Theory) 
 การศึกษาของ Herzberg (โสภณ จนัทรสวย, 2536 : 23) ในเรื่องทฤษฏีสองปจจัย เปน
ทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยที่ทาํใหเกิดความพอใจในการทํางาน และปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไม
พอใจในการทาํงาน ซ่ึงจากการวิจยัของเฮอรซเบอรก และคณะ ไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยการจูงใจที่
แตกตางกันอยูสองประการ คือ   
 1. ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene factory)  ซ่ึงเปนปจจยัพื้นฐานที่จําเปนที่ทกุคนจะตองใดรับการ
ตอบสนอง ปจจยัเหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหคนทํางานมากขึ้นและเปนปจจัยเบื้องตนเพื่อ
ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้น ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกีย่วพันกบัสภาพแวดลอม
ของงาน ซ่ึงมีอยู 8 ปจจยั คอื  
  1. นโยบายและการบริหารของบริษัท  (Company policy and administration) 
  2. การควบคุมบังคับบัญชา  (Technical supervision) 
  3. สภาพในการทํางาน  (Working – conditions) 
  4. ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal relations) 
  5. เงินเดือน  (Salary) 
  6. สถานภาพ  (Status) 
  7. ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 
  8. ปจจัยตาง ๆ ในชีวิตสวนตวั  (Factors in personal life) 
 2. ปจจัยทีเ่ปนตัวจูงใจ (Motivator factory) หรืออาจกลาววา เปนปจจัยที่เปนตวักระตุน
ปจจัยเหลานี้สวนใหญเกีย่วของกับการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงมีอยู 6 ปจจัย คือ 
  1. การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน  (Achievement) 
  2. การไดรับการยอมรับ  (Recognition) 
  3. ลักษณะของงาน  (Work – itself) 
  4. ความรับผิดชอบ  (Responsibility) 
  5. ความกาวหนา (Advancement) 
  6. การมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน (Possibility of growth)  
 ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะเปนตวักระตุนใหบุคคลในองคกรเกดิความพึงพอใจและเพิ่ม
แรงจูงใจในการทํางานใหมากขึ้น 
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ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ  McClelland  (McClelland S.Learned 
Needs Theory) (โสภณ จนัทรสวย, 2536 : 25) 
 McClelland  ไดเสนอทฤษฎแีรงจูงใจโดยมีแนวความคดิที่ใกลเคยีงกบัทฤษฎีการเรียนรู เขา
เชื่อวา ความตองการทั้งหลายสามารถไดมาจากวฒันธรรม  ไดมกีารแบงความตองการออกเปน 3  
ประเภท คือ ความตองการของแตละบุคคล ซ่ึงจะเปนตัวจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมของตน
ออกมา เพื่อทีต่นจะไดมีความพึงพอใจในสิ่งนั้น ประกอบดวย 

1. ความตองการที่อยากใหตวัเองประสบความสําเร็จ (Need for achievement) ในงานตาง ๆ 
บุคคลแตละคนมีปญหาที่ตองแกไข และอยากใหตัวเองไปถงึจุดมุงหมายที่ตนเองตัง้ไว ดังนัน้บุคคล
ก็จะกลับเปลี่ยนแปลงการกระทําของตน หรืออาจจะกลาวไดวา เปนความตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ใหดีที่สุด ตองการมีความภาคภูมใิจในตวัเอง แขงขันกับตัวเอง พยายามปรับปรงุตัวเองใหดีขึน้ 
ตองการประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งทํางานทีย่ากหรือทาทายความสามารถ 
 2. ความตองการที่ผูกพันหรืออยูรวมกนั  (Need  for affiliation)  ในการปฏิบัติสังสรรคทาง
สังคม บุคคลจําเปนตองพบปะกัน สรางความสัมพันธทางสังคมขึ้น เพื่อที่งานทีร่วมทํากันอยูจะ
ไดรับความสําเร็จ  
 3. ความตองการที่อยากจะมอํีานาจ  (Need for power)  บุคคลที่มีอํานาจมาก สามารถที่จะ
ใชอํานาจหนาที่ของตนในการตอรองใหขอพิพาทของตนไดรับชัยชนะได หรืออาจจะกลาวไดวา
เปนความตองการที่จะใชอํานาจควบคุม หรือทําใหผูอ่ืนประพฤติปฏิบัติตามที่ตนตองการ 
 ซ่ึงจากทฤษฎขีอง McClelland  มองวา ความตองการของคนไดถายทอดจากการเรยีนรู โดย
ผานกระบวนการทางสิ่งแวดลอมในแตละที ่
 ในการประกอบธุรกิจ ผูจัดการคนหนึ่งมคีวามตองการที่จะประสบความสําเร็จ ดงันั้นจึง
เรียนรูจากการทํางานในอดีตวาจะตองทํางานอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ และจะไดรับ
ผลตอบแทนที่สูง ก็จะแสดงพฤติกรรมเชนนั้นออกมาบอยครั้ง และเชนเดียวกนัความตองการใน
เร่ืองความผูกพันและทางดานอํานาจก็มกีารเรียนรูเชนเดยีวกัน จึงจะสามารถทําใหธุรกิจดําเนนิอยู
ตอไปได แตในทฤษฎีของ  McClelland  ไดถูกโจมตีวาไมสามารถยืนยันในตวัทฤษฎีได 
ทั้งนี้เขาไดทดสอบทฤษฎีโดยสรางโครงการทดสอบแบบทดสอบบุคลิกภาพทางจิตวิทยา  
(Psychological personality test)  แตถูกตัง้คําถามวาไมเปนผลงานทางดานวิทยาศาสตร ซ่ึงเขาได
โตแยงแรงจูงใจ ส่ิงนี้เกิดขึน้ตั้งแตวยัเดก็และยากทีจ่ะเปลี่ยนไดในวัย  
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ความหมายของ ความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจ  (Satisfaction)  เปนเรื่องที่มีการศึกษากนัมากในงานวจิัย ความหมายของ
ความพึงพอใจ สามารถวิเคราะหและทําความเขาใจไดในหลายแงมุม  ซ่ึงผูที่ศึกษาเกีย่วกับความพึง
พอใจ ไดใหความหมายของความพึงพอใจไวหลายประการ เชน 
 เสถียร เหลืองอราม (เสถียร เหลืองอราม, 2519 : 39) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ
ไววา ความพงึพอใจในงานเปนผลของการจูงใจใหมนษุยทํางาน โดยจะออกมาในรูปของความพึง
พอใจที่คนทํางานมาก ไดเงนิมาก บรรยากาศในที่ทาํงานดี ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึง
พอใจในดานการเงิน และรางวัลตอบแทนดวยกันทั้งนัน้ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2522 : 126) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจไววา หมายถึงความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุข
ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมัน่ที่จะทํางาน มีขวญัและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 ฮาโลแรน และ เบนตัน  (Halloran and Benton, 1987 : 342) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจไววา หมายถึง ความรูสึกที่ดีที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เปนทัศนคติสวนบคุคลซึ่งมีระบบ
การใหคณุคาสําหรับงานที่แตกตางกัน ลักษณะของความพึงพอใจจะเกิดขึ้นก็ตอเมือ่บุคคลไดเปรียบ
เทียบผลตอบแทนที่เขาไดรับกับบุคคลอื่น ๆ ซ่ึงมีพื้นฐานดานภมูิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม 
ความสามารถและหนาที่ความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน 
 แอปเปลไวท  (Applewhite, 1965 : 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา หมายถึง 
ความสุขสบายที่ไดจากสภาพที่ทํางาน ความสุขจากการทาํงานรวมกับเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่
มีตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 
 ความพึงพอใจ  (Satisfaction)  ตามพจนานุกรมทางดานพฤติกรรมศาสตร  กลาววาเปน
สภาพความรูสึกของบุคคลที่มีความสุข  ความอิ่มเอมใจ  เมื่อความตองการหรือแรงจูงใจของตนได
การตอบสนอง 
 ความพงึพอใจตามพจนานกุรมดานจิตวิทยา  หมายความวา  เปนความรูสึกในขั้นแรกเมื่อ
บรรลุวัตถุประสงค  และความรูสึกขั้นสุดทายเมื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายโดยมีแรงกระตุน 
 ความพึงพอใจ  หรือความพอใจ ที่นิยมใชโดยทั่วไปนั้น ตรงกับภาษาอังกฤษวา 
Satisfaction ความพึงพอใจเปนสภาวะทางอารมณหรือความรูสึกทางอารมณของบุคคลที่ตอบสนอง
ตอสภาพแวดลอมของงาน ในดานความพอใจวาชอบมากหรือนอยเพียงใด 
 ความพึงพอใจ (กรชกร ชวติ, 2544 : 15)เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่ง ที่มีผลตอ
ความสําเร็จของงานบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนผลจากการไดรับการ
ตอบสนองตอแรงจูงใจหรือความตองการของบุคคลในแนวทางที่เขาประสงค 
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 Davisใหความหมายวา ความพึงพอใจ คือ การชอบหรือไมชอบของบุคคล เปน
ความสัมพันธระหวางความคาดหวังกับผลประโยชนที่ได 
 Locke กลาววา ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินของบุคคล หรือจากประสบการณของ
งานที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
 จิรวรรณ ภักดีบุตร การศกึษาความพึงพอใจของผูใช คือ ผลที่ไดจากการศึกษาการใช
บริการของแตละบุคคล ซ่ึงผูใชเกิดการรับรูทางดานจิตใจหรือความคดิเห็นโดยประเมินจากคณุภาพ
ของการใหบริการเปนการศกึษา เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการที่ผูใชอยากใหหนวยงานจดั
ให ตลอดจนศึกษาถึงปญหาอุปสรรคในการรับบริการของผูใช โดยมีเปาหมายเพื่อนาํขอมูลที่ไดไป
ใชในการวางแผน และกําหนดนโยบายในการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและตามความ
เหมาะสมตอไป 

Wolam ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมีความสุขเมื่อ
ไดรับความสําเร็จตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ 

Strauss และ Sayles ใหความหมายวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวตัถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่
ทําเมื่องานนั้ยใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการขัน้
พื้นฐานของบคุคลได 

Milton กลาววา ความพึงพอใจในงานเกีย่วของกับความคิดเห็นที่ผูปฏิบัติงานมีตองานและ
นายจางของตน โดยเปนสภาวะอารมณทางบวกหรือความพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมิน
ประสบการณการทํางานของตนวา งานนัน้ตอบสนองความตองการทางรางกายและจิตใจอันจําเปน 
ความอยูรอด และความสุขสบายไดหรือไม 

Schermerchom ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ระดับหรือช้ันของ
ความรูสึกในดานบวกหรือลบของคน ที่มีจอลักษณะตาง ๆ ของงานรวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมาย 
การจัดระบบงาน และความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 

Vecchio กลาววา ความพึงพอใจในการทาํงานเปนความคิดและความรูสึกที่มีตองาน ซ่ึงมี
แนวโนมที่จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ไดใหแนวคิดไววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีจอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ
ผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมั่งมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก กลาววาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอ
องคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตางๆ และเขาไดรับการตอบสนองตอความตองการของเขา 



 17

 จิตราภรณ เพ็งดี กลาววา การศึกษาความพึงพอใจของผูใชเปนการศกึษาเพื่อใหไดขอมูล
เกี่ยวกับผูใชในเรื่องผลของการใชบริการ  ที่ผูใชเกดิการรับรูทางดานจิตใจหรือความคิดเหน็และ
เปนสภาวะอารมณที่พึงพอใจอันเกดิจากการประเมินผลของงาน เปนการประเมินความคิดเห็นของ
ผูใชที่มีตองานนั้น 
 Powell ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา หมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการ
ดําเนินชวีิตอยางมีความสุข สนุกสนาน ปราศจากความรูสึกเปนทุกข  ทั้งนี้ไมไดหมายความวา
บุคคลจะตองไดรับการตอบสนองอยางสมบูรณในทกุสิ่งที่ตองการ  แตความพึงพอใจนัน้ จะ
หมายถึงความสุขที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางด ี  และเกิดความสมดลุ
ระหวางความตองการของบุคคลกับการไดการตอบสนอง 
 Morse ใหความหมายของ ความพึงพอใจไววา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลด
ความเครียดของบุคคลใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํา
กิจกรรม 
 จากความหมายของคําวา ความพึงพอใจดังกลาวขางตน  ผูศึกษาสรุปความหมายของความ
พึงพอใจ ไดวาเปนสภาพความรูหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตอการจัดใหบริการความพึง
พอใจนี้ อาจเกิดจากการไดรับบริการตามที่คาดหวัง มากกวาที่คาดหวัง หรือนอยกวาที่คาดหวัง และ
อาจเปลี่ยนแปลงไดโดยขึ้นอยูกับระยะเวลาหรือสภาพแวดลอม(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535 : 
126-127) 
 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ คือ ทฤษฎีวาดวยความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกทางลบ ซ่ึงความรูสึกทุกชนิดของมนุษยจะตดิอยูสองแบบคือ ความรูสึกทางบวกหมายถงึ  
ความรูสึกที่เกดิขึ้นแลวจะทําใหมีความสุขสวนความรูสึกทางลบนั้น  หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึน้
แลวจะทําใหเกิดความไมสบายใจ ความรูสึกสองแบบนีม้ีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอน ระบบ
ความสมัพันธของความรูสึก ทั้งสองเรียกวา ระบบความพึงพอใจ ซ่ึงความพอใจจะเกดิขึ้นเมื่อ
ความรูสึกทางบวกมากกวาทางลบ 
 ส่ิงที่ทําใหเกดิความรูสึก ความคิดเห็น  หรือความพอใจของมนุษย ไดแก  ทรัพยากร 
(Resource)  หรือ  ส่ิงเรา (Stimuli) การวิเคราะหระบบความพึงพอใจ คือ การศึกษาทรัพยากรหรือ
ส่ิงเราแบบใดที่ตองการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษย 
 สุปราณี  วศินอมร ไดแบงพฤติกรรมมนุษยทีไ่ดรับการตอบสนองแลวเกดิความพึงพอใจ
เปน 2 ประเภท คือ ประเภทแรก ไดแก ความตองการทางธรรมชาติ หรือความตองการขั้นพื้นฐาน 
เชน อาหาร เครื่องนุงหม และความตองการทางเพศ   ประเภทที่สองเปนความตองการที่สรางใหม
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ได  ซ่ึงไดแก  ความตองการทางดานสังคมแลทางจิตวิทยา เชน  ความตองการที่จะไดรับการยกยอง  
และเปนทีย่อมรับในสังคม 
 
ทฤษฎีความพึงพอใจ Herzberg 
 ไดกลาวถึงปจจัยความพึงพอใจวาปจจยัจูงใจประกอบดวยสวนสําคัญ 5 ประการคือ 
1. ความสําเร็จ การที่มนุษยทํางานใหสําเร็จเรียบรอยไดนั้นยอมเกิดจากความรูสึกพึงพอใจ 
2. การยอมรับนบัถือ คือ การไดรับยกยองและยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อน หรือบุคคลรอบขาง 

อาจจะในรูปของการยกยองชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถที่มี 
3. ลักษณะงาน คือ ความนาสนใจของงาน หรืองานที่ทาทายความสามารถ อาจเปนงานที่สามารถ

ทําใหสําเร็จไดโดยลําพัง 
4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และมีอํานาจใน

งานที่รับผิดชอบอยางเต็มที ่
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน การไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงทําใหไดมีโอกาส

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

สืบเนื่องจากการที่ปจเจกบุคคลมีความพอใจในสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกนัและไมเทากัน 
ตัวกําหนดความพอใจในแตละคนแตละงานจึงแตกตางกนัดวย แตโดยท่ัวไปแลว ปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของแตละบคุคลจะเปนสิ่งตอไปนี้           
 1. ความมั่นคงปลอดภัย  (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา ทั้งนี้บุคคลที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูจะเห็นความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญมาก      แตบุคคลที่มีความรูสูงจะมีความรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (Opportunity for Advancement)  ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
 3.  สถานที่ทํางานและการจดัการ  (Company and Management)  ไดแก ความพึงพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง  (Wages)  ไดแก ผลประโยชนที่เปนตัวเงินทีไ่ดจากการทํางาน เงินเปอรเซ็นต คา
ลวงเวลา เบีย้ขยัน ทุกคนมีความมุงหวังวาทํางานเพือ่รับคาจาง เพื่อที่จะไดนําไปใชจายในการ
ดํารงชีวิตที่สุขสบาย 
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 5.  ลักษณะของงานที่ทํา  (Intrinsic Aspects of the Job)  ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทาํงานที่ตรงตามความตองการและความถนดัก็จะเกดิความ
พึงพอใจ 
 6.  การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision)  ไดแก การไดรับความเปนธรรมจากหัวหนา
งานในเรื่องของการสั่งการและการบังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชา มีผลโดยตรงตอ
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่ปกครองบังคับบัญชาไมดี
จะเปนสาเหตสํุาคัญที่ทําใหคนยายงาน และลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมของงาน  (Social Aspect of the Job)  ไดแก หัวหนางาน เพื่อน
รวมงาน โดยผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 8.  การติดตอส่ือสาร  (Communication)  ไดแก  การสั่งงานของหัวหนางานไมซํ้ากัน การ
ส่ังการเปนลําดับขั้น มีความสําคัญมาสําหรับบุคคลที่รวมกันปฏิบัติงาน หนาที่ที่ไดรับมอบหมายจะ
สําเร็จไดก็เพราะมีการติดตอส่ือสารที่ดี ทําใหทุกคนรูและเขาใจในกระบวนการ วิธีการทํางานตาง ๆ 
ไมวาจะเปนเรื่องแผนงาน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การวนิิจฉัยส่ังการ การควบคุม การ
บังคับบัญชา การประสานงานและการทํางานเปนทีม ก็ตองอาศัยกระบวนการตดิตอส่ือสารเปน
สําคัญ 
 9.  สภาพการทํางาน  (Working Conditions)  ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน 
สภาพแวดลอมที่ทํางานซึ่งมีสวนเสริมสรางหรือบั่นทอนความพึงพอใจของผูทํางานได 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกลูตาง ๆ  (Benefits)  ไดแก เงนิบาํเหน็จตอบแทนเมื่อ
ออกจากงาน  การบริการ  การรักษาพยาบาล  สวัสดิการที่อยูอาศัย และสวัสดิการอืน่ ๆ ก็มีสวนทํา
ใหเกิดความพงึพอใจในงานได 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจหรือไมพอใจ 10 ประการดังกลาว สอดคลองกับลักษณะ
ส่ิงจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนเกดิความพึงพอใจในการทํางานไดดังนี้  (Chester I. and Bernard) 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ   (Material Inducements)  ไดแก   เงนิ      ส่ิงของตอบแทนที่ใหแกผู 
ปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 
 2. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล  (Personal Non-Material Opportunities)  หมายถึง  
โอกาสที่มีช่ือเสียง ไดรับเกยีรติยศ ไดรับการยอมรับ หรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงอื่น ๆ ที่ดีกวา 
 3.  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับสภาพทางกายที่พึงปรารถนา  (Desirable Physical Conditions)  ไดแก 
สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมอืเครื่องใช สภาพแวดลอมเกีย่วกับสถานที่ทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ  (Ideal Benefactions)  หมายถึง การที่หนวยงานสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมใิจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ 
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 5.  การดึงดูดใจในทางสังคม  (Association  Attractiveness) หมายถึง  ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูผูรวมงาน การยกยองยอมรับนบัถือซ่ึงกันและกัน 
 6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกบัสภาพการทํางาน  โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  (Adaptation of Conditions to Habitual 
Methods and Attitudes)  หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและ
ใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง  (The Opportunity of Enlarged 
Participation)  หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม ซ่ึงชวยให
บุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร  (The Condition of Communication)  หมายถึง ความ
พอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวรวมมือกนั
อยางดีในการทํางาน 
 

Locke ไดสรุปองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีดังนี้ 
    1. งาน (Work) เปนงานที่คนนั้นชอบ ทําใหมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ มีระดับความยาก

งายเหมาะสมกับคนทําดวยจํานวนหรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล งาน
นั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ 
 2. คาจาง (Pay) การจายคาแรงงานที่ยุติธรรมและเทาเทยีมกันในบรรดาคนงานหรือลูก
คางประเภทเดยีวกัน 
 3. โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (Promotion) จะตองมีเกณฑการ
พิจารณาทียุ่ตธิรรม และเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 

4. การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
5. ผลประโยชน (Benefits) ไดแก บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพกัผอน

ประจําป โบนัสประจําป เปนตน 
6. สภาพการทํางาน (Working Condition) รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางการภาย อุณหภูมิ

การถายเทอากาศ แสง เสียง ตลอดจนการจดัสภาพในหองทํางาน 
   7.ผูบังคับบัญชา (Leader) ที่มีทักษะในการบริหารงาน สามารถใหคําแนะนําแก

ผูใตบังคับบัญชาได 
   8. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ที่มีความสามารถสูงพรอมจะใหความชวยเหลือคนอื่นและ

มีความเปนมิตร 
9. องคการและการจัดการ (Organization and Management) การที่องคการวางนโยบายที่

แนนอนเกีย่วกบัการจายคาแรง สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ 
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Ghiselli และ Brown ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอใหผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจในงานมี

อยู 5 ประการคือ 
1. ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนตออาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสถานะสูงเปน

ที่ยอมรับของคนทั่วไป ก็จะเปนที่พอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
2. สถานะทางสังคม และสภาพการทํางานตาง ๆ ตองตกอยูในสภาพทีด่ี เหมาะสมแกสภาพของ

ผูปฎิบัติงาน ผูปฏิบัติงานเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงทีด่ีหรือไดรับการยกยองจาก
ผูรวมงาน ก็จะเกดิความพึงพอใจ 

3. อายุของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานที่มีอายรุะหวาง 25 – 34 ป ระหวาง 45 – 54 ป มีความพึง
พอใจในงานนอยกวากลุมอื่น ๆ 

4. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน ไดแก รายไดประจํา และรายไดพิเศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก ความสัมพันธอันดีระหวาง หวัหนางาน คนงาน 

และการเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงานซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 
 Zelenik ไดกลาววา ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน อาจรวบรวมจําแนกเปน
ทฤษฎีการใหรางวัลดังนี ้คือ 
1. ความตองการภายนอก เปนความตองการเกี่ยวกับรายไดตอบแทนความมั่นคงปลอดภัยในการ

ทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาทีก่ารใหทํางานตามความถนัด ความตองการ
เหลานี้ผูบริหารจะเปนผูจดัการตอบสนองให 

2. ความตองการภายใน ไดแก ความตองการเขาหมูพวก ความตองการแสดงความเปนเพื่อนและ
ความรักใคร ความตองการเปนที่ยอมรับนบัถือจากบุคคลอื่น ๆ ความตองการในศกัดิ์ศรีของ
ตนเอง ความตองการเหลานีจ้ะไดรับจากหมูคณะ 

 
 ทัศนะของ Ghiselli และ Brown ที่กลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนเงินนี ้ตรงกับทฤษฎีของ Charles 
D.McDemid ที่ใหความเห็นไววา เงินเปนสิ่งจูงใจเบื้องตนของคนงาน กลาวคือ 
1. เราอาจใชเงินเพื่อตอบสนองความตองการในทุกระดับ ตามทฤษฎีของมาสโลวได คือ ใชเงิน

ตอบสนองความตองการดานรางกาย เชน เสื้อผา เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยหลังจากความตองการ
เหลานี ้ ไดรับการตอบสนองอยางพึงพอใจดแีลว จึงนําไปใชในการตอบสนองความตองการ
อ่ืน ๆ ได 

2. ความตองการดานความมัน่คงปลอดภัย เปนการแสดงออกซึ่งความตองการความมั่นคง
ทางการเงิน เงินจะเปนหลักประกันตอความตองการทางดานรางกาย ในกรณีที่เจ็บปวย หรือ
อายุมากและวางงาน 
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3. เงินเปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการทางสังคมได แตไมใชโดยตรง เชน เราอาจเสียเงินเปน
สมาชิกสโมสรแหงหนึ่งได แตมิไดเปนหลักประกันวาจะไดรับความเปนมิตร หรือการยอมรับ
จากบุคคลอื่นเสมอไป 

4. ในกรณีความตองการที่จะมช่ืีอเสียงหรือฐานะเทานั้น เงินจะเปนสิ่งที่นําไปใชวัดสถานภาพ 
และการประสบความสําเร็จ เราไมเพียงแตจะวัดบุคคลบนพื้นฐานของความสามารถทางดาน
การเงิน แตเพยีงอยางเดียวเทานั้น แตความเชื่อถือของเขาขึ้นอยูกับจํานวนเงินที่เขาไดรับดวย มี
บุคคลเปนจํานวนมากทีใ่ชเงนิเดือนเปนสิ่งที่แสดงใหเหน็คุณคาของเขาเอง 

5. เงินไมเพยีงแตจะนําไปใชในกรณีซ้ือสินคาเทานั้น ยังเปนสิ่งที่นําไปใชในการพจิารณาบุคคล
ดวย จะเหน็ไดวาสังคมในปจจุบันนี ้ คนร่ํารวยสวนมากมักจะไดรับการยกยองเปนอยางสูง 
แมวาสังคมจะทราบวาการร่ํารวยมาจากการทุจริตก็ตาม 

6. เงินมีความสําคัญอยางมากสําหรับระดับความสมหวังในชีวิต เงินสามารถขจัดสิ่งกีดขวางการ
ตอบสนองความตองการทางดานนี้เทานั้น จะเหน็ไดวาเหตุใดนักการเมืองจึงมักจะใชเงินมาก
ในการแสวงหาพรรคพวก 

 
Davis ไดกลาวถึง องคประกอบที่กอใหเกดิขวัญ หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว

ดังนี ้
1. ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนํา หรือหัวหนาหนวยงานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และ

ผูรวมงาน สัมพันธภาพระหวางหวัหนางานกับผูรวมงานที่ด ีคือ ความสําเร็จของหนวยงานนัน้ 
2. ความพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานนั้น ถาไดทํางานทีต่นพอใจ 

ยอมเกิดผลดีมากกวาทาํงานที่ตนไมพอใจ 
3. ความพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบาย การดาํเนินงานของหนวยงาน เจาหนาที่

พนักงาน ตลอดจนการจัดระบบการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะการที่ผูปฏิบัติงานได
เขาใจระบบงาน เปาหมาย ยอมอุทศิตนแกงานอยางเต็มความสามารถ 

4. การใหบําเหนจ็รางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงาน จนทําใหผูปฏิบัติงงานมี
กําลังใจ ขยัน และกระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งขึน้ 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน ควรใหถูกลักษณะ มีการถายเทอากาศ มีแสงสวางเพยีงพอ และมี
เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ดีพอ 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน เพราะสุขภาพมผีลตออารมณ รางกาย และจิตใจ 
 

Barnard ไดกลาววา ปจจัยที่กอใหเกดิความพอใจในงาน มีอยู 7 ประการ คือ 
1. ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัวัตถุ ประกอบดวย เงิน วัสดุ อุปกรณ สถานที่ 
2. ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัโอกาส เชน โอกาสเกี่ยวกบัความมีช่ือเสียง ความเดน ความมีอํานาจอิทธิพล 
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3. ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัสภาพวัสดุอุปกรณ ความรวมมือ การไดรับบริการ ซ่ึงอาจจะไดโดยรูตวั
หรือไมรูตัว 

4. ความสามารถขององคการที่จะทําใหเกดิความพึงพอใจแกบุคคล โดยเปดโอกาสใหเขาแสดง
อุดมคติโดยเสรี เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจในฝมือ ตลอดจนโอกาสที่องคการจะใหเขาไดมี
สวัสดิการตาง ๆ แกตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอื่น 

5. ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัเพื่อนรวมงานหรือมีสัมพนัธฉันทมิตรกบับุคคลภายในหนวยงาน ความผูกพัน
ในสถาบัน และการมีสวนรวมกับกิจกรรมสถาบัน 

6. ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัสภาพการทํางานที่เปนไปตามปกต ิ และทัศนคติทัง้ในแงของสถาบัน 
ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติ 

ส่ิงจูงใจเกีย่วกบัความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และการมหีลักประกนัอยูดี
กินด ี
 จากการวิจัยและผลของการศึกษาพบวา ทฤษฎีความพงึพอใจ ไดมีผูศึกษาเปนจํานวนมาก
ซ่ึงสวนใหญเปนการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เมื่อพนักงานเกดิความพึงพอใจ
ในการทํางาน ในองคกรใดองคกรหนึ่ง เปนการแสดงวาพนักงานผูนั้นเกิดความพึงพอใจในการ
จัดการภายในองคกรนั้น ซ่ึงอาจรวมถึงประเภทของงาน คาตอบแทนสวัสดิการและอื่น ๆ เพื่อเปน
การตอบสนองความตองการของตน เชนเดียวกับ มาสโลว  (Maslow)  ไดกลาวถึงทฤษฏีความ
ตองการไววา ความตองการของมษุษยเปนความสําเร็จในชีวิต  (Self-Actualization)  บุคคลได
ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน คือ การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกดิขึ้น
แกสังคมและมนุษยชาติ ซ่ึงถือเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคคลในสังคมดวยกนั อีกทั้งเปนตวั
บงชี้ถึงสถานภาพทางสังคมของบุคคลนั้นอีกประการหนึ่งดวย (วิรัช  สงวนวงศวาน, 2546 : 65-72) 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง 
 ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ทัศนคติที่เกี่ยวกับความตองการหรือความปรารถนา
ที่ผูบริโภคคาดหมายวาจะไดรับจากการบริการนั้นๆ  ลูกคาจะทําการประเมินผลที่ไดรับจากการซื้อ
สินคาหรือบริการโดยนํามาเปรียบเทียบกับสิ่งที่คาดหวังไว จากการศึกษาพบวาประเด็นที่นาสนใจ
เกี่ยวกับความคาดหวังของผูบริโภคตอสินคาและบริการมีดังนี้ 
 1. ความคาดหวังของลูกคาตอสินคาและบริการจะผันแปรในสถานการณที่แตกตางกัน 
 2. ความคาดหวังของลูกคาจะมีความผันแปรในกลุมประชากรที่แตกตางกัน 
 3. ความคาดหวังของลูกคาตอบริการจะไดรับอิทธิพลจากประสบการณการรับบริการจากผู
ใหบริการรายตางๆ ที่แขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือในอุตสาหกรรมเกี่ยวของกัน 
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 องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) ไดแก 
 1. บริการที่พึงประสงค (Desired Service) เปนสิ่งที่ลูกคาคาดหวังวาจะไดรับหรือปรารถนา
ที่จะไดรับซึ่งระดับของความปรารถนานั้นขึ้นอยูกับความตองการสวนบุคคล และความเชื่อของ
ลูกคาที่มีตอบริการที่ไดรับ 
 2. บริการที่เพียงพอ (Adequate Service) เปนระดับต่ําสุดของการบริการที่ลูกคาจะยอมรับ
ไดโดยไมเกิดความรูสึกไมพอใจ ซ่ึงความคาดหวังในระดับนี้เกิดจากการรับรูของผูบริโภคตอ
ทางเลือกของผูใหบริการรายอื่นๆ 
 ระดับการบริการที่พึงประสงคและระดับบริการที่พอเพียงไดรับอิทธิพลจากปจจัย 3 ดาน
คือ จากคําสัญญาที่ผูใหบริการใหแกลูกคาทั้งที่เปนสัญญาชัดแจงและเปนสัญญาไมชัดแจง จากการ
บอกแบบปากตอปากของลูกคา และจากประสบการณในอดีตของลูกคา 
 3. บริการที่คาดการณ (Predicted Service) เปนระดับการใหบริการที่ลูกคาคาดวาจะไดรับ
จากการใหบริการในขณะที่ลูกคาพบปะกับผูใหบริการ การบริการที่คาดการณนี้มีผลกระทบ
โดยตรงตอการกําหนดระดับการบริการที่พึงประสงค 
 เมื่อแบงแยกระดับบริการที่พึงประสงคออกจากระดับบริการที่พอเพียง จะได Zone of 
Tolerance ซ่ึงเปนเขตระดับบริการที่เพียงพอที่ลูกคายอมรับไดโดยไมเกิดความไมพอใจ แตถาหาก
ระดับบริการอยูในระดับที่ต่ํากวานี้จะทําใหลูกคาเกิดความสับสนและไมพอใจในบริการ (ธเนศ 
เทพพิทักษ,2546 : 38 ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2  องคประกอบของความคาดหวัง (The Component of Customer Expectations) 
 
 
 
 

ความตองการสวนบุคคล 

ความเชื่อของลูกคาตอ
บริการที่เปนไปได 

ความรับรูตอการบริการ
จากทางเลือกอื่นๆ 

ปจจัยจากสถานการณ 

บริการที่พึงประสงค 

บริการที่เพียงพอ 

 
 

ขอบเขตที่ยอมรับได 

คําสัญญาที่ชัดแจงและ 
คําสัญญาที่ไมชัดแจง 
การบอกปากตอปาก 
ประสบการณในอดีต 

บริการที่คาดการณ 
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แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 การรับรู  (Perception) หมายถึง  กระบวนการที่มนุษย เ ลือกที่จะรับรู  สรุปการรับรู 
ตีความหมายการรับรู ส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่สัมผัส เพื่อที่จะสรางภาพในสมอง ใหเปนภาพที่มีความหมาย
และมีความกลมกลืน ซ่ึงการรับรูจะแตกตางจากการรับสัมผัส (Sensation) ตรงที่การรับรูนําเอา
ความคิดเขามาผนวกกับการรับสัมผัส ความคิดนี้ไดรับอิทธิพลจากสิ่งที่อยูในสมองของเรามากอน 
(Predisposition) ไดแก ความรู ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม และประสบการณ ฯลฯ และการรับรู
ไมใชเร่ืองที่บริสุทธิ์ (Pure) ไมใชเร่ืองจริง มีอคติได แตก็อาจจะตรงกับความจริงได 
 
  การรับรู (Perception) = ความคิด (Thinking) + การรับสัมผัส (Sensation) 
 
  ภาพประกอบ 3  การรับรู 
 
 การรับรู (Perception) ประกอบดวย 
 1. ธรณีประตูแหงการรับรูหรือระดับต่ําสุดที่บุคคลรับรูได (The  Absolute Threshold) 
หมายถึงระดับต่ําสุดซึ่งแตละบุคคลสามารถสัมผัสกับความรูสึกได ถาการรับรูต่ํากวาระดับนี้จะทํา
ใหบุคคลนั้นไมสามารถรับรูไดแลว 
 2. ความแตกตางต่ําสุดที่บุคคลจะเห็นได J.N.D. (Just Noticeable Difference) ขอนี้สามารถ
นํามาใขกับธุรกิจไดโดยทําใหลูกคาเห็นความแตกตางระหวางสิ่งกระตุน 2 ส่ิงไดอยางชัดเจน ดังนัน้
การที่ธุรกิจจะขายสินคาชนิดเดียวกับคูแขงขัน ไมจําเปนวาราคาสินคาจะตองเทากัน และความ
แตกตางที่มองเห็นหรือไมเห็นนี้จะขึ้นอยูกับประเภทสินคา 
 3. ระดับของการรับรู ระดับการรับรูต่ําที่สุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรู
เร่ืองตางๆ ไดนอย มาก สวนระดับการรับรูสูงสุดที่บุคคลสามารถรับรูไดคือ เปนคนที่มีการรับรู
เร่ืองตางๆ แตกตางจากผูอ่ืน 
 4. การรับรูโดยไมรูตัว เปนการรับรูส่ิงใดสิ่งหนึ่งเขาไปในสมองของเราโดยที่เราไมรูตัววา
เรากําลังเรียนรูส่ิงนั้น การรับรูในจิตใตสํานึก (Conscious Awareness) ผูที่เชื่อในทฤษฎีนี้ไดนํามา
ประยุกตใชทําโฆษณาหลายชิ้น แตเปนโฆษณาที่ลึกซึ้งเกินไป 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของมนุษยมีดังนี้ 
 1. องคประกอบทางดานเทคนิค (Technical factors) ประกอบดวย ขนาด (Size) สี (Color) 
ความเขม (Intensity) การเคลื่อนไหว (Movement) ตําแหนง (Position) ความแตกตาง (Contrast) 
และการจับแยก (Isolation) 
 2. ความพรอมทางดานสมองของผูบริโภค (Mental Readiness of Consumer to Perceive) 
ไดแก ความฝงใจหรือการยึดมั่น (Perceptual Fixation) นิสัยในการมอง (Perceptual Habit) ความ
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มั่นใจและความรอบคอบ (Confidence and Caution) ความใสใจ (Attention) โครงสรางในสมอง 
(Mental Set or Track of Mind) ความคุนเคย (Familiarity) และความคาดหวัง (Expectations) 
 3. ประสบการณในอดีตของผูบริโภค (Past Experience of the Consumer) 
 4. สภาวะอารมณ (Mood) 
 5. ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมจากการรับรูของผูบริโภค (Social and Cultural Factors of 
Consumer Perception) 
 แนวความคิดสําคัญที่เกี่ยวของกับการเลือกสรรการรับรู (Important Selective Perception 
Concept) มีดังนี้ 
 1. กระบวนการเลือกสรร (Selectivity Process) ประกอบดวย 
 1.1 การเลือกที่จะเปดรับขอมูล (Selective Exposure) 
 1.2 การเลือกที่จะสนใจขอมูล (Selective Attention) 
 1.3 การเลือกที่จะตีความขอมูล (Selective Interpretation) 
 1.4 การเลอืกที่จะจดจํา (Selective Retention) 
 1.5 การปองกันการรับรู (Perceptual Defense) 
 1.6 การปดกั้นการรับรู (Perceptual Blocking) 
 นอกจากนี้ในสมองของผูบริโภคยังมีส่ิงที่มากอน (Predispositions) จะเปนเครื่องกรอง
การรับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปในสมอง และถา
เมื่อใดก็ตามมนุษยไดรับสิ่งที่สอดคลองกับสิ่งที่มีมากอนจะเกิดความไมสบายใจ เรียกวาความ
สลับซับซอนดานความเขาใจ (Cognitive Dissonance) และเพื่อปองกันความไมสบายใจจึงสราง
เครื่องกรองการรับรู (Perception Filters) ในการที่จะเลือกใหส่ิงใดผานหรือไมใหผานเขาไปใน
สมอง  ซ่ึงนักการตลาดจะตองทําความเขาใจผูบริโภคในเรื่องของสิ่งที่ ผูบริโภคมีมากอน 
(Predispositios) 
 2. วิธีประมวลภาพแหงการรับรู (Perceptual organization) ประกอบดวย 
 2.1 รูปรางลักษณะและพื้นหลัง (Figure and Ground) หมายถึง Gestalts ที่กลาวถึง
ความแตกตาง (Contrast) ของรูปภาพ (Figure) และพื้นหลัง (Ground) โดยกลาววารูปภาพมักจะมี
ความเดนชัดกวาดานหลัง 
 2.2 การจัดกลุม (Grouping) เปนทฤษฎี Gestalts อีกเชนกันที่อธิบายวามนุษยเรามักจะ
มองสิ่งที่เห็นเปนกลุมมากกวาที่จะมองสิ่งตางๆ แยกจากกัน การจัดกลุมไดนํามาใชโดยนักการ
ตลาดเพื่อนําไปสูความหมายที่ตองการเฉพาะอยางยิ่งที่ตอเนื่องกับผลิตภัณฑ 
 2.3 หลักการตอเติมสิ่งที่ไมสมบูรณใหสมบูรณ (Closure) หมายถึง หลักจิตวิทยาของ 
Gestalts ที่เนนความตองการเพื่อความสมบูรณของแตละบุคคล ความตองการนี้สะทอนถึงการจัด
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ระเบียบแบบจิตใตสํานึกของแตละบุคคลและการรับรูถึงสิ่งกระตุนที่ไมสมบูรณ หรือเปนภาพรวม
ทั้งหมด 
 3. ปจจัยที่ทําใหเกิดการบิดเบือนสิ่งกระตุน (Distorting Influencers) ประกอบดวย 
 3.1 รูปลักษณทางกายภาพ (Physical Appearance) 
 3.2 การมองแบบรวมกลุม (Stereotypes) 
 3.3 การพิจารณาสิ่งบอกเห็นที่ไมเกี่ยวของกัน (Irrelevant Cues) 
 3.4 ความรูสึกครั้งแรกที่ฝงใจ (First Impression) 
 3.5 การเขาถึงขอสรุปกอนเวลา (Jumping to Conclusions) 
 3.6 การมองเห็นหลายสิ่งไปในทางเดียวกัน (Halo Effect) 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับคาตอบแทน 

ไดมีนักวิชาการใหคําจํากดัความและความหมายของ  “คาตอบแทน”  ไว ดังนี ้
คาจาง หมายถึง   จํานวนเงินทีผู่ปฏิบัติงานไดรับเปนการตอบแทนการปฏิบัติงาน 

โดยถือเกณฑจํานวนชั่งโมงการปฏิบัติงาน คาจางจะขึน้ลงตามชั่งโมงการปฏิบัติงาน (สมพงษ  
เกษมสิน, 2526 : 165) 
 คาจาง  หมายถึง  การจายคาตอบแทนใหกบัพนักงานทีจ่างเปนรายชัว่โมงหรือรายวนั  
โดยจะจายใหตามเวลาการทาํงานที่ทําจริงในหนาที่งาน  และหมายความรวมไปถงึรายไดรวมของ
พนักงานรายชัว่โมงหรือรายวันซึ่งทํางานในชวงระยะเวลาหนึ่ง  โดยการคิดคํานวณตามอัตรากับ
เวลาที่ทํางานจริง  (ธงชัย  สันติวงษ, 2540 : 146) 
 เงินเดือน  หมายถึง  จํานวนเงินที่ผูปฏิบัติไดรับเปนการตอบแทนการปฏิบัติงาน ถือเกณฑ
การจายเหมาเปนรายเดือน และถือเปนรายไดประจํา โดยไมคํานึงถึงชัว่โมงการทํางานที่
เปลี่ยนแปลง (สมพงษ  เกษมสิน, 2546 : 166) 
 เงินเดือน  หมายถึง  การจายคาตอบแทนที่ใหกับผูบริหาร หัวหนางาน พนักงานใน
สํานักงานและพนักงานขายซึ่งมีการวาจางเปนชวงเวลานานกวารายชั่วโมง หรือรายวนั เชน จางเปน
รายสัปดาห รายปกษ รายเดือน หรือรายป (ธงชัย  สินติวงษ, 2540 : 151) 
 คาตอบแทน  หมายถึง  การจายใหกับการทํางาน อาจเรยีกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได เงิน
คาจาง หมายถึง เงินที่คนงานไดรับโดยถือเกณฑจํานวนชัว่โมงที่ทํางาน ซ่ึงจะขึน้ลงตามชั่วโมง
ทํางาน สวนเงนิเดือน ไดแก รายไดที่ไดประจําในจํานวนคงที่ไมเปลี่ยนแปลงไปตามจํานวนชั่วโมง
ทํางานหรือจํานวนผลผลิตจะขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางาน (พะยอม  วงศสารศรี, 2540 : 98) 
 คาตอบแทน  ตามความหมายของกฎหมายคุมครองแรงงานของไทย หมายถึง เงิน หรือเงิน
และสิ่งของที่นายจางจายใหลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน หรือจาย
ใหโดยคํานวณตามผลงานที่ทําได และรวมถึงเงินหรือเงินและสิ่งของที่จายใหในวันหยุดซึ่งลูกจาง
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ไมไดทํางานและในวันลาดวย  ทั้งนี้ไมวาจะกําหนดจํานวนเงินหรือจายเปนการตอบแทนในวธีิ
อยางไร (พะยอม วงศสารศรี, 2540 : 99) 
 คาตอบแทนตามกฎหมายของไทย  เรียกวา  คาจาง ซ่ึงรวมถึงเงินเดือน คาลวงเวลา เบี้ยขยัน 
โบนัส คาตอบแทนเปนเงินประจําวนั ประจําสัปดาห เบี้ยเล้ียงและสวัสดกิาร 
 จากระเบยีบกระทรวงการคลัง วาดวย การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 
2534 กลาวไววาเงินคาตอบแทน หมายถึง เงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
 สรุป  คาตอบแทน  หมายถึง  เงินที่ไดรับเมื่อการปฏิบัติงานแลวเสร็จตามกฎและระเบียบที่
วางไวเพื่อเปนคาใชจายในการทํางงานตลอดจนใหเกิดความรับผิดชอบรักและขยนัตอการปฏิบัติ 
งาน 
 
ความสําคัญของคาตอบแทน 

คาจาง เงินเดือน หรือคาตอบแทนนี้มีความสําคัญตอการบริหารมาก ปหนึ่ง ๆ องคการแต
ละแหงตองจายเงินเปนคาจางและเงินเดือนแกผูปฏิบัติงานขององคการเปนจํานวนมาก รัฐบาลไทย
ตองใชจายเงินประมาณรอยละ 30 ของรายจายทั้งหมดเปน เงินคาจาง เงินเดือน และคาตอบแทน    
คาตอบแทนที่เหมาะสมมีผลใหพนกังานมขีวัญและกําลังใจที่ดใีนการปฏิบัติงาน  จนสงผลใหมี
ความรักและภกัดตีอองคกร  ดังนั้นจึงเหน็ไดวา เงินประเภทนี้มีความสําคัญตอองคการมาก  ซ่ึงอาจ
แยกพิจารณาไดดังนี ้(สมพงษ  เกษมสนิ, 2526 : 170) 
 1. ความสําคัญตอผูปฏิบัติงาน  คาจางและเงินเดือนมีความสัมพันธโดยตรงกับการ
ปฏิบัติงานของคนงาน เพราะคาจางหรือผลตอบแทนจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถจัดหาสิ่งตาง ๆ 
ที่ตองการ เชน อาหาร เสื้อผา ยารักษาโรคและเครื่องนุงหม ทั้งแกตนเองและครอบครัว คาตอบแทน
เปนสวนหนึ่งที่จะชวยเสริมสรางสถานภาพของสังคมใหแกแตละบุคคลเชนกัน ผูมีรายไดสูง มี
ฐานะมั่งคั่ง มักจะไดรับการยกยองนับถือจากสังคม เปนตน  นอกจากนี้เงินเดือนหรือผลตอบแทน
ยังเปนสิ่งชวยกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจรักงานและปฏิบัติงานใหเปนผลด ี
 2. ความสําคัญตอองคการ  ในทัศนะขององคการหรือนายจาง คาจางและเงินเดือน 
ถือเปนตนทุนในการประกอบธุรกิจ และเปนตนทุนจาํนวนสูงสําหรับทุกองคการและการ
ประกอบการทุกประเภท ไมวารัฐกจิหรือธุรกิจ ปรากฏวาตองใชจายเงินจาํนวนมากเปนคาใชจาย
สําหรับเงินเดอืนและคาตอบแทน  นอกจากนี ้  คาจางและเงินเดือนยงัมีผลโดยตรงกับคุณภาพและ
ปริมาณผลิตผลขององคการ ตอทัศนคติและขวัญในการปฏิบัติงานของคนงานที่มีตอองคการ  
ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงานนั้น ยอมมีผลทั้ง
ทางตรงและทางออมตอองคการ 
 3. ความสําคัญตอสังคม คาจางและเงนิเดือนที่องคการตองจายใหแกผูปฏิบัติงาน
ในองคการนัน้  นอกจากจะสะทอนใหเหน็ถึงสถานะขององคการแตละแหงแลว ยังชวยสะทอนให
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เห็นสภาวะเศรษฐกิจของชมุชนเหลานั้นไดเปนอยางด ี เพราะสถานการณทางเศรษฐกิจของแตละ
ชุมชนยอมสงผลโดยตรงตอสังคมนั้น ๆ ทองถ่ินหรือชุมชนใดมีฐานะทางเศรษฐกิจมั่นคง การคา
ขายและการจางดําเนินการไปดวยด ีประชาชนในถิ่นทีน่ัน้ก็จะมีรายไดสูง มีอํานาจการซื้อดี มีฐานะ
และมาตรฐานการครองชีพสูง ปญหาตาง ๆ เชน ปญหาอาชญากรรมและโจรผูรายก็จะไมคอยมี  
ดังนั้นจึงนับวาคาจางและเงนิเดือนมีความสัมพันธตอภาวะเศรษฐกจิและสังคมเปนอันมาก 
 พะยอม  วงศสารศรี กลาววา  ในการปฏิบัติงานใด ๆ มนุษยตองการผลตอบแทน 
ผลตอบแทนในสมัยโบราณอาจเปนอาหารเพื่อใหคนดํารงอยูรอด ตอมาเมื่อสังคมเปลี่ยนไป มีการ
ใชเงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ ผลตอบแทนไดเปลี่ยนรูปไปเปนเงิน ที่เรียกกันวาคาจาง และได
กลาวถึงความสําคัญของคาตอบแทน  ดังนี้ 
 1. คาตอบแทน เปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติสามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ เพื่อ
ตอบสนองความตองการทางรางกายและจติใจได 
 2. คาตอบแทน เปนรางวัลของสังคมที่ทําใหมนุษยภาคภมูิใจและยอมรบัวาตน
เปนคนมีคุณคาคนหนึ่งในสงัคมที่สามารถทําสิ่งใด ๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการกระทํา จนกระทั่งมีการให
คาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระทํานัน้ ๆ 
 3. คาตอบแทน เปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคล
กระทํานัน้มีคุณภาพหรือดอยลงก็เปนไปได คาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการทํางาน ผลงานออกมามีคุณภาพ 
 คาตอบแทนมผีลทั้งทางตรงและทางออมตอทางรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงานและตอ
องคการ หากใหคาตอบแทนที่เหมาะสม จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน มี
ผลงานที่ดีมีคุณภาพ และสงผลตอสังคมในทางที่ดีดวย 
 
วัตถุประสงคในการใหคาตอบแทน 

ในเอกสารการบริหารงานบุคคลแผนใหมของ สมพงษ  เกษมสิน และพยอม  วงศสารศรี 
ไดกําหนดวัตถุประสงคในการใหคาตอบแทนที่เหมือนกัน ไวดังนี้ 

เพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางานในองคการ(To recruit people to the organization) 
เพราะการกําหนดอัตราคาตอบแทน เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครทํางาน ทําใหสามารถเลือก
บุคคลที่มีความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน 
 2. เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย (To control payroll costs) การกําหนดอัตรา
คาตอบแทนเปนไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยอาศัยตารางคาตอบแทนและประเภท
ของงานประกอบ  ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนเครื่องมือใหผูบริหารสามารถควบคุมการจายเงินคาตอบแทน
ใหเปนไปตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 
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 3. เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน (To satisfy employees) การกําหนด
อัตราคาตอบแทนอยางยตุิธรรมเสมอภาค จะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานกอใหเกดิขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 
 4. เพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํากันอยางมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 
superior performance) การกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม จะเปนการจูงใจใหคนงานทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพใหแกองคการ 
 
  เพ็ญศรี  วายวานนท  กลาววา  การใหคาตอบแทนมีวตัถุประสงคดังตอไปนี้ 
1. เพื่อเรียกความสนใจของคนที่มีความสามารถสูงใหมาสูองคการ 
2. เพื่อจูงใจใหคนทํางานในองคการปฏิบัติงานอยางดีเยี่ยม เปนการสงเสริมการ 
ทํางานใหไดผลสูงสุด 
3. เพื่อคงรักษาคนที่ทํางานดีไวกับองคการไดยาวนานตอ ๆ ไป ในลักษณะที่การ 
จางคนและการใชทรัพยากรกําลังคนเปนไปอยางสัมฤทธิ์ผล 
 
  ธงชัย  สันติวงษ กลาวถึงวตัถุประสงคในการใหคาตอบแทน ไวดงันี้คอื 
 1. เพื่อใชเปนเครื่องมือจูงใจพนกังานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  ทั้งนี้โดย
วิธีการจัดสิ่งจงูใจตาง ๆ ที่เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 
 2. เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจายดานพนกังานใหสอดคลองกับผลผลิต  ทั้งนี้โดยการ
กําหนดนโยบายและวางวิธีปฏิบัติ  เพื่อที่จะใหตนทนุคาใชจายดานพนักงานเปนกลไกทีสามารถใช
สรางประสิทธิภาพในดานตนทุนที่สอดคลองกับผลผลิตได 
 3. เพื่อใหสามารถมีหลักยึดถือในการจางงาน การใชประโยชนและการเลื่อนชั้น
พนักงาน ทั้งนี้เพราะระบบมาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะ
พรอมสมบูรณยิ่งขึ้นเมื่อมีระบบการบริหารคาจางและเงนิเดือนที่ด ี
 4. เพื่อสงเสริมความรวมมือจากพนักงาน โดยการสรางความเขาใจอันดีตอกนั
ระหวางนายจางและลูกจาง  ทั้งนี้โดยอาศัยหลักความยุติธรรมในการจายคาจางเปนฐานสําคัญใน
การเสริมสรางความเขาใจดังกลาว 
 ตามวัตถุประสงคในการใหคาตอบแทนดงักลาวจะพบวาประเด็นสําคญัที่กลาวถึงคือเพื่อ
สรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการ เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย เพื่อสรางความพึงพอใจแก
ผูปฏิบัติงาน  เพื่อจงูใจใหปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อคงรักษา
ผูปฏิบัติงานไวกับองคการไดยาวนานตอไป 
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รูปแบบของคาตอบแทนแรงงาน  
1. คาจาง และเงินเดือน 
คาจาง คือ คาตอบแทนแกลูกจางที่ทํางานโดยคิดในระยะเวลาสั้น ๆ และมักจายเปนอัตรา

คาจางตอช่ัวโมง หรือ ตอวนั หรือตอชวงเวลาหนึ่งที่ทํางาน 
เงินเดือน คือ คาตอบแทนทีน่ายจางจายโดยคิดตอระยะเวลาที่ยาวนานกวาคาจาง โดยปกติ

มักจายตอเดือนหรือตอไป เงินที่จายมกัไมเปลี่ยนแปลงบอยนัก และไมเปนไปตามการผันแปรของ
งานที่มีใหทําและผลงาน 

ไมวาจะเปนการจายคาจางหรือเงินเดือนกต็าม   ส่ิงที่ลูกจางไดมาอาจอยูในรูปเงนิ    ส่ิงของ 
หรือบริการก็ได 

2.  อัตราคาจางที่จายตามสญัญาการวาจาง  หมายถึง อัตราคาจางที่ระบุไวในสัญญาการ
วาจาง ซ่ึงนายจางจะตองจายใหลูกจางเปนจํานวนที่แนนอน 

3.  รายไดเบื้องตนของคนงาน  หมายถึง ผลตอบแทนทั้งหมดที่ลูกจางไดรับในชวงเวลาที่
ทํางานหรือใหบริการ รวมถึงการจายคาทํางานลวงเวลา เงินรางวัลพิเศษและผลประโยชนตาง ๆ ที่
นายจางจายใหลูกจางที่ไดรับคาจาง หรือเงินเดือน จะมีรายไดเบื้องตนแตกตางกันไปขึ้นอยูกับอัตรา
คาจางหรือเงินเดือน และชั่วโมงทํางาน 

4. รายไดสุทธิ  หมายถึง รายไดสวนที่ลูกจางจะนําไปใชได คือรายไดเบื้องตนจากการ
ทํางานชวงใดชวงหนึ่งหักดวยภาษี เงนิเรีย่ไร คาประกนัภัยรวมทั้งคาประกันสังคมและการจายเพือ่
วัตถุประสงคอ่ืน ๆ 

5. ลําดับอัตราคาจาง  หมายถึง อัตราคาจางอัตราใดอัตราหนึ่งหรือหลายอัตราที่จายสําหรับ
งานประเภทใดประเภทหนึ่งและเปนอัตราคาจางที่ไดมาจากการเจรจาตอรองระหวางสหภาพ
แรงงานและนายจาง ซ่ึงระบไุวในสัญญาหรือขอตกลง 

6. ผลตอบแทนที่ไมใชคาจาง  หมายถึง ส่ิงตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนือจากคาจางที่นายจาง
ใหแกคนงาน บางทีเรียกวาผลประโยชนพิเศษ และสิ่งตาง ๆ ที่จายเสริมเขาไปกับคาจาง 
 
นโยบายการกําหนดคาจางของนายจาง 
 1. กําหนดคาจางใหต่ํากวาสถานประกอบการอื่น เพือ่ตองการจางคนงานเขามาทํางานที่มี
ลักษณะงานเปนงานงายไมตองใชฝมือ 
 2.  กําหนดคาจางใหสูงกวาสถานประกอบการอื่น เมื่อปริมาณแรงงานประเภทที่ตองการมี
นอยหรือขาดแคลน โดยเฉพาะคนงานทีต่องใชฝมือหรือความชํานาญมาก  
 3.  กําหนดคาจางในระดับเดียวกันกับสถานประกอบการอื่น เมื่อตองการคนงานทีท่ํางาน
ประเภทกึ่งฝมือ 
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สวนประกอบของคาตอบแทน 
 วัตถุประสงคหรือเปาหมายของการจายคาตอบแทน หรือการบริหารคาจางเงินเดือนนั้น คือ
มุงที่จะพยายามสรางระบบการใหรางวัลที่เปนธรรมแกทัง้ฝายนายจางและฝายคนงานพรอมกันโดย
ที่ระบบการจายผลตอบแทนนั้นสามารถที่จะดึงดูดใหพนักงานสนใจทํางานและสามารถจูงใจให
พนักงานทํางานดวยดี เพื่อใหเปนประโยชนแกนายจาง Thomas Pattern ไดใหขอแนะนําเกี่ยวกับ
นโยบายการจายผลตอบแทนวาประกอบขึ้นดวยเกณฑสําคัญที่มีประสิทธิภาพ     7       ประการดวย 
กันคือ 
 1. การจายอยางพอเพียง  (adequate)  หมายถึง การจายทีสู่งพอ ตามระดับขั้นต่ําของคาจาง
แรงงานขั้นต่ําและขอกําหนดที่ตกลงกับสหภาพตวัแทนของแรงงาน ซ่ึงฝายบริหารจะตองปฏิบัตใิห
ครบถวนตามที่ไดมีขอกําหนดไว 
 2.  จะตองจายอยางเปนธรรม (equitable) หมายถึง การที่จะตองยึดหลักวา พนักงานทุกคน
จะไดรับการจายอยางเปนธรรม โดยเปรยีบเทียบกับกําลังความพยายาม ความสามารถตลอดจน
ความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่น ๆ 
 3.  จะตองจายอยางสมดุล  (balanced)  หมายถึง การจายตลอดจนผลประโยชนและรางวัล
ตอบแทนที่ใหในรูปอื่น ๆ อยางสมเหตุสมผล เปนชุดการจายตอบแทนที่ด ี
 4.  การจายตองเปนตนทนุที่มีประสิทธิภาพ (cost effective) การจายนัน้จะตองไมมาก
เกินไป ทั้งนี้โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายไดดวย 
 5.  ตองมีความมั่นคง  (secure)  หมายถึง การตองพิจารณาถึงความตองการดานความมั่นคง
และปลอดภยัของพนักงาน  (security needs) ซ่ึงจะตองใหการจายมีความสัมพันธเกีย่วของถึงความ
ตองการทางดานความมั่นคงนี้ และความตองการอื่น ๆ ที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจ
ใหได 
 6.  การจายตองสามารถใชจูงใจได  (incentive providing)  หมายถงึ การจายที่จะตองมี
กลไกสามารถเปนการจายทีม่ีส่ิงจูงใจปนอยูดวย และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการ
ทํางานไดด ี
 7.  เปนที่ยอมรับของพนักงาน  (acceptable to the employee) หมายถงึ พนักงานจะตองมี
ความเขาใจเกีย่วกับระบบการจาย และรูสึกวาการจายนั้นเปนระบบที่สมเหตุสมผลทั้งในแงของ
ผลประโยชนขององคการและผลประโยชนของตัวเองดวย    
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ระบบการจายคาจางเพื่อจูงใจ  (Incentive Payment System) 
 นายจางตองการใหคนงานตั้งใจทํางานมากขึ้นเปนการเพิม่ผลิตภาพ  (Productivity)  
ทางออม เมื่อผลิตไดมากขึ้นตนทุนการผลิตตอหนวยจะลดลง สําหรับลูกจางเองก็ไดรับรายไดสูงขึ้น
จากการที่ไดใชความพยายามมากขึ้นตั้งใจทํางานมากขึ้น 
 หลักสําคัญของวิธีการจายคาจางเพื่อจูงใจ ไดแก 
 1.  วิธีการจูงใจตองงาย ทําใหลูกจางเขาใจงายและลูกจางสามารถคํานวณรายไดดวยตนเอง 
เพื่อหลีกเลี่ยงความคลางแคลงใจของลูกจาง 
 2.  วิธีการจงูใจตองยุติธรรมตอลูกจาง 
 3  วิธีการจูงใจตองมีแรงจูงใจใหลูกจางทาํงานมากขึ้น เพราะถาความแตกตางระหวางอัตรา
คาจางปกติ และอัตราเงินรางวัลนอยเกินไปลูกจางจะขาดแรงจูงใจ 
 4.  วิธีการจูงใจตองมีมาตรฐานที่ด ี
 5.  วิธีการจูงใจตองไดรับความสนับสนุนจากลูกจาง      ใหคนงานมีสวนรวมในการเปลี่ยน 
แปลงวิธีการจงูใจใหดีขึ้น 
 6. วิธีการจูงใจตองไดรับความสนับสนุนจากฝายจัดการ ฝายจัดการควรแสดงใหลูกจางเห็น
วา ตนมีความจริงใจในผลประโยชนของลูกจางอยางแทจริง  (สุณี ฉัตราคม, โกเมน จิรัญกุล, 2534, 
น. 239) 
 
หลักการในการกําหนดอัตราคาตอบแทน 
 สมพงษ  เกษมสิน และพยอม  วงศสารศรี ไดใหหลักการในการกําหนดอัตราคาตอบแทน 
หรือคาจางและเงินเดือนที่นาสนใจมี 7 ประการ  คือ 
 1. ระดับคาจาง  (Pay level)  หมายถึง  ระดับคาจางในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง อาจมรีะดับสูง 
ปานกลาง หรือต่ํา ขึ้นอยูกับการกําหนดตามสภาพการแขงขันในตลาดแรงงาน ฐานะการเงินของ
องคการ หรือนโยบายขององคการ เปนตน 
 2. โครงสรางของคาจาง  (Pay structure)  หมายถึง  สวนประกอบอัตราคาจาง และลักษณะ
งาน ซ่ึงจะแบงออกเปนชัน้ในองคการ โดยปกติความแตกตางของคาจาง พิจารณาไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  (Performance evaluation)  หมายถึง  การนําผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีก่ําหนดไวมาประกอบการกําหนดอัตราคาจางใหถูกตองเหมาะสม 
 4. กําหนดการจายเงิน  (Pay by term or output)  หมายถงึ  การกําหนดการจายเงนิวาจะจาย
ตามระยะเวลา เชน รายช่ัวโมง รายวัน หรือตามชิ้นของผลิตภัณฑ เชน เปนชิ้น เปนโหล เปนตน 
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 5. ปญหาพิเศษ  (Special problems)  หมายถึง  การกําหนดการจายเงนิแกผูเชีย่วชาญหรือ
พนักงานขายเปนกรณีพเิศษเชนมีทั้งเดือนและคาที่พัก หรือมีทั้งเงินเดือนและคาปวยการ 

      6. ผลประโยชนอยางอื่น  (Fringe benefit)  หมายถึง  ผลประโยชนตอบแทน 
พนักงานเปนกรณีพิเศษนอกเหนือจากคาจางและเงนิเดอืน เชน บําเหน็จ บํานาญ เงินปนผลกําไร
การประกันชวีติ และคารักษาพยาบาล ฯลฯ  

      7. การควบคุมคาจางและเงินเดือน  (Control of wages and salaries)  หมายถึง   
การใชวิธีการงบประมาณอัตราคาจาง การกําหนดอัตราแรงงาน ตารางคาจาง หรือประเภทของงาน
มาควบคุมการจายคาจางและเงินเดือนขององคการ 
 สรุปไดวา  หลักการในการกําหนดอัตราคาตอบแทนที่สําคัญมี 7 ประการ คือ ระดบัอัตรา
คาจาง โครงสรางของคาจาง การประเมนิผลการปฏิบัติงาน กําหนดการจายเงิน ปญหาพิเศษ 
ผลประโยชนเกื้อกูล และการควบคุมคาจางและเงินเดือน 
 การกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนนั้น มีหลักการสําคัญอยูที่วาอัตราคาจางที่กําหนด
จะตองอยูบนพื้นฐานแหงลักษณะของงาน ความยากงายของงานความเสี่ยงอันตราย ตลอดจนหนาที่
และความรับผิดชอบตองาน และขอสําคัญก็คือ  กลุมของงานตาง ๆ ไมเหมือนกนั (ธงชัย สันติวงษ, 
2536 : 228-236) 
 
นโยบายหลักการบริหารคาตอบแทน 

ตรีรัตน  พรหมศิริ กลาวถึงนโยบายหลักของการบริหารคาตอบแทนวา ลูกจางจะตองไดรับ
คาตอบแทนอยางเหมาะสมแลกกับคาเหนื่อยของเขา การตอรองระหวางคาตอบแทนกับคาเหนื่อย
เปนเรื่องยากที่จะจัดและดําเนินไปดวยความราบรื่น  ทั้งนี้เพราะตางฝายตางมีแนวคิดดานความ
เหมาะสม  (fairness)  แตกตางกันออกไป อยางไรก็ดีฝายองคการพยายามวางนโยบายปลีกยอยที่ดี 
เพื่อกอใหเกิดนโยบายหลักที่เหมาะสมและเกี่ยวของกัน ซ่ึงมี 17 ขอยอยดวยกัน คือ 
 1. จะตองใหหลักประกนัวานโยบายคาตอบแทนขององคการอยูในแนวเดียวกันกับ
นโยบายของทางราชการหรือเปนไปตามทีก่ฎหมายกําหนด (หลักความพอเพียง) 
 2. ดึงดูดบุคคลภายนอกที่มีความสามารถใหเขามาทํางานกบัองคการ (หลักความ
ยุติธรรมและหลักความพอเพยีง) 
 3. รักษาพนกังานที่เปยมดวยคุณสมบัติใหอยูกบัองคการนาน ๆ (หลักความยุติธรรม 
หลักลอใจใหทํางาน และหลักการยอมรับนับถือ) 
 4. สนับสนุนใหกําลังใจในการทํางาน (หลักลอใจใหทํางาน หลักตอรองคาตอบแทน
และคาเหนื่อย)   
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 5. สนับสนุนใหกําลังใจในการพัฒนาตัวพนกังาน (หลักลอใจใหทํางานหรือสงเสริม 
กําลังใจ) 
 6. รักษาผลประโยชนของบริษทัโดยมิใหมีการจายคาตอบแทน สูงเกนิไปและต่ํา
เกินไปจากมูลคาที่ควรไดรับจริง ๆ (หลักควบคุมและหลักตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย) 
 7. รักษาความคงเสนคงวาโดยจายคาตอบแทนในอัตราเดียวกัน ในงานลักษณะงาน
เดียวกัน (หลักควบคุมและหลักยุติธรรม) 
 8. ปรับปรุงคาตอบแทนใหคลอยตามการเปลี่ยนแปลงคาตอบแทนในตลาด
คาตอบแทนที่เกิดขึ้น (หลักควบคุม หลักสนับสนุนกําลังใจ หลักยตุิธรรมและหลักการยอมรับนับ
ถือ) 
 9. ปรับปรุงอัตราคาตอบแทนใหสอดคลองกับความยากและความสําคัญของงาน 
และตําแหนง (หลักสงเสริมกําลังใจ หลักยุตธิรรม หลักการยอมรับนับถือ) 
 10. ยกระดับความรูใหแกผูบริหาร ใหมีทักษะเพียงพอทีจ่ะแกปญหาดานคาตอบแทน
ได (หลักควบคุม หลักสงเสริมกําลังใจ หลักยุติธรรม หลักตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย) 
 11. จัดใหมีหลักแหงความมั่นคงและความแนนอนอยางสูงสุดในเรื่องคาตอบแทน 
(หลักควบคุม หลักความมั่นคง หลักดุลยภาพ หลักการยอมรับนับถือ) 
 12. ไมเพียงแตจะจัดใหคาตอบแทนถูกตองเหมาะสมเทานั้น ยังจะตองใหพนกังาน
เชื่อมั่นในความถูกตองเหมาะสมของแผนคาตอบแทนทัง้หมดดวย (หลักยุติธรรม หลักสงเสริมจูง
ใจ หลักการตอรองคาแรงแลกคาเหนื่อย หลักการยอมรบันับถือ) 
 13. จัดใหมีการปรบัปรุงอัตราคาตอบแทนทันทีเมื่อพนักงานผูนั้นเปลี่ยนตําแหนงและ
งานในหนาที ่(หลักควบคุม หลักสงเสริมกําลังใจ หลักยุตธิรรม หลักตอรองคาจางแลกคาเหนื่อย) 
 14. จัดใหพนกังานและสหภาพแรงงานมีสิทธิยื่นอุทธรณรองทุกขใหพจิารณาเรื่อง
คาตอบแทน (หลักยตุิธรรม หลักความมัน่คง หลักตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย หลักการ
ยอมรับนับถือ) 
 15. จัดใหมีแผนคาตอบแทนยดืหยุนสนองตอบตอสภาพการณเปลี่ยนแปลงได (หลัก
ควบคุม หลักตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย หลักดุลยภาพ หลักความพอเพียง หลักการยอมรับ
นับถือ) 
 16. ความพยายามที่จะทําใหแผนคาตอบแทนเปนที่เขาใจงายในหมูพนกังาน เปนสิ่งที่
ควรดําเนนิการอยางยิ่ง (หลักความยตุิธรรม หลักควบคมุ หลักสงเสริมกําลังใจ หลักดุลยภาพ หลัก
เสถียรภาพ หลักตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย หลักการยอมรับนบัถือ) 
 17. จัดใหพนกังานทั้งหมดไดเขาใจอยางกวางขวางและลึกซึง้ถึงนโยบายและแผน
คาตอบแทนขององคการ (จดุประสงครวม หรือหลักการใหญ) 
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 จากนโยบายหลักดังกลาว จะพบวา เปนการบริหารคาตอบแทนตามหลักการที่ดีของ
องคการ ซ่ึงประกอบดวย หลักความพอเพียง หลักความยุติธรรม หลักการยอมรับ หลักการลอใจให
ทํางาน หลักการตอรองคาตอบแทนแลกคาเหนื่อย หลักการควบคุม หลักความมั่นคงและหลักดุลย
ภาพ (พะยอม วงศสารศรี, 2540 : 124-125)   
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคาตอบแทน 

คาตอบแทนไมไดขึ้นอยูกับอิทธิพลอยางใดอยางหนึ่ง แตมีปจจัยหลาย ๆ อยางเขามา 
เกี่ยวของ ศาสตราจารย Edwin B. Flippo ไดใหความเหน็วา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคาตอบแทนม ีดังนี้ 

1. อุปสงคและอุปทานสําหรับผูมีความชํานาญ (Demand and Supply for 
Employee Skills) 

2. ความสามารถในการจายคาตอบแทน (Ability to Pay) 
3. ผลผลิตของหนวยงาน (Productivity) 
4. มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) 
5. องคการกรรมกร (Labor Organization) 
6. รัฐบาล 
7. ความพอใจของผูปฏิบตัิงาน (Man Perception of Pay) 
8. ลักษณะของงาน (Job Requirement) 
ธงชัย  สันติวงษ (2537) ไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอคาตอบแทนไวดังนี้ 
สภาพตลาดแรงงาน (Condition of labor market) 
อัตราคาจางโดยทั่วไป (Prevailing wage rates) 
ปจจัยที่เกี่ยวกบัตนทุนการครองชีพ (Cost of Living) 
ปจจัยดานความสามารถของการจาย (Ability to pay) 
อิทธิพลอํานาจการตอรอง (Collective bargaining) 
ปจจัยที่เกี่ยวกบัคาของงานเปรียบเทียบ (Relative worth of job) 

 พะยอม  วงศสารศรี กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอคาตอบแทนซึ่งแยกออกเปน 2 ลักษณะ 
ดังนี ้

1. ปจจัยโดยทัว่ไปที่มีอิทธิพลตอคาตอบแทน มีดังนี ้
1.1. ระดับคาจางทั่ว ๆ ไป 
1.2. ความสามารถในการจายคาตอบแทน 

  1.3. คาครองชีพ 
1.4. ผลผลิต 
1.5. อํานาจการตอรอง 
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1.6. ลักษณะของงาน 
1.7. กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ 

2. ปจจัยทางดานพนักงานทีม่ีอิทธิพลตอคาตอบแทน 
2.1.คาเปรียบเทียบ  
.2.การปฏิบัติงาน 
2.3.อาวุโส 
2.4.ประสบการณ 
2.5.ขีดความสามารถ 
2.6.อิทธิพลทางการเมือง 
2.7.โชค 

สรุปไดวา  ปจจัยทีมีอิทธิพลตอคาตอบแทนมี 2 อยางคือ ปจจัยโดยทั่วไปซึ่งไดแก ระดับ
คาจางทั่ว ๆ ไป ความสามารถในการจายคาตอบแทน คาครองชีพ ผลผลิต ลักษณะของงาน อํานาจ
การตอรอง สภาพตลาดแรงงาน และปจจัยทางดานพนักงาน ซ่ึงไดแก คาของงานเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงาน อาวุโส ประสบการณ ขีดความสามารถ อิทธิพลทางการเมือง โชค และความพอใจของ
ผูปฏิบัติงานดวย 
 
ปญหาเกี่ยวกับคาตอบแทน 

ธงชัย  สันติวงษ ไดกลาวไวในการบริหารคาจางและเงนิเดือน ปญหาเกีย่วกับ 
คาตอบแทนมดีังนี ้

1. อัตราคาจางที่เปนธรรม (Just Wage) 
2. วิธีกําหนดมาตรฐานงาน (Job Standardization) 
 
พะยอม  วงศสารศรี (2540) ไดกลาววา ในการจายคาตอบแทนมีปญหาเกี่ยวของอยู 2  

ประการ คือ ปญหาเรื่องเวลาในการทํางาน กับปญหาเกีย่วกับอัตราคาตอบแทนที่จะจายใหกบั
ลูกจาง ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

1. ปญหาเกี่ยวกับเวลา  เปนปญหาที่ถกเถียงกนัเสมอวาคนงานควรจะทํางานในแตละ
วัน แตละสัปดาห และตอป เปนเวลากีช่ั่วโมง ฝายนายจางก็ตองการใหมีเวลาทํางานมาก และฝาย
ลูกจางก็ตองการเวลาทํางานนอย ปญหาเกีย่วกับจํานวนวนัทํางานในระหวางสัปดาหก็เปนสิ่งสําคัญ
อยางหนึ่ง ในทางปฏิบัติก็คือ ใหทํางานสัปดาหละ 5 วนั และหยดุ 2 วัน ในบางแหงใหทาํงาน 5 วัน
คร่ึง โดยหยดุวันครึ่ง ซ่ึงคนงานมักไมชอบ เพราะเวลาอีกครึ่งวันหลังจากที่ทํางานไมมีประโยชน
สําหรับการพักผอนมากนกั ถึงจะทํางานเตม็วันหรือคร่ึงวันก็ตองเสียคาใชจายไมตางกันเทาไร 
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สวนปญหาเกีย่วกับวนัหยุดระหวางป โดยไดรับคาจางมี 2 ลักษณะ คือ วันสําคัญระหวางป
ที่นอกเหนือจากวันหยดุประจําสัปดาห ซ่ึงจะตองกําหนดลวงหนา เพราะหากทํางานจะตองเสีย
คาใชจายสูง และมีปญหาการขาดงานกอนหรือหลังวนัหยุด และวนัหยดุพักผอนประจําป ซ่ึงมี
ปญหาในแงของจํานวนวนัที่ใหหยุดในหนึ่งปกับชวงเวลาที่จะใหหยดุดวย 

2. ปญหาเกี่ยวกับอัตราคาตอบแทนมี 2 กรณ ีดงันี้ 
1.1.1 ความมั่นคงในการทํางาน  ตามปกติทั้งนายจางและลูกจางอยากจะให 

งานที่ทํามีความมั่นคง  เนื่องจากกอใหเกิดผลดีแกทั้งสองฝาย ผลกระทบตอความมั่นคงของงานที่
ทํานี้เกิดจากสาเหต ุ3 ประการ คือ 

 1.เกิดจากองคการเอง 
 2.เกิดจากการแขงขันระหวางองคการดวยกัน 

3.เกิดจากกฎบงัคับของรัฐบาล 
1.1.2 ความแนนอนในอัตราคาตอบแทนที่ไดรับ  โดยทั่วไปในเรื่องความมัน่คง

แนนอนของอตัราคาตอบแทนที่ไดรับยอมจะคิดจากความมั่นคงในงานที่ทํา แมกระนั้นทางฝาย
บริหารก็พยายามที่จะทําใหอัตราคาตอบแทนแนนอนม ี2 วิธี คือ 

1.กําหนดชั้นสงูสุดของเงินเดอืน 
2.ใหหลักประกันจํานวนคาจางและระยะเวลาที่ทํางาน 
 

สรุปไดวา ปญหาเกีย่วกับคาตอบแทนม ี3 กรณ ีดังนี ้
1. อัตราคาตอบแทนที่เปนธรรม 
2. วิธีกําหนดมาตรฐานงาน 
3. เวลาในการทํางาน 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทน 
นักวิชาการไดศึกษาคาตอบแทนในรูปของเงินกับความสมัพันธในการปฏิบัติงานไว  

ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
Herzberg (ธงชัย  สันติวงษ, 2537 : 149) คาตอบแทนที่เปนเงินนั้นเปนปจจัยที่มีลักษณะ

เปนเรื่องธรรมดาหรือเปนปจจัยที่จูงใจเพื่อความจําเปนธรรมดา (hygiene factor) นั่นคือจะมิไดมี
อิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมและถาหากสามารถเอาเรื่องของการจายคาตอบแทนนี้มาโยงเขา
โดยตรงกับผลงานแลวก็มักจะมีโอกาสมีอิทธิพลเปนตัวกระตุนไดเสมอ 

Maslow (ธงชัย  สันติวงษ, 2537 : 152) ทฤษฎีวาดวย ความตองการนั้น ถาเอามาสัมพันธ
กับเรื่องของการจายคาตอบแทนแลวก็จะมีขอสรุปวา การจายคาตอบแทนสามารถตอบสนองความ
ตองการหลาย ๆ อยาง ทั้งในดานรางกาย ความมั่นคงและการมีฐานะ โดยเฉพาะอยางยิ่งทฤษฎีของ 
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McClelland, Atkinson และ Korman Consistency Theory ที่จะชวยตอบคําถามใหทราบวา ระบบ
การจายคาตอบแทนนั้นจะสามารถกระตุนใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลหรือไมดังตาราง
เปรียบเทียบ ตอไปนี้ 
 

ทฤษฎี คําตอบ 
1.  Behaviorism นักทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรม 
     และการปรบัตัวทางพฤตกิรรม 

1.  มีผลโดยตรงตอการจูงใจ 
 

2.  Herzberg two-factor theory motivatorshygiene 
 

2.  ก) ใชจูงใจไดถาหากการจายนัน้สามารถโยงกับ
ผลงานโดยตรงแลว เงินจะเปนตัวจูงใจ หรือ
กระตุนที่สําคญั 

3.  Maslow hierarchy of need 3. ก)  จะเปนตวัจูงใจไดถาหากกรณีซ่ึงความ
ตองการทางดานรางกาย ความมั่นคงหรือการมี
ฐานะเปนความตองการที่มีอยูอยางมาก 
   ข)  จะไมใชถาหากความตองการที่มีมากนั้นเปน
ความตองการสังคมหรือความตองการทางความ
นึกคิด 

4.  McClelland, Atkinson needs theory 4. ก)  จะเปนตวัจูงใจไดถาหากการจาย
คาตอบแทนนัน้มีความหมายในลักษณะทีเ่ปนสื่อ
ที่สําคัญที่สามารถวัดความสาํเร็จ 
   ข)  จะไมใชตัวจูงใจถาหากความตองการ
ทางดานสังคมมีอยูมาก 

5.  Koman consistency theory 5. ก)  จะเปนตวัจูงใจที่สําคัญถาหากความเขาใจใน
ตน(self-concept) ประกอบดวยเงนิเปนปจจัย
สําคัญในการใชวัดความสําเร็จ 
   ข)  จะไมใชตัวจูงใจถาหากไมเปนตามกรณี
ดังกลาว 

6.  Equity theory ทฤษฎีวาดวยความยุติธรรม 6. ก)  จะเปนตวัจูงใจที่สําคัญถาหากการจาย
คาตอบแทนเปนเรื่องที่มีการถือวาความเปนธรรม
เปนเรื่องสําคัญ 
   ข)  จะไมใชเปนตัวจูงใจทีสํ่าคัญถาหากการจาย
คาตอบแทนเปนที่เขาใจและถือกันวาไมเกีย่วของ
กับความเปนธรรมหรืออยุติธรรม 
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ทฤษฎี คําตอบ 

7.  expectancy theories 
 

7.  ก)  จะเปนตัวจูงใจที่สําคัญถาหากการจายหรือ
ส่ิงที่จัดหาหรอืซ้ือมาเปนสิ่งที่เปนความตองการ
มากที่สุดและรวมถึงกรณีทีถ่าหากการจายนี้
สามารถโยงถึงผลงานและตวัพนกังานมีความเชื่อ
วาเขาควรจะไดรับการจายเพิม่ขึ้นสําหรับผลงานที่
เพิ่มขึ้น (expectancy) 
   ข)  จะไมใชตัวจูงใจที่สําคัญถาหากเงื่อนไข
สภาพการณทัง้ 2 กรณีดังกลาวมิไดประสบ
ผลสําเร็จ 

      
ตาราง  1  ทฤษฎีการจูงใจทีเ่ก่ียวกับการจายคาตอบแทนที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 

 
 ทฤษฎีที่กลาวถึงถือวา การจายคาตอบแทนมีผลตอการปฏิบัติงานที่มีและเกดิประสิทธิผล
หรือไม ขึ้นอยูกับเงื่อนไขที่เกี่ยวของที่นํามาพิจารณา เมื่อพิจารณาความสัมพันธการจายคาตอบแทน
กับความพึงพอใจของหนกังานจะพบวาเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง ก็เพราะวาจากการวิจัยไดมีการ
สรุปโดย Nash และ Carroll ซ่ึงชี้ใหเห็นวาถาความพึงพอใจเกีย่วกับการจายมีอยูในระดับต่ํามากแลว 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานกจ็ะต่ําลงดวย ซ่ึงจะมีผลทําใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง ซ่ึง
เปนการเสียตนทุนเปนอยางมาก ทฤษฎีสองทฤษฎีที่มุงพยายามจะอธบิายเกีย่วกับความพึงพอใจของ
พนักงานหรือไมพึงพอใจเกีย่วกับการจายนั้น ก็คือ 
 ทฤษฎีที่หนึ่ง Equity theory ทฤษฎีวาดวยหลักของความเปนธรรม หรือหลักความยตุิธรรม 
ซ่ึงสรุปไดงาย ๆ วาระบบการจายที่เปนที่พึงพอใจจะมีอยูไดกต็อเมื่อพนักงานไดรับการจาย
คาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานอยูเสมอ และหลักนีใ้ชไดโดยทัว่ไปกบัพนักงานทกุคน ซ่ึงถาหาก
สามารถ เปรียบเทียบไดอยางเปนธรรมแลว ในกรณดีังกลาว พฤติกรรมก็จะเปนไปในทางที่ด ีแตถา
หากมีความไมเปนธรรมเกิดขึ้น พนักงานก็จะมกีารเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม เชน การลดผลผลิต เปน
ตน ถาหากพฤติกรรมไมอาจจะเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได ทัศนคติของเขาก็จะเปนไปในทางที่ความ 
พึงพอใจจะมนีอยลง และในที่สุดก็จะถอนตัวดวยการลาออกหรือขาดงาน ซ่ึงเรื่องนี้ไดมีการพิสูจน
ใหทราบโดยแนชัดวาการจายเพื่อผลงานนัน้ ยอมเปนสิ่งที่สามารถเพิ่มความพึงพอใจใหแก
พนักงานได คือใหผลงานทีด่ีแกผูบริหารไดและจะสงผลตอประสิทธิผลทางการปฏิบัติงานไดดวย 
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แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการ 
ไดมีนักวิชาการใหคําจํากดัความและความหมายของ  “สวัสดิการ”  ไว ดังนี ้ 

 อุทัย หิรัญโต กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ  ที่หนวยราชการหรือ
องคการธุรกิจจัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกนัที่แนนอนในการดําเนินชวีิต หรือ
ไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งนี้เพื่อเปน
ส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวญัหรือกําลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญา
ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหาทั้งในสวนตัวและ
ครอบครัว ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและตัง้ใจที่จะทํางานนั้นใหนานทีสุ่ด 
 วิจิตร ระวิวงศ  ไดใหความหมายของสวัสดกิารไววา หมายถึง การดําเนนิการใด ๆ ไมวาจะ
โดยนายจาง หรือรัฐบาล หรือสหภาพแรงงาน ที่มีความมุงหมายเพือ่ใหลูกจาง คนงานในกิจการ
อุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และบริการ ซ่ึงเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาค
เกษตรกรรม สามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทางกายและทางใจ มี
สุขภาพอนามยัที่ดี มคีวามปลอดภัยในการทํางาน มีความกาวหนา และมีความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิตโดยไมยังประโยชนแกตวัลูกจางเทานั้นแตรวมถึงครอบครัวดวย 
 เพ็ญศรี วายวานนท ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เงินหรือผลประโยชนที่คนทาํงาน
ไดรับเพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่ม ซ่ึงมีจําแนกอยางกวางเปน 3 ประเภท 
ไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทาํงาน เงินชวยเหลือคุมครองภัยพิบตัิของคนทํางาน และ
บริการที่จัดใหคนทํางานเพื่อความสะดวกในการครองชีพ  
 สมพงษ เกษมสิน ไดใหความหมายของสวสัดิการไววา เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
อันเปนสวนนอกเหนือจากเงนิเดือน โดยอาจเรียกรวม ๆ วา เปนรายไดพิเศษ  (Extra Income)  ที่
องคกรจายใหทั้งทางตรงและทางออม เพิ่มเติมจากเงนิเดือน และคาจางประจําซึ่งจายใหพนักงาน
และเจาหนาทีใ่หมีกําลังกาย กําลังใจในการปฏิบัติงานใหเปนผลดีแกองคกร 
 สุวิทย ยิ่งวรพันธ ไดใหความหมายของสวัสดิการแรงงานวา หมายถึงภาวะของการมี
สุขภาพดี หรือเปนสภาวะที่นายจางจดัใหเพื่อความสะดวกสบาย หรือการกินดีอยูดีของลูกจาง 
สวัสดิการแรงงานจึงถือเปนภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน รวมทั้ง
เปนสวนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคลดวย สวัสดิการยังกอใหเกิดประโยชนแกคนงานใน
ฐานะเปนผูรับ เปนประโยชนแกนายจางในฐานะที่เปนมูลเหตุจูงใจ ทําใหผลผลิตดขีึ้น และเปน
ประโยชนในดานการแกไขปญหาสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาแรงงาน 
 Sherman ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา เปนสิ่งตอบแทนที่ลูกจางหรือผูปฏิบัติงาน
จะไดรับเปนรายไดพเิศษ และรวมถึงความมั่นคงในการทาํงาน บางครั้งบริการสวัสดิการอาจจะเปน
ส่ิงที่ผูปฏิบัติงานมองเห็นไดไมชัด แตจะเปนสวนหนึ่งซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานเหลานั้นจะไดรับความ
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พอใจในสิ่งที่ตนตองการ แตไมสามารถหาในสิ่งที่ตองการไดดวยเงินเดือน หรือคาจางประจํานัน้ 
และที่สําคัญคือ บริการสวัสดิการถือวาเปนสิ่งที่มคีุณคาในการเพิ่มขวัญที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน 
บริการสวัสดิการที่ดีนั้นถือวาเปนสิ่งตอบแทนที่ตองเพิม่มากขึ้น ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับนโยบายของ
องคกรหรือหนวยงานนัน้ 

Beach ไดใหความหมายของสวัสดิการไววา  คือ ประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานจดัใหแก
ผูปฏิบัติงานซึ่งอาจเปนไปในรูปของเงินรายได นอกเหนือจากเงนิเดือนหรือคาจางปกติที่หนวยงาน
จัดใหอยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเรื่องเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยางกระทันหัน ไม
วาจะเปนการใหออกหรือลาออก การพนจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการใหเงนิแลวยังอาจจะ
เปนการใหความสะดวกสบายตาง ๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงนิตามสมควร และ
การจัดสภาพแวดลอมทั้งในและรอบ ๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด   

จากความหมายของสวัสดิการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล 
หมายถึง ผลประโยชนทีห่นวยงานจดัใหพนักงานนอกเหนือจากคาจาง ทั้งนี้เพื่อเปนคาตอบแทน
เสริม การจัดสวัสดิการจะมจีุดประสงคเพือ่จูงใจ เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจพนักงาน
ใหเกิดความพงึพอใจในงาน เพื่อใหพนักงานทํางานกับองคกรตอไปนาน ๆ   
 
หลักในการจดัสวัสดิการ 

หลักในการจัดสวัสดิการ ไดใหแนวทางสรปุได ดังนี ้
 1. การใหบริการสวัสดิการใด ๆ แกผูปฏิบัติงาน ควรจะตรงกับความตองการที่แทจริงของ
ผูปฏิบัติงาน   
 2. บริการสวัสดิการตองเปนบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทุก
คนในองคกร ที่สามารถจะเลือกใชบริการใดก็ไดตามความตองการภายในขอบเขตแหงสิทธิของตน 
 3.  การใหบริการสวัสดิการควรจะมแีบบอยางเดยีวกันและเสมอภาคกนัทุกคน ไมเลือกวา
ผูรับบริการจะอยูในฐานะใด ตําแหนงใด 
 4.  การจัดบรกิารสวัสดิการ ตองคํานึงถึงหลักประสิทธิภาพคือ ลงทนุนอยที่สุด ส้ินเปลือง
เวลานอยที่สุด แตไดผลประโยชนมากที่สุด 
 5.  การจัดบริการสวัสดิการที่ดีนั้น ตองเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจ มีความคิดที่
จะทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจรญิกาวหนาของหนวยงาน 

6.  การจัดบริการสวัสดิการควรจัดอยางสม่ําเสมอ มีกําหนดเวลาแนนอน 
 
นอกจากนี้ในการจัดการบรกิารสวัสดิการขององคกรใด ๆ ก็ตาม  (กุลธน ธนพงศธร, 2529, 

น. 303-304) 
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 1.  หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่จะ
จัดตั้งใหนั้น จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมดมิใหเปนการจัดตัง้
แกกลุมโดยเฉพาะเทานัน้ 
 2. หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทําตาม
ความพึงพอใจขององคการเทานั้น 
 3.   หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรงกับ
ความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคดิเห็นขององคการ 
 4.  หลักความเสมอภาค กลาวคือ จะตองใหแกบุคลากรทุกคนขององคการอยางเสมอหนา 
เทาเทียมกนั ไมมีการเลือกปฏิบัติ 
 5.  หลักความประหยดั กลาวคือ องคการตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจายได 
และจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตวัเองตอไปใน
อนาคต 
 6. หลักสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติไดโดยงาย สะดวก 
ไมสรางภาวะยุงยากใจแกบคุลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่จะขอรับ
สวัสดิการจะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง 
 
วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 

วัตถุประสงคหรือความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับตอบแทนจากการจัดสวัสดิการโดยทั่วไป
แลว   สามารถจําแนกวัตถุประสงคขององคการตอการจัดสวัสดิการไดอยางนอยประการ  
 1.  เพื่อเสริมสรางและเพิ่มพนูขวัญและกําลังใจแกบุคลากรตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานใหเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะเปนปจจยัเกื้อกูลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.  เพื่อเปนการบํารุงรักษาบุคลากรใหยังคงทํางานอยูกับองคการตอไป       ในขณะเดยีวกัน 
สวัสดิการที่องคการหนึ่ง ๆ จัด จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรภายนอกทีม่ีความรู ความสามารถ หันมา
สนใจและสมัครเขามาทํางานอยูกับองคการตอไป 
 3. เพื่อเปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคการ เพื่อให
สามารถดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเดือดรอน การใหสวัสดิการถือวาเปนการใหความชวยเหลือดาน
มนุษยธรรม นอกจากนี้ถือวาเปนการรักษาผลประโยชนขององคการในแงที่ปองกันมิใหองคการ
ไดรับความกระทบกระเทือนจากการที่บุคลากรขององคการประสบปญหา หรือภาวะกังวลใจจนมิ
อาจปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความรูความสามารถ 
 4. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางองคการกับบุคลากรขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความขัดแยงในเรื่องผลประโยชนที่ไดรับแบงปนไมเทาเทียมกนั การจัดบริการสวสัดิการเปนการ
ชวยทําใหสัมพันธภาพระหวางสองฝายเปนไปอยางราบรื่น 
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 5. เพื่อชวยทําใหการบริหารงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
เพราะเมื่อบุคลากรขององคการไดรับสวัสดิการอยางเพียงพอแลวยอมเกิดศรัทธา ความจงรักภกัดีตอ
องคการ จะมคีวามเต็มใจและตั้งใจในการปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มที่ เปนผลทําใหองคการนั้น
สามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ประเภทของสวัสดิการ 
 แบงประเภทสวัสดิการไดเปน 3 หัวขอ ดังนี้ 
 1. สวัสดิการทีก่ฎหมายระบุไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน (Legal Requirement) หมายถึง 
สวัสดิการที่รัฐบังคับใหนายจางจัดใหกับลูกจางทุกคนในองคกร ถานายจางไมทําจะมีความผดิ 
ขอกําหนดตาง ๆ ที่รัฐกําหนดขึ้นเปนหนาที่ของนายจางจะตองจดัใหมีเปนมาตรฐานต่ําสุดของ
สังคมที่จะตองจัดใหคนงาน เชน นายจางตองจดัน้าํดื่มที่สะอาดและถูกสขุอนามัยไวใหลูกจาง 
จัดหาหองน้ําและสวมอันถูกตองตามสุขลักษณะ และมปีริมาณที่เพียงพอแกลูกจาง 
 2. สวัสดิการทางเศรษฐกิจ  (Economic  Welfare)  เปนสวัสดิการประเภทที่มิไดบงัคับไว 
นายจางมีอิสระที่จะใหหรือไมใหก็ได ถานายจางใหสวัสดิการประเภทนี้มกัมีจุดมุงหมายเพื่อเปน
การหาคนดีมาทํางานดวย และเปนเครื่องจงูใจคนที่ทํางานอยูในองคกร สวัสดิการประเภทนี้ไดแก 
การบําเหนจ็รางวัลในการทํางาน การแบงปนผลกําไร การสรางความกาวหนาใหแกคนงาน 
 3.  สวัสดิการสังคม ซ่ึงเปนสวัสดกิาารที่คํานวณเปนเงินไดนอยกวาประเภทอื่น ๆ 
สวัสดิการประเภทนี้มกัจะแสดงออกในรูปการจัดการงานบุคคลที่ดี การจัดกิจกรรมดานบันเทิง กีฬา 
การใหขอมูลขาวสาร การใหการกูยืม การฝกอบรมและการใหคําปรึกษาแกคนงาน 
 
 นอกจากนี้ยังมนีักวิชาการและผูศึกษาไดแบงประเภทของสวัสดิการไวอีก ซ่ึงพอสรุปได 
ดังนี ้
 1. สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการที่องคกรใหความชวยเหลือแกพนกังาน
ที่เจ็บปวยในขณะที่เปนพนกังาน โดยชวยเหลือในดานคาใชจายการรักษาพยาบาลในระดับหนึง่ 
หรือออกคาใชจายใหทั้งหมด ทั้งนี้อาจครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานดวย เพื่อเปนการ
บรรเทาความเดือดรอนของพนักงานในดานคาใชจายดังกลาว นอกจากนี้ยังมกีารดูแลสุขภาพ
อนามัยของพนักงานในลักษณะการจดัใหมกีารตรวจรางกายประจําปขึ้น  การจัดหองพยาบาล
ประจําองคกร จัดพยาบาลหรือแพทยมาใหบริการการรักษา เปนตน 
 2. สวัสดิการประเภทความมั่นคงปลอดภัยในชีวติ คือ สวัสดิการที่จัดใหเพื่อชวยให
พนักงานมีความมั่นคงในชวีติของพนักงานและครอบครัวของพนักงาน เชน การจัดตั้งกองทนุ
สํารองเลี้ยงชีพพนักงาน เพื่อเปนการออมเงินใหพนักงานในระยะยาวเมื่อพนกังานพนจากงานการ
จัดทําประกันชีวิตพนกังาน เพื่อชวยเหลือครอบครวัของพนักงาน  เปนหลักประกันความมั่นคง
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ใหแกพนกังาน  รวมถึงการชวยเหลือความเปนอยูของพนักงานเมื่อพนกังานประสบภัยพิบัต ิ    อาทิ  
ไฟไหมบาน น้ําทวม จนทําใหพนกังานเดอืดรอน องคกรก็จะเขามาดูแลพนักงานในยามเดือดรอน  
 3. สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวสัดิการที่องคกรจัดให เพื่อการชวยเหลือแบงเบา
ภาระคาใชจายของพนักงาน ที่มีผลกระทบตอภาวะการครองชีพของพนักงาน เชน การจัดสวัสดิการ
เงินชวยเหลือในลักษณะตาง ๆ อาทิ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินชวยเหลืองานศพพนักงานและ
ครอบครัวพนักงาน เงนิชวยเหลือคาน้ํามันรถ การจดัสวัสดิการเงนิกูดอกเบี้ยต่ํา เปนตน เปน
ลักษณะการชวยทางดานมนษุยธรรม เมื่อพนักงานเดือดรอน 

4. สวัสดิการประเภทจูงใจคือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการจูงใจใหพนกังานมารวมทํางานกับ
องคกร และการสรางกําลังใจในการทํางานของพนักงาน โดยองคกรจะจัดใหในรปูของเงิน หรือ
วัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบางองคกรจะจูงใจพนักงานดวยการใหเงนิโบนัส 
(Bonus) แกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซ่ึงมีทั้งการกําหนดเงินโบนัสขั้นต่ําวาจะใหเทาไรตาม
เงื่อนไขที่กําหนดเปนป ๆ ไป หรือการใหรถประจําตําแหนงแกพนักงานเมื่อมกีารเลื่อนตําแหนง
จนถึงระดับทีก่ําหนดไว เปนตน 
 5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการสงเสริมเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากขึ้น เชน การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจดั
อบรมสัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับพนักงาน เปนตน 
 6. สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จดัไวใหพนักงานไดมีการพกัผอน คลาย
ความเครียดจากการทํางาน การสงเสริมการออกกําลังกาย เพื่อใหพนกังานมีสุขภาพที่ดีทั้งทางกาย 
และจิตใจ เชน การจดัทองเที่ยวประจําป การจัดหองอาหารของพนักงาน การจดัหองพักผอน หอง
ออกกําลังกาย การจัดใหมีชมรมกีฬาและสันทนาการตาง ๆ เปนตน สวัสดิการประเภทนี ้ ควรให
พนักงานไดเขามามีสวนกําหนดตามความตองการของพนกังานเอง เพือ่ใหเกดิประโยชนสูงสุดใน
การจัดกจิกรรมของสวัสดิการประเภทนัน้ ๆ 
 7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่ดใีหแกพนักงาน การออกแบบหองทํางานหรือสถานที่ทํางานใหมีความสะดวก สะอาด และถูก
สุขลักษณะทีด่ ีการมีอุปกรณการทํางานที่พรอม มีบรรยากาศทํางานที่ด ี ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงาน
มีสุขภาพจิตดี และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลผลิตรวมเพิ่มขึ้น 
 
ความสําคัญและประโยชนของสวัสดิการ 
 ในการบริหารงานบุคคล สวัสดิการที่องคกรใหแกพนกังานนั้น  ถือวามคีวามสําคัญพอกับ
คาตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจาง เนื่องจากทั้งสองสวนมีความสัมพันธกับชีวิต ความเปนอยู
ของลูกจาง และมีสวนสัมพนัธตอตนทุนการดําเนินงานขององคกรดวย 
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 สวัสดิการที่องคกรจัดใหจึงเปนสิ่งที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ในดานการชวยรักษา
กําลังคนไวกับองคกร ทําใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี เพราะมีความรูสึกวาหนวยงานใหการ
ดูแล เอาใจใสในสวนขององคกร การจัดสวัสดิการนบัเปนการลงทนุอยางมากขององคกร เพราะ
เปนตนทุนทีน่ายจางตองจายใหกับพนักงาน นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือนปกติ การจัด
สวัสดิการที่ดจีึงควรพิจารณาถึงประโยชนที่ทั้งฝายนายจางและลูกจางจะไดรับประโยชนที่เกิดจาก
การจัดสวัสดกิาร สามารถพิจารณาเปนประเด็นได ดังนี้ (จันทรเพ็ญ รัตนมาลี, 2540, น. 13-14) 
 
 ประโยชนตอองคกร 
 1. สามารถทําใหการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขามารวมงานไดสัมฤทธิ์ผลมากขึ้น 
 2. ชวยลดตนทุนการจางงานและการฝกอบรม 
 3. เปนการชวยเพิ่มผลผลิตขององคกร 
 4. ชวยสงเสริมใหบุคลากรทํางานดวยความภักดแีละอยูกับองคกรนานที่สุด 

5. ชวยลดความไมพึงพอใจตาง ๆ ใหนอยลง 
6. ชวยใหมีความเขาใจระหวางกันในทางเสริมสรางการรวมมือจากพนักงาน 
7. ชวยเสริมสรางแรงงานสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกบัลูกจาง 
8. ชวยเสริมสรางแรงงานสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและลูกจาง 
9. ชวยลดอิทธพิลขององคกรลูกจางและการแทรกแซงของรัฐ 
10.เปนการประชาสัมพันธชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคกร 
 
ประโยชนตอพนักงาน 
1.   ชวยใหพนกังานเขาใจนโยบายและจดุประสงคขององคการมากขึ้น 
2.   ชวยใหฝายองคกรและพนักงานมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกันในการรวมมือกันทํางาน 
3.   ชวยใหพนกังานมีความพอใจในการทํางานมากขึ้น 
4.   ชวยในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน 
5.   ชวยใหพนกังานเกดิความมั่นคงในการทํางาน และทําใหมีรายไดสูงขึ้น 
6.   ชวยใหพนกังานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาทางหนาที่การงานของตน 
7.   ชวยใหพนกังานเกดิความรูสึกวาไดรับการดูแลและมสีภาพความเปนอยูดีขึ้น  
8.   ชวยยกมาตรฐานการครองชีพของพนกังานใหสูงขึ้น 
9.   ชวยใหพนกังานไดมีสวนรวมในการกาํหนดกิจกรรมของตนมากขึ้น 

            10.   ชวยใหพนักงานไดเขาใจถึงสิทธิในสวัสดกิารที่ตนจะไดรับจากที่องคกรกําหนด 
(สมพงษ  เกษมสิน, 2526 : 198-204) 
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แนวคิดเกี่ยวกับความจงรกัภักดีตอองคการ 
 อํานวยชยั  ปฏิพันธเผาพงศ  กลาวไววา  ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของลูกจางไมใช
ส่ิงที่เกิดขึ้นไดเอง  ฝายจัดการตองทําใหเกดิขึ้นมา  การสรางบรรยากาศแหงความจงรกัภักดีโดยการ
ดูแลเอาใจใสและใหความเชือ่ถือเปนสิ่งที่ไมส้ินเปลืองมากนัก  แตไดรับประโยชน  มีคุณคามาก  
โดยมีหลักการพื้นฐาน  คือ  การใหหลักประกันเรื่องงาน  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมี
การยอมรับ  การลงทุนในการพัฒนาคน  จายคาจางและสวัสดิการตางๆอยางเปนธรรม  เพราะการ
จายคาจางและใหสวัสดกิารที่เปนธรรมก็เหมือนกับ  การเลื่อนคนในใหรับตําแหนงสูงขึ้น  กลาวคือ  
เปนการชวยสงขาวสารใหทกุคนรูวา  ความจงรักภกัดียอมไดรับรางวัลตอบแทน 

ความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ
องคการไว  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น  เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของ
บุคคลที่มีตอองคการ  ซ่ึงเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  และพอใจในเปาหมายของ
องคการ  ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ  และความรูสึกที่มีตอ
สถานภาพและชื่อเสียงขององคการ  รวมถึงความรูสึกวาที่ทํานั้นมีเกียรติและมีความมั่นคงสูง  
ดังเชน   ผลการวิจัยของ   บัญชา   นิ่มประเสริฐ  ที่พบวา   บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ
ไว  อาจเปนเพราะความรูสึกวาการทํางานในระบบราชการมีความมั่นคง  และเปนงานที่มีเกียรติ  
ถึงแมจะเปนงานที่ไดรับเงินเดือนนอยกวาการทํางานในหนวยงานเอกชนเอกชน  แตการรับราชการ
ก็มีผลระยะยาว  เพราะเมื่อเกษียณอายุราชการแลว  จะมีเงินบําเหน็จบํานาญพอที่จะเลี้ยงชีพได
ตลอดชีวิต  ถึงแมจะมีปญหาและอุปสรรคในดานการปรับเปลี่ยน  ระบบบริหารจากระบบราชการ
ไปสูระบบองคกรอิสระก็ตาม  

ความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร  สิทธิโชค  วรา
นุสันติ (สิทธิโชค  วรานุสันติ , 2530 : 52) ไดกลาวถึง  การสรางความความจงรักภักดีองคการตอง
เร่ิมดวยวิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังตามสิ่งที่เขาตองการ  คนในองคกรนั้น
จึงจะเกิดความจงรักภักดีแกองคกรตามมา โดยไดรวมกลุมความตองการที่สําคัญๆของมนุษยไวดังนี ้

1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร  อันไดแก  ปจจัยทีจ่ําเปนตอการ
ดํารงชีวิต  หรือความตองการทางสรีระทั้งหมดนัน่เอง  รวมถึงความตองการสวัสดกิารและความ
ปลอดภัยในชวีิต  ซ่ึงเปนความตองการทีจ่ะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควร  ในอันที่
จะไดตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร  

2. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  ดังนั้นองคการควรเปดโอกาสใหสมาชิกได
สรางความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัว  มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางกัน  มี
โครงการใหสมาชิกไดแสดงความสามารถอื่นๆ  นอกเหนือไปจากการทํางาน  
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3. คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจริญกาวหนาในชีวิต  อยากพัฒนาตนเองไปในทางที่ดี
และสูงคามากขึ้นไปเรื่อยๆ 

องคของพนักงานสาจากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคการ  ผูวิจัยไดนํามาเปน
แนวทางในการวิจัย  โดยกําหนดจุดมุงหมายและตั้งสมมติฐาน  ตลอดจนนําไปใชออกแบบ
สอบถาม  กรอบแนวคิดอภิปรายผลและขอเสนอแนะ  เพื่อศึกษาความจงรักภักดีตยปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส  จํากัด (มหาชน) 

 
ประวัติความเปนมาของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากดั (มหาชน) 

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ระบบ
เซลลูลาร 900 และดิจิตอลจีเอสเอ็ม (GSM-Global System for Mobile Communication)     ไดกอตั้ง
ขึ้น เมื่อ พ.ศ. 2529 ภายใตการดําเนินธุรกิจใหเชาและบริการคอมพิวเตอร 

พ.ศ. 2533  องคการ โทรศัพทแหงประเทศไทย (ทศท.) ไดมอบสัมปทานใหกับบริษัทเปน   ผู
ติดตั้งและใหบริการ โทรศัพทเคลื่อนที่ระบบเซลลูลาร 900 และดิจิตอล        จีเอส
เอ็มในประเทศไทยเปนเวลา 20 ป  ในระยะแรกบริษัทไดเร่ิมดําเนินการติดตั้ง
เครือขาย โทรศัพทเคลื่อนที่เซลลูลาร 900 เพื่อใหบริการแกผูใชบริการในเขต
กรุงเทพฯและ ปริมณฑลเปนพื้นที่แรก  หลังจากนั้นไดขยายเครือขายใหกวางไกล
และรวดเร็วที่สุดในประเทศไทย  

พ.ศ. 2537  บริษัทฯขยายเครือขายในสวนของ ชุมสายรวมทั้งสิ้น 17 ชุมสาย สถานีฐานรวม
ทั้งสิ้น 587 สถานีทั่วประเทศ  และเปนผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ระบบ
เซลลูลาร 900 ที่มีผูใชบริการมากถึงกวา 4 แสนราย นับเปนอันดับสอง      รอง 
จากประเทศสวีเดน นอกจากนี้ยังไดเร่ิมใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ในระบบ
ดิจิตอลจีเอสเอ็ม ซ่ึงเปนระบบโทรศัพทเคลื่อนที่ระบบมาตรฐานสากลที่กวา 90 
ประเทศใหการยอมรับและใชงาน  

พ.ศ. 2538 บริษัทฯยังคงพัฒนาและขยายเครือขายทั้ง 2 ระบบตอไป เพื่อเพิ่มพื้นที่บริการให
มากที่สุด นอกจากนั้นบริษัทฯ ยังไดพัฒนาบริการเสริมอื่นๆควบคูไปดวย เชน 
บริการขามแดนอัตโนมัติดวยบริการนี้ผูใชบริการสามารถนําโทรศัพทเคลื่อนที่
ระบบดิจิตอลจีเอสเอ็มเครื่องเดิม ไปใชในตางประเทศที่มีขอตกลงรวมกันได  โดย
เปดใหบริการกับประเทศฮองกงเปนประเทศแรก  

พ.ศ. 2539 บริษัทฯไดลงนามในสัญญาแกไขสัญญาสัมปทานกับองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทย (ทศท.)  โดยไดเพิ่มอายุสัมปทานจาก 20 ป เปน 25 ป  
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พ.ศ. 2540 บริษัทฯ ไดดําเนินการขยายเครือขายอยางตอเนื่อง จนมีพื้นที่ใหบริการครอบคลุม
ครบ 76 จังหวัด โดยระบบเซลลูลาร 900 มีชุมสาย 29 ชุมสาย        สถานีฐาน
จํานวน 1,131 สถานีฐาน และดิจิตอลจีเอสเอ็ม มีชุมสาย 13 ชุมสาย และสถานีฐาน
จํานวน 977 สถานีฐาน ดวยระยะเวลาเพียง 7 ป    ความพยายามของบริษัทในการ
พัฒนาและขยายเครือขายทําใหทั้งจํานวนชุมสายและสถานีฐานของทั้ง 2 ระบบ
เพิ่มทวีคูณขึ้น จนอาจกลาวไดวาโทรศัพทเคลื่อนที่ระบบเซลลูลาร 900 และ
ดิจิตอลจีเอสเอ็มเปนระบบโทรศัพทเคลื่อนที่ที่มีการเติบโตในดานศักยภาพการ
ใหบริการสูงสุดในประเทศ 

พ.ศ. 2541 บริษัทดําเนินนโยบายมุงเนนสรางความพึงพอใจ แกลูกคาผูใชบริการเซลลูลาร 
900 และดิจิตอล จีเอสเอ็มดวยการเปดศูนยบริการ Priority Call Center เพื่อเปน
ศูนยกลางในการใหบริการ ขอมูลขาวสาร การแกไขปญหาและการบริการตางๆ ที่
เกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่แกลูกคา ทางโทรศัพท ทั้งในกรุงเทพมหานคร 
ปริมณฑล และภูมิภาคตางๆ ประกอบกับการนําเอาเทคโนโลยีมาปรับปรุงและ
เสริมประสิทธิภาพดานบริการไมวาจะเปนระบบ Cubics ที่ ทดแทนระบบการ
จัดเก็บเงินแบบเการวมทั้งงานคอมพิวเตอรทุกระบบที่เกี่ยวของกับการจัดเก็บเงิน 
เชน ในสวน ของ Back Office, Service Center, Call Center, Fraud Management 
และ SIS เพื่อใหผูใชบริการมั่นใจในคุณภาพการใชงานและงานบริการไดอยาง
แนนนอนควบคูกันไปกับการพัฒนาเครือขายใหครอบคลุมทั่วประเทศโดยมีสถานี
ฐาน เพิ่มถึง 2,600 สถานีฐานซึ่งแบงเปนสถานีฐานของระบบเซลลูลาร 900 และ
ดิจิตอลจีเอสเอ็ม ระบบละ 50% พรอมทั้งไดเพิ่มการ ใชบริการขามแดนอัตโนมัติ
ในประเทศตางๆ ทําใหบริษัทเปนผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ที่มีจํานวน
ผูใชบริการมากเปนอันดับหนึ่งของประเทศไทย  

พ.ศ. 2542 ในเดือนมกราคม เอไอเอส ไดจับมือกับบริษัท สิงคโปร เทเลคอม ในการรวมเปน
พันธมิตรทางธุรกิจเพื่อพัฒนา บริการแกลูกคา และ เปนการนําจุดแข็งของทั้งสอง
ฝายมารวมกัน ทั้งในดานเทคโนโลยี วิศวกรรม การบริหารเครือขายที่ซับซอน 
เงินทุน และประสบการณ ในธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมโดยมีเปาหมายเพื่อสราง
มาตรฐานงานบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ ใหสามารถตอบสนองความตองการใช
งานของลูกคาแตละกลุมไดมาก และมีประสิทธิภาพตรง ตามความตองการของ
ลูกคามากที่สุดดังนั้นลูกคาของบริษัทจึงมั่นใจ ไดวาการบริการของ เอไอเอสจะอยู
บนมาตรฐานของความเปนมืออาชีพระดับสากลอยางแทจริง  
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พ.ศ. 2543 เอไอเอส พัฒนาเครือขายครอบคลุม 795 อําเภอทั่วไทย และเริ่มเขาสูยุคการ
ใหบริการดาน Non-voice Application โดยเปดใหบริการ moblieLIFE ใช
เทคโนโลยี Sim Tool Kit เพื่อใหผูใชบริการโทรศัพทเคลื่อนที่สามารถทําธุรกรรม
หลากหลายรูปแบบผานโทรศัพทเคล่ือนที่ไดอยางงายดายและปลอดภัย เดือน
ธันวาคม เอไอเอสไดพัฒนาบริการ mobileLIFE ไปอีกขั้น โดยนําเทคโนโลยี 
Wireless Application Potocal มาใชในชื่อบริการ moblieLIFE Internet ที่สามารถ
เชื่อมตอกับเครือขายอินเตอรเน็ตไดอยางไรขอจํากัด 

พ.ศ. 2544 เอไอเอสเปดตัวแคมเปญ “Care for Excellence” ซ่ึงมุงเนนคุณภาพงานบริการที่
เปนเลิศในทุกๆ ดาน ทั้งดานเครือขาย, การบริการ, เทคโนโลยี และบุคลากร  และ
ตอกย้ําความเปนผูนําดานเทคโนโลยีโทรศัพทเคลื่อนที่ดวยเทคโนโลยี GPRS 
(General Packet Radio Service) ซ่ึงสามารถรับสงขอมูลดวยความเร็วสูง สามารถ 
Connect สูโลกอินเตอรเน็ทไดตลอดเวลา 

พ.ศ. 2545 เอไอเอส พัฒนาล้ําหนาไปอีกขั้นหนึ่งเพื่อที่สุดของเทคโนโลยี ซ่ึงพรอมรองรับ
บริการ 3G โชวศักยภาพกาวแรกดวยมาตรฐานใหมของเครือขาย เพื่อชีวิตเหนือ
ระดับยิ่งกวากับ Advanced in Building Network พรอมเปดตัว Logo ใหมจาก 
GSM2Watts สู GSM Advance ภายใต Concept “Innovation Brand” และพัฒนา
ระบบปฏิบัติการดานบริการครั้งยิ่งใหญ ดวยโครงการ C-Care เพิ่มความสามารถ
และความหลากหลายในการใหบริการเพื่อใหลูกคา ไดรับความสะดวกรวดเรว็ งาย 
และตรงใจมากยิ่งขึ้นในทุกดาน  โดยสามารถรองรับความตองการของผูใชบริการ
ไดทั้งปจจุบันและในอนาคตอยางไรขีดจํากัด เดือนสิงหาคม เปดใหบริการ 
Multimedia Message หรือ MMS ดวยแนวคิด “พูดพรอมภาพ ครบทุกความรูสึก” 
ซ่ึงเปนบริการที่สามารถเติมสีสันแหงการสื่อสารใหแกทุก Life Style 

 
 
 
 
วิสัยทัศน (Vision) 
 “Dynamic leader in providing & marketing services from wireless communications 
network in markets we choose to serve”  
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“AIS เปนผูนําแบบ Dynamic ที่มีความพรอมในการสรางและ Market บริการใหมๆ จาก
เครือขายโทรคมนาคมไรสายที่มีคุณภาพเหนือระดับ” 
 
พันธกิจ (Mission) 
 AIS  มีปณิธานในการใหบริการโทรคมนาคมไรสายที่เปนเลิศแกลูกคาโดยตระหนักวา การ
ส่ือสารเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย 

• เราจะชวยใหการสื่อสารระหวางบุคคลและชุมชนสะดวกขึ้นดวยการใชเทคโนโลยีที่    
ทันสมัยและจะพัฒนาสังคมโทรคมนาคมไรสายใหสามารถสื่อสารกันไดอยางทั่วถึง 

• เราจะสรางประสบการณที่ดีเยี่ยมแกลูกคาดวยบริการที่มีคุณภาพ โดยคุณภาพจะถูกปลูกฝง
อยูในวิถีการทํางานของพวกเราทุกคน 

• เราจะพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหมีเอกลักษณแตกตางจากคูแขงรายอื่นๆ และเพื่อสราง
ประสบการณที่ดีเยี่ยมแกลูกคา 

• เรามุงมั่นในการใหความชวยเหลือเพื่อตอบแทนสังคมที่เราอาศัยอยู 
• เรามีเปาหมายที่จะครองสวนแบงตลาดไมนอยกวา 50% ตลอดป 2548 และจะรักษาความ

เปนผูนําตลาดที่มีรายไดและผลกําไรที่เติบโตอยางตอเนื่องทุกป 
• เราจะดําเนินธุรกิจใหเปนไปตามความคาดหวังของผูถือหุน รวมทั้งคูคาของเราและ

ขณะเดียวกัน เราจะใหโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานแกพนักงานของเราอยาง       
ดีเยี่ยม 

 
ปณิธาน 
 AIS มีปณิธานในการใหบริการที่เปนเลิศแกลูกคาโดยตระหนักวา การสื่อสารเปนความ
ตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย เราจะชวยใหการสื่อสารระหวางบุคคลและชุมชนสะดวกขึ้นดวยการ
ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย และจะพัฒนาสังคมโทรคมนาคมไรสายใหสามารถสื่อสารกันไดอยาง
ทั่วถึง เราจะมอบบริการที่มีคุณภาพสูงสุดแกลูกคา ทั้งนี้ "บริการที่มีคุณภาพ" จะถูก     ปลูกฝงอยูใน
วิถีการทํางานของพวกเราทุกคน เราจะพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหมีเอกลักษณแตกตางจาก
คูแขงรายอื่น ๆ โดยเรามีเปาหมายที่จะครองสวนแบงตลาดกวา 50% ถึงป 2548 เราจะรักษาความ
เปนผูนําตลาดที่มีรายไดและผลกําไรที่เติบโตอยางตอเนื่องทุกป นอกจากนั้น สวนหนึ่งในปณิธาน
ของเรายังมุงเนนการใหความชวยเหลือเพื่อตอบแทนสังคมที่เราอาศัยอยูอีกดวย ประการสุดทาย เรา
จะดําเนินธุรกิจใหเปนไปตามความคาดหวังของผูถือหุนรวมทั้งคูคาของเรา และขณะเดียวกัน เราจะ
ใหโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานแกพนักงานของเรา    อยางดีเยี่ยม 
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 ภาพประกอบ 4  ภาพแสดงแผนผังโครงสรางองคกร บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวสิ 
จํากัด      (มหาชน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนผังแสดงโครงสรางองคกร 
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 ภาพประกอบ 5  ภาพแสดงแผนผังโครงสรางสายงานปฏิบัติการ(OPERATIONS) บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) (2547) 

 
 
คาตอบแทนและสวัสดิการของบรษิัท 
 บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ตระหนักดีวาพนักงานเปนทรัพยากรที่
สําคัญที่สุดที่จะนําบริษัทไปสูความสําเร็จ    บริษัทจึงไดจัดคาตอบแทนและสวัสดกิารตาง ๆ ไว 
เพื่อเปนหลักประกันในการดาํเนินชวีิต ซ่ึงพนักงานทกุคนมีสิทธิที่จะไดรับตามที่บริษัทกําหนด 

คาตอบแทนทีบ่ริษัทจัดใหพนักงาน ประกอบดวย เงินเดอืน คาลวงเวลา และเงินโบนสั 
สําหรับสวัสดิการที่บริษัทจดัใหพนักงานมีดังตอไปนี ้
1.การรักษาพยาบาล 

บริษัทมีนโยบายดูแลพนักงานใหมีสุขภาพอนามัยที่ด ีเพือ่ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ และชวยเหลือแบงเบาภาระคาใชจายดานการรักษาพยาบาลของพนักงานเมื่อเจ็บปวย
ตามความเหมาะสม ดังนี ้

1. เมื่อพนักงานเจ็บปวย สามารถเขารับการรักษาพยาบาลไดที่ 
1.1 หองพยาบาลของบริษทั 
1.2 สถานพยาบาลภายนอกที่บริษัทกําหนด โดยบริษัทจะใหความชวยเหลือคารักษาพยาบาล ตาม
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เงื่อนไขที่กําหนด 
1.3 สถานพยาบาลในโครงการประกันสังคมที่พนักงานเลือกโดยไมตองเสียคาใชจาย  
      บริษัทสงวนสิทธิ์ที่จะใหความชวยเหลือคารักษาพยาบาลสําหรับพนักงาน ซ่ึงสามารถเบิกคา
รักษาพยาบาลไดจากบรษิัท / องคกร หรือหนวยงานภายนอก อ่ืนๆ อยูแลว โดยจะพจิารณาใหความ
ชวยเหลือเฉพาะสวนที่พนักงานเบิกไมไดเทานั้น ทั้งนี้ ตองเปนไปตามระเบียบและแนวปฏิบัติที่
กําหนดไวดวย  
      บริษัทจะใหความชวยเหลือดานการรักษาพยาบาลเพยีงวนัสิ้นสุดสภาพความเปนพนักงาน
เทานั้น  
 
หลักเกณฑการใหความชวยเหลือคารักษาพยาบาล ณ สถานพยาบาลภายนอก 
          1. พนักงานผูมีสิทธิ  
พนักงานประจํา และพนักงานทดลองงานที่อยูในระหวางทดลองปฏิบัติงานกับบริษทั  
          2. สิทธิในการเบกิคารักษาพยาบาล 
2.1 สถานพยาบาลของทางราชการ 
บริษัทจะจายคารักษาพยาบาลใหเต็มจํานวนตามที่จายจริง ( แตไมเกินวงเงินที่กําหนดในขอ 3 )  
2.2 โรงพยาบาลเอกชนที่บริษัทกําหนด  
บริษัทจะจายคารักษาพยาบาลใหเชนเดียวกับสถานพยาบาลในขอ 2.1 โดยมีขั้นตอน ดังนี ้

2.2.1 พนักงานตองมาพบแพทย หรือพยาบาลที่หองพยาบาลของบริษัท เพื่อรับการวนิิจฉัย
อาการเบื้องตนกอน หากเหน็สมควรแพทย พยาบาลจะออกบันทึกใหฝายบุคคลรับทราบหรือออก
ใบสงตัวใหพนักงานตอไป  
             2.2.2 การไปเขารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนทีบ่ริษัทกําหนดใหพนกังาน จะ
ใชใบสงตัวหรือไมก็ได 
                 - กรณีไมใชใบสงตัว และหองพยาบาลไดออกบันทึกแจงใหฝายบุคคลทราบแลว 
พนักงานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลที่ทดรองจายไปกอนไดเต็ม จํานวนตามที่จายจริง แตไมเกิน
วงเงินทีก่ําหนดใน ขอ 3 - กรณีใชใบสงตวั โรงพยาบาลจะเรียกเก็บคาใชจายโดยตรงกับบริษัท ทั้งนี้
ไมเกินวงเงินที่กําหนดในขอ 3  
             2.2.3 การไปเขารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนที่บริษัทกําหนดให โดยที่
แพทย/พยาบาลของบริษัท ยังไมไดวินิจฉัยอาการเบื้องตนกอน และไมมีใบสงตัว บริษัทจะจายคา
รักษาพยาบาลใหรอยละ 70 ของคาใชจายจริงในการรักษาพยาบาล ทั้งนี้ไมเกินวงเงินที่กําหนดใน
ขอ 3  
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2.3 โรงพยาบาลเอกชนอื่นๆ และคลินิคเอกชนทั่วไป บริษัทจะจายคารักษาพยาบาลใหรอยละ 70 
ของคาใชจายจริงในการรักษาพยาบาล ทั้งนี้ไมเกนิวงเงนิที่กําหนดในขอ 3 

2.4 กรณีฉุกเฉนิ/เรงดวน หรืออาจเปนอันตรายถึงแกชีวิต 
พนักงานสามารถเขารับการรักษาพยาบาลไดทุกแหงตามขอ 2.1 - 2.3 โดยเบกิไดเตม็จํานวนตามที่
จายจริงทุกสถานพยาบาล ทั้งนี้ไมเกนิวงเงนิที่กําหนด ในขอ 3  

3. วงเงินคารักษาพยาบาล  
             กําหนดวงเงนิสําหรับการรักษาพยาบาลทั้งกรณคีนไขในและคนไขนอก ตอการเจ็บปวยแต
ละครั้งในรอบปปฏิทิน ตามระดับพนกังาน และประเภทคาใชจายตามที่จายจริง แตไมเกินวงเงินที่
กําหนด ในตารางคาใชจายในการรักษาพยาบาล  

 

คนไขใน คนไขนอก  

คารักษาพยาบาล  
( บาท/ครั้ง ) 

คารักษาพยาบาล  
( บาท )  

ประเภท /ระดับ
พนักงาน 1. คาหอง +  

อาหาร ตอวัน 
(ไมเกิน 45 วัน/ป) 

2. 
คาบําบัด
โรค 

3.  
คาผาตัด  

รวม/ป 
(ขอ 2 + ขอ3) 

ตอครั้ง  รวม/ป  

MS/PS/ES 
( PG 8 - 15 ) 

1,700 25,000 30,000  80,000 10,000  

OS 
( PG 6-7 ) 1,400  25,000  30,000 80,000  8,000  

OS 
( PG 2-5 รวม SG ) 1,200  25,000  30,000  80,000  

1000  

5,000 

  

ตาราง 2 ตารางคาใชจายในการรักษาพยาบาล 

 

3.1 คาหองและคาอาหาร : คร้ังละไมเกินอตัราที่กําหนดใหและรวมทั้งปเบิกจายไดไมเกิน 45 วัน 
3.2 คาบําบัดโรค : คร้ังละไมเกินอัตราที่กําหนดให 
3.3 คาผาตัด : คร้ังละไมเกินอัตราที่กําหนดให 
3.4 สําหรับคาบําบัดโรคและคาผาตัด รวมทั้งปเบิกจายไดไมเกนิวงเงนิที่กําหนดให 
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3.5 การนับครั้งเพื่อสิทธิในการเบิกคารักษาพยาบาลนั้น หากมีคารักษาพยาบาลซึ่งเกิดจากโรคหรือ
สาเหตุแหงโรคเดียวกันเกิดขึ้นหลายครั้ง คารักษาพยาบาลครั้งลาสุดที่ไดเกดิขึ้นภายหลังจากการ
เบิกจายครั้งสุดทายมาแลวเกินกวา 30 วัน ใหถือเปนคารักษาพยาบาลครั้งใหม ซ่ึงจะไมนํามารวมกับ
คารักษาพยาบาลเดิมอีก 
3.6 กรณีผาตัดเล็ก หรือกรณีเจ็บปวย และตองพักรักษาตวัโดยอยูในความดูแลของแพทยอยาง
ใกลชิด แตไมไดเปนคนไขใน และมีคาใชจายตางๆ เหมอืนคนไขใน เชน คาเตียง, คาหองผาตัด, คา
อุปกรณในการผาตัด, คาน้ําเกลือ เปนตน อนุโลมใหเบิกคาใชจายจากวงเงินคารักษาพยาบาล กรณี
คนไขใน 
3.7 กรณีพนกังานเจ็บปวยและไปรักษาพยาบาลเปนคนไขนอก และมีคาใชจายในการตรวจวนิิจฉยั 
โดยใชอุปกรณหรือเครื่องมอืพิเศษที่มีวทิยาการ และคาใชจายสูง อนุโลมใหเบิกคาใชจายจากวงเงนิ
คารักษาพยาบาลกรณีคนไขใน มีผล 1 พฤษภาคม 2542  
 

4. ความหมายของคาใชจายในการรักษาพยาบาล  
4.1 สถานพยาบาล หมายถึง  

1.โรงพยาบาล / สถานีอนามัยของรัฐ, ของรัฐวิสาหกจิ, ของกรุงเทพมหานคร หรือของ
สภากาชาดไทย 

2. โรงพยาบาลเอกชนหรือคลีนิคแพทยแผนปจจุบัน ที่ปฏิบัติการถูกตองตามกฎหมาย  
4.2 คาหองและคาอาหาร หมายถึง คาหองพักรักษาตวัและคาอาหารในแตละวันรวมกัน 
4.3 คาบําบัดโรค หมายถึง 

1. คายา คาตกแตงบาดแผล 
2. คาเอ็กซเรย และคาตรวจสอบในหองทดลอง 
3. คาโลหิต และพลาสมา คาบริการเกี่ยวกับโลหิต และการถายโลหิต 
4. คาปรึกษาแพทย 
5. คาออกซิเจน 
6. คาหองฉุกเฉิน 
7. คาฉายรังสี 
8. คากายภาพบําบัด และคาอาชีวบําบัด 
9. คาวัตถุพิเศษทีน่ํามาใชในรางกายตามวิธีผาตัดดามกระดกู และวัตถุอ่ืนๆ ที่นํามาใช

ในรางกาย เพือ่ชวยผูปวยในการรักษาชีวติ 
10. คาเครื่องชวยการเตนของหัวใจ 
11. คาใชจายอืน่ๆ ตามที่บริษัทเห็นสมควร  
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4.4 คาผาตัด หมายถึง 
1. คาธรรมเนียมผาตัด, คาวิสัญญีแพทย 
2. คาหองผาตัด อุปกรณการผาตัด และวัสดุทางการแพทยที่ใชในหองผาตัด 
3. คาใชจายอืน่ๆ ที่เกี่ยวของกับการผาตัด เชน หองพกัฟนหลังผาตัด คายาสลบและ
บริการวางยาสลบ 

 

  

          5.โรค/การบาดเจ็บ หรือคารักษาพยาบาลที่บริษัทจะไมใหความชวยเหลือ  
บริษัทจะไมใหการรักษาพยาบาล หรือชวยเหลือจายคารักษาพยาบาลใหสําหรับกรณ ีดังตอไปนี ้ 

5.1 โรคเร้ือรังที่เปนมากอนเขาทาํงาน 
5.2 โรคติดยาเสพติดใหโทษอยางรายแรง โรคที่เกิดจากการติดยาเสพตดิใหโทษ โรค

พิษสุราเรื้อรังหรือการบาดเจ็บจากการมึนเมา หรือคึกคะนอง ขาดความยั้งคิดของ
พนักงาน หรือผูที่พนักงานมัว่สุมอยู 

5.3 การบริการเกี่ยวกับการตั้งครรภ การคลอดบุตร การแทงบุตร การทําหมัน หรือ
ความยุงยากจากสาเหตุดังกลาว 

5.4 การตรวจสายตาประกอบแวนหรือคอนแทคเลนส โรคหูที่จะตองใชเครื่องเสียงใน
กรณีที่หพูิการศัลยกรรมตกแตงเพื่อความสวยงาม เวนแต ความจําเปนเนือ่งจาก 
อุบัติเหตุ ตามที่บริษัทพิจารณาเหน็สมควร 

5.5 การบาดเจ็บอนัเกิดจากการประกอบการทุจริต หรือกระทําผิดกฎหมาย 
5.6 การบาดเจ็บอนัเนื่องจากสงคราม กบฎ จลาจล หรือนัดหยุดงาน 
5.7 อุบัติเหตุจากการประลองความเร็ว หรือการเขารวมในกิจกรรมใด ๆ ที่อาจเสี่ยง

อันตราย ซ่ึงไมเกี่ยวเนื่องกบักิจกรรมบรษิัท 
5.8 การทํารายรางกายตวัเองโดยเจตนา หรือพยายามกระทําเชนนั้น 
5.9 การตรวจสุขภาพที่นอกเหนอืจากบริษัทจดัให 
5.10 การไดรับบาดเจ็บ หรือประโยชนทีพ่นักงานนั้นมสิีทธิไดรับประโยชนตาม
กฎหมายแรงงาน หรือการไดรับเงินชดเชย และคารักษาพยาบาลจากบคุคลอื่นแลว เวน
แตกรณีทีไ่มไดรับเต็มจํานวน บริษัทจะจายเฉพาะสวนทีข่าดใหตามสทิธิที่พึงไดรับ
ตามระเบียบนี ้
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5.11 โรคเกี่ยวกับฟน/เหงือกทุกชนิด รวมทั้งการตกแตงหรือเพื่อความสวยงาม เชน 
การจัดฟน อุปกรณฟนปลอม เหงือกอักเสบ เปนตน ยกเวนกรณีที่เนื่องมาจากการ
ทํางานใหบริษทั 
5.12 โรคบุรุษ และโรคสตรี 
5.13 คาจางพยาบาลพิเศษ ไมวากรณใีดๆ 
5.14 อวัยวะเทยีม และอุปกรณเครื่องชวยในการรักษาพยาบาลนอกสถานพยาบาล เชน 
รถเข็น, ไมค้ํายัน ฯลฯ 
5.15 รถพยาบาล ยกเวนกรณฉีุกเฉิน ที่อาจเปนอันตรายถึงแกชีวิตได 
5.16 กรณีอ่ืนๆ ตามที่บริษัทจะพิจารณาตามความเหมาะสม เชน การรักษาพยาบาล 
หรือศัลยกรรมตกแตง เพื่อความสวยงาม สิว, ฝา ฯลฯ เปนตน  

 
2.การตรวจสุขภาพ 
เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพอนามัยที่ดี และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

1. ปกติบริษัทกําหนดและดําเนนิการตรวจสุขภาพประจําปใหพนักงาน ปละ 1 คร้ัง 
2. สําหรับแผนการตรวจสุขภาพ บริษัทจะพจิารณากําหนดตามความเหมาะสม 

ประกอบกับลักษณะงาน และสภาพการทํางาน  
 
3.การประกันชีวิต-อุบัติเหต ุ

เพื่อใหพนักงานไดมีหลักประกันสําหรับตวัพนกังาน และครอบครัวในอนาคตซึ่งจะทําให
พนักงานมีความมั่นใจและสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

1. ผูมีสิทธิ  
1.1 พนักงานทีไ่ดรับการบรรจุเปนพนักงานประจํา  
1.2 พนักงานทีป่ฏิบัติงานเสี่ยงภัย เชน พนกังานขับรถยนต, พนักงานขบั
รถจักรยานยนตรับ-สงเอกสาร และพนกังานชางเทคนิคติดตั้งนอกสถานที่ เปนตน  
บริษัทจะทําประกันใหตั้งแตวันแรกที่เร่ิมงาน  

2. วงเงินประกนั  
2.1 วงเงินประกันชีวิตจากการเสียชีวิตทุกสาเหตุ และวงเงนิประกันชวีิตที่มี สาเหตุจาก

อุบัติเหตุกําหนดไว ดังนี ้
ตาราง 3 ตารางวงเงนิประกนัชีวิตและวงเงนิประกันอุบัติเหต ุ

ระดับพนักงาน  
ประเภท/ วงเงินประกัน 

ชีวิต (บาท)  อุบัติเหต*ุ (บาท)  
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ES (PG 13-15) 2,000,000  2,000,000  

MS/PS (PG 12) 500,000 500,000 

MS/PS (PG 8-11) 200,000  400,000  

OS (PG 2-7) รวม SG 100,000  300,000  

* กรณีเสียชีวิตจากอุบัติเหตุ จะไดรับวงเงินประกันชีวิตดวย  

     Personal Grade(PG) หมายถึง ระดับของพนักงานในองคกร โดยเรียงลําดับจากนอยไปมาก  

 

                   2.2 พนักงานที่ตองปฏิบัติงานเสี่ยงภยั ใหไดวงเงินประกันเปน 1.5 เทาของตากาํหนดใน
ขอ 2.1 
         2.3 พนักงานที่ตองทํางานประจําอยูตางประเทศ ใหไดรับวงเงนิประกันเปน 2 เทาของ
ตารางกําหนดในขอ 2.1 
         2.4 ประกันการทุพพลภาพ จากการสญูเสียอวัยวะ หรือไมสูญเสียอวยัวะแตทําให
ทุพพลภาพโดยสิ้นเชิง และถาวร ใหเปนไปตามสัดสวนวงเงินประกนัอบุัติเหตุนัน้ๆ ที่ระบุใน
สัญญากรมธรรม 
        2.5 สําหรับรายละเอียดขอยกเวนที่จะไมไดรับวงเงนิประกันชวีิต/อุบัติเหต ุใหเปนไป
ตามกรมธรรมที่บริษัทรับประกันระบุไว  
3. คาเบี้ยประกัน บริษัทจะเปนผูรับผิดชอบคาเบี้ยประกนัทั้งหมดของพนักงาน 
4. ผูรับประโยชน  

4.1 ผูที่พนักงานระบุช่ือเปนลายลักษณอักษรตอบริษัทหรือกับบริษัทรับ ประกัน 
4.2 กรณีพนกังานไมไดระบผูุรับประโยชน ใหมอบแกทายาทโดยธรรมของพนักงานตามกฎหมาย
แพงและพาณชิย หรือกรณีทีผู่รับประโยชนตามที่ระบุไว มิไดมีชีวิตอยูใหเปนไปตามขอกําหนดใน
สัญญากรมธรรมประกันชวีติ - อุบัติเหตุหมู  

 

4.การใหความชวยเหลือพนกังานที่ประสบอันตราย/เจ็บปวย  เนื่องจากการปฏิบตัิงาน 

เพื่อชวยเหลือพนักงานที่ประสบอันตราย / เจ็บปวย / เสียชีวิตหรือทุพพลภาพโดยส้ินเชิง 
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานใหบริษัท โดยเปนสวนที่เพิม่เติมจากกองทุนเงินทดแทน และ
สวัสดิการปกติของบริษัท 

1. ผูมีสิทธิ :  
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พนักงานประจํา และพนักงานที่อยูระหวางทดลองงานของบริษัท 
2. หลักเกณฑการใหความชวยเหลือ : 
การประสบอันตราย / เจ็บปวย หมายถึง การประสบอันตราย / เจ็บปวย / เสียชีวิต หรือ

ทุพพลภาพโดยสิ้นเชิง จนไมสามารถปฏิบัติงานตามปกติได ซ่ึงมีสาเหตุจากการปฏิบัติงานให
บริษัท ทั้งนี้บริษัทจะถือปฏิบัติตามคําวินิจฉัย และขอกําหนดตางๆ ของกองทุนเงินทดแทนเปนหลัก
ในการพจิารณาใหความชวยเหลือ บริษัทจะใหการชวยเหลือแกพนักงานที่ประสบอันตราย / 
เจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงานใหบริษัท โดยเปนสวนที่เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากกองทนุเงินทดแทน 
และสวัสดิการปกติโดยทัว่ไปของบริษัท ดังนี้ 

2.1 คารักษาพยาบาล บริษัทจะใหความชวยเหลือคารักษาพยาบาล นอกเหนือจากกองทุน
เงินทดแทน และสวัสดิการ รักษาพยาบาลปกติของบริษทั ดังนี ้

2.1.1 ใหเบิกจากกองทุนเงนิทดแทน ตามวงเงินที่กฎหมายกําหนด 
2.1.2 สวนที่เกนิจากขอ 2.1.1 บริษัทจะรับผิดชอบคาใชจายที่เกีย่วของกบัการ

รักษาพยาบาลทั้งหมด กรณสีถานพยาบาลของทางราชการและโรงพยาบาลเอกชน โดย
โรงพยาบาลเอกชนใหเบิกคาหอง คาอาหารไดไมเกินอัตราคาหอง คาอาหาร ตามระเบยีบ
สวัสดิการการรักษาพยาบาลปกติของบริษทั 
2.2 เสียชีวิต หรือทุพพลภาพโดยสิ้นเชิง 

2.2.1 บริษัทจะใหความชวยเหลือเปนเงิน 6 เทาของเงินเดือนเดือนสดุทายที่ไดรับ 
แตไมนอยกวา 50,000 บาท และไมเกิน 400,000 บาท 
             2.2.2 กรณีพนกังานเสียชีวิตบริษัทจะมอบเงินชวยเหลือใหแกผูมีสิทธิ์ไดรับตามที่
กฎหมายกองทุนเงินทดแทน ระบุไว 

 

5.กองทุนสํารองเลี้ยงชพี 

เพื่อสงเสริมการออมทรัพย และเปนหลักประกันแกสมาชิกและครอบครัว เมื่อสมาชิกออก
จากงาน ลาออกจากกองทุน ไรความสามารถ หรือถึงแกกรรม 

1. หลักเกณฑการจายเงนิสะสมฯ และเงินสมทบฯ 
1. พนักงานประจาํที่สมัครเปนสมาชิกกองทนุสํารองเลี้ยงชีพ บริษัทจะหักเงินเดือน

เพื่อนําสงผูจัดการกองทุนฯ เปนเงินสะสมในสวนของพนักงานทกุครั้งที่มีการจาย
เงินเดือนและบริษัทจะจายเงินสมทบตามอายุงานของพนักงาน ตามอัตราที่กําหนด 
ดังนี ้

ตาราง 4 ตารางการจายเงินสะสมและเงินสมทบของบริษทั 
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อัตราเงินสะสม 
ของพนักงาน 

อัตราเงินสมทบ 
ของบริษัท  อายุงานพนกังาน 

ต่ําสุด (%)  สูงสุด (%) (%)  

ตั้งแตบรรจุ - ครบ 3 ป 3 3 3 

มากกวา 3 ป - ครบ 5 ป  3 4 4 

มากกวา 5 ป - ครบ 8 ป  3 5 5 

มากกวา 8 ป ขึ้นไป 3 7 7 

 
2. พนักงานสามารถเลือกอัตราเงินสะสมเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ในสวนของ

พนักงานไดตามชวงที่กําหนดในตารางขอ 1 โดยขั้นต่ําสดุคือ 3% และสูงสุดคือ 
7% ตามอายุงานของพนักงาน ซ่ึงตองไมเกนิอัตราเงินสมทบของบริษัท 

3. พนักงานที่สมคัรใจเลือกอัตราเงินสะสมเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพแลว จะ
เปลี่ยนแปลงลดลงไมได  

              2. การจายผลประโยชน  
          เมื่อพนกังานพนสภาพ หรือลาออกจากการเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พนกังานจะ
ไดรับเงินสะสมของพนักงาน และเงนิสมทบของบริษัท ตามเกณฑตอไปนี ้

1. เงินที่พนกังานจายสะสม พนกังานจะไดรับเงินที่พนกังานจายสะสมเต็มจํานวน 
รวมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิที่เกิดจากเงินสะสมของพนักงาน 

2. เงินสมทบของบริษัท พนักงานจะไดรับเงินสมทบของบริษัทรวมทั้งสวน  
เฉลี่ยผลประโยชนสุทธิของเงินสมทบตามเกณฑ ดังตอไปนี้  

ตาราง 5 ตารางเงินสมทบพรอมท้ังสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิ 
อายุงานของพนักงาน เงินสมทบพรอมท้ังสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิ (รอยละ)  

นอยกวา 1 ป  - 

ตั้งแต 1 ป-ไมถึง 2 ป  20 

ตั้งแต 2 ป-ไมถึง 3 ป 40 

ตั้งแต 3 ป-ไมถึง 4 ป 60 

ตั้งแต 4 ป-ไมถึง 5 ป 80 

ตั้งแต 5 ป ขึ้นไป 100 
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3. พนักงานจะไมไดรับเงินสมทบของบริษัท รวมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิขอเงิน
สมทบหากพนกังานพนสภาพจากการเปนพนักงานดวยสาเหตุ ดังตอไปนี้ 

3.1 ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกบริษัท 
3.2 จงใจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย 
3.3 ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหบริษัทไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
3.4 ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําสั่งของบริษัทอัน ชอบดวย

กฎหมาย และเปนธรรม และบริษัทไดตกัเตือนเปนหนงัสือแลว ซ่ึงหนังสือเตือนนั้นตองมีผล
บังคับไมเกินหนึ่งป นับแตวันที่พนักงานไดกระทําผิด เวนแตกรณีรายแรง บริษัทไมจําเปนตอง
ตักเตือน 

3.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคัน่หรือไมก็ตาม
โดยไมมีเหตุอันสมควร 

3.6 ไดรับโทษจําคุกตามคาํพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุก ยกเวน ความผิดทีก่ระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ  

4. การลาออกจากการเปนสมาชิก 
พนักงานที่ลาออกจากการเปนสมาชิกกองทุนโดยมิไดออกจากงาน จะสมัครเขาเปนสมาชิกกองทุน
อีกไมได 

5. การสิ้นสุดสมาชิก  
ลาออกจากงาน 
5.2 ลาออกจากกองทุน โดยมิไดลาออกจากงาน 
5.3 ส้ินสุดการทํางานดวยเหตุอ่ืนใด 
5.4 ไรความสามารถ หรือวิกลจริตโดยที่ไดรับคํารับรองของแพทยที่บริษัทเลือก 
5.5 เสียชีวติ 
5.6 ครบเกษียณอายุจากการทํางานกับบรษิัท 
5.7 บริษัท และพนกังานของบริษัทนั้น ประสงคที่จะถอนตัวออกจากกองทุน โดย

แจงใหคณะกรรมการกองทุนทราบ เปนลายลักษณอักษร 
5.8 กองทุนเลกิ  

6. ผูรับสิทธิประโยชน 
พนักงานมีสิทธิระบุผูรับสิทธิประโยชนภายใตกองทนุนี ้ กรณีที่พนกังานถึงแกกรรมโดย

มิไดระบุผูรับสิทธิประโยชนไว หรือระบุไวแตผูนั้นถึงแกกรรมกอน หรือถึงแกกรรมพรอมกันให
จายผลประโยชนจากกองทุนใหบุคคลตามหลักเกณฑทีก่ําหนด ในขอบังคับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
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6.เงินชวยเหลอืสมรส 
 เพื่อรวมแสดงความยินดี และเปนของขวัญใหกับพนักงานที่สมรส  

1. พนักงานประจําที่สมรสครั้งแรกโดยถูกตองตามกฎหมาย  
2. รายละ 4,000 บาท  
3. ระยะเวลาการขอเบิกเงินชวยเหลือ ภายใน 60 วัน นับจากวันทีจ่ดทะเบียนสมรส  

 
7.เงินชวยเหลอืงานศพ 
 เพื่อชวยเหลือการจัดงานฌาปนกิจศพ และการเปนเจาภาพสวดพระอภธิรรมเมื่อพนักงาน 
หรือสมาชิกของครอบครัวพนักงานเสียชีวิต 
ผูมีสิทธิ : พนกังานประจํา และพนักงานทีอ่ยูระหวางทดลองงานของบริษัท  
หลักเกณฑการจาย :  

1. บริษัทจะจายเงินชวยเหลือการจัดงานฌาปนกิจศพ กรณีพนกังาน หรือ  
ครอบครัวของพนักงานเสียชีวิต ดังนี ้ 
                   - พนักงาน งานละ 5,000 บาท  
                 - บิดา, มารดาที่ถูกตองตามกฎหมายของพนกังาน งานละ 3,000 บาท  
                 - คูสมรส, บุตรที่ถูกตองตามกฎหมายของพนกังาน งานละ 5,000 บาท  

                     2.บริษัทจะจายเงินชวยเหลือการเปนเจาภาพสวดพระอภิธรรม กรณีพนกังาน  
หรือบิดา, มารดา, คูสมรส, บุตรของพนักงานเสียชีวิต ดังนี้ 
                       - พนักงาน งานละ 5,000 บาท  
                       - บิดา,มารดา,คูสมรส,บุตรที่ถูกตองตามกฎหมาย งานละ 3,000 บาท 

 3. บริษัทจัดพวงหรีดเพื่อเคารพศพตามความเหมาะสม  
 
8.เงินชวยเหลอืกรณีพนักงานประสบภัยพบิัต ิ
 เพื่อชวยเหลือบรรเทาความเดือดรอนเบื้องตนใหกับพนกังานที่ประสบภัยพิบัต ิ ซ่ึงเกิดขึ้น
อยาง ฉับพลันทันทีนอกเหนอืวิสัยที่จะปองกันได วงเงินไมเกิน 20,000 บาท โดยพิจารณาจากความ
เดือดรอน และความเสยีหายตอที่พักอาศยัของพนักงานเปนรายๆ ไป 
 
9.คาซื้อของเยีย่มผูปวย 

เพื่อแบงเบาภาระคาใชจายในการซื้อของเยี่ยมผูปวย และเสริมสรางขวัญ/กําลังใจสําหรับ
พนักงานที่รักษาตัวอยูในโรงพยาบาล อันจะกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน/
ผูบังคับบัญชา/บริษัท  ซ่ึงมีหลักเกณฑในการจาย ดังนี ้
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      9.1 ใหฝายบุคคลของบริษัทเปนผูเบิกจายเงนิคาซื้อของเยี่ยมผูปวยตามจายจริงแตไมเกนิ 
800 บาท ตอการเจ็บปวย 1 คร้ัง 
       9.2 คาของเยี่ยมผูปวยนีใ้หเบกิจายตามทีเ่กดิขึ้นจริง และตองเปนการซือ้ของเยี่ยมไปเยี่ยม
พนักงานที่โรงพยาบาล หรือที่บานพนักงานกรณีพกัรักษาตัวอยูที่บานเทานั้น  
 
10.สวัสดิการดานเงนิกู 
 10.1 โครงการสินเชื่อเพื่อพนกังาน จากบริษัท Capital OK 
 10.2 โครงการเงินกู จากธนาคารไทยทน ุ
             10.3 ธนชาติ Smart Cash 
             10.4 โครงการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัย จากธนาคารอาคารสงเคราะห 
        ขอเสนอดอกเบี้ยต่ําสุดคงที่ 3 % กูสูงสุด 100 % ซ้ือที่ดินพรอมบานหรือหองชุด ไถถอนจํานอง 
ซอมแซม ตอเติมอาคาร กูเพิม่ และชําระหนี้ที่อยูอาศัย 
 
11.สวัสดิการพนักงานเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนท่ี 
 เพื่อเปนสวัสดิการใหพนักงานของบริษัทในสังกัดสายธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมไรสาย ได
ซ้ือเครื่องโทรศัพทเคลื่อนที่ และ SIM Card เปนของตนเองเพื่อใชในกิจธุระสวนตัวไดในราคาพเิศษ 
(Staff Price) รวมทั้งไดสิทธิพิเศษในรายการสงเสริมการขาย (Promotion) บริษัทจึงไดกําหนด
แนวทางในการพิจารณา ดังนี้  

11.1 ผูมีสิทธิ ไดแก พนักงานกลุมชินฯ ที่ผานการทดลองงานและไดรับการบรรจุเปน
พนักงานประจําแลว 

11.2 มีสภาพการเปนพนักงานอยู ณ วันที่รับสินคาหรือวันที่ยื่นขอใชสิทธิพิเศษในรายการ
สงเสริมการขาย (Promotion) 

11.3 พนักงานที่กําลังจะพนสภาพการเปนพนักงานไมวาดวยสาเหตุใดก็ตาม โดยมี
ระยะเวลาการเปนพนักงานเหลืออยูไมเกิน 30 วัน ไมสามารถใชสิทธิตามแนวปฏิบัตินี้ได 

11.4 พนักงานสามารถใชสิทธิซ้ือเครื่องโทรศัพทเคลื่อนที่ หรือ SIM Card ไดตลอดเวลาที่
ยังเปนพนักงานของกลุมชินฯ โดยซ้ือไดปละ 1 เครื่อง หรือ 1 หมายเลข และจดทะเบียนในนามของ
พนักงานเทานั้น (สําหรับระบบ GSM Advance และ GSM1800) ทั้งนี้ ระยะเวลาการใชสิทธิใหถือตาม
รอบปปฏิทิน * 

11.5 บริษัทจะเปนผูกําหนดราคาจําหนายเครื่องโทรศัพทเคลื่อนที่แตละรุน, SIM Card 
รวมทั้งสิทธิพิเศษในรายการสงเสริมการขาย (Promotion) โดยจะประกาศใหพนักงานทราบเปนคราว ๆ 
ไป  
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11.6 การยื่นขอใชสิทธิ ใหยื่นเรื่องผานสํานักทรัพยากรบุคคลเพื่อตรวจสอบยืนยันการเปน
พนักงานและการใชสิทธิ และลงบันทึกกอนการใชสิทธิทุกครั้ง  

 
12. สวัสดิการดานอื่นๆ 
 12.1 บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
 12.2 สมัครบริการขามแดนอตัโนมัติฟรีสําหรับพนักงาน 
 12.3 บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
 12.4 สิทธิพิเศษจากสถานทีต่างๆ ไดแก 

สิทธิพิเศษจากยางรถ MICHELIN 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม Central Kata Resort ภูเก็ต 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม A-ONE 
สิทธิพิเศษจากผลิตภัณฑ Carboroxx และ ผลิตภัณฑ Body Contour Cream 
สิทธิพิเศษจาก Car World Club 
โรงแรม Best Western Villa Cabana พัทยา 
สิทธิพิเศษทโรงแรมผึ้ง-หวาน รีสอรท แอนด สปา กาญจนบุรี 
สิทธิพิเศษที่ โรงแรม PAVILION RIM KWAI RESORT KANCHANABURI 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม ทวินโลตัส นครศรีธรรมราช 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม Twin Lotus Resort & Spa 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม The Tide Resort 
สวนลดพิเศษจากราน Harvest Moon Pub & Restaurant 
สิทธิพิเศษที่โรงแรมมัลดีฟส บีช รีสอรท 
สวนลดพิเศษจาก อมฤตา (ซอยอารีย) 
แพ็คเกจถายภาพแตงงาน ราคาพิเศษสําหรับพนักงาน 
สิทธิพิเศษ และสวนลดที่ HARD ROCK HOTEL PATTAYA 
สิทธิพิเศษสําหรับพนักงานในการสมัครสมาชิก Fitness ราคาพิเศษที่ SQUEEZE ,พหลโยธิน

เพลส 
สิทธิพิเศษสวนลดจาก โรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล สําหรับญาติพนกังาน  
สิทธิพิเศษที่เกาะกูดคาบานารีสอรต 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม Mercure,ศรีราชา 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม City Hotel ,ศรีราชา 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม Ocean Marina ,พัทยา 
สิทธิพิเศษที่โรงแรม The Tide Resort 
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สิทธิพิเศษสําหรับพนักงานในการสมัครสมาชิก Fitness World 
สิทธิพิเศษเครือโรงแรมจุลดิศ เขาใหญ 
สิทธิพิเศษที่โรงแรมและรีสอรทในเครือเซ็นทรัล 
สิทธิพิเศษที่โรงแรมในเครอืคานารี แอนด เบย กรุป ศรีราชา 
สิทธิพิเศษที่โรงแรมรามายณะ เกาะชาง รีสอรท 

 
 
 
 
 
 
ผลการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 จิระประภา กลัยานุสูตร  (2518 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  “ปญหาและความตองการในดาน
สวัสดิการของครูโรงเรียนประชาบาลในเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร” สรุปไดวา ครูมีความ
คิดเห็นวาสวัสดิการที่ไดรับอยูขณะนี้ยงัไมดีพอ และมีปญหาในเรื่องบานพักมาก ในดานการครอง
ชีพครูตองการใหจดัหางานพเิศษใหทํา  และสวัสดิการที่ควรจัดเพิ่มเติม คือ บริการซื้อบานพรอม
ที่ดินในราคาถูก 
 จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี (2540 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาสวัสดิการกลุมบริษัท ชิน
วัตร” สรุปไดวา พนักงานสวนใหญมีความคาดหวังกบัสวัสดิการของกลุมบริษัท ชินวัตร ใน
ระดับสูง แตสวัสดิการที่ไดรับจริง ยังไมเปนที่พึงพอใจแกพนักงาน  นอกจากนั้น กลุมบริษัท ชิน
วัตร จึงควรเพิ่มสวัสดิการใหแกพนกังานมากขึ้น  เพื่อใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 คมสันต  วัฒนบารมี(2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ โดยศึกษา ปจจัย 2 ปจจัย คือ ปจจัยสวยบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ รายได และปจจัยที่
กอใหเกิดขวัญกําลังใจ 5 ดาน ประกอบดวย สถานภาพในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน โอกาสความกาวหนา ความยุติธรรมในหนวยงาน และดานสวัสดิการ เพื่อทํา
การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนดกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหทราบ
ถึงขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันไมมีผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย 
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สํานักงานใหญ ที่มีเพียงปจจัยดานตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบและรายไดที่แตกตางกัน มีผลทําให
พนักงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยดานขวัญกําลังใจทั้ง 5 ดาน ไม
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหง
ประเทศไทย สํานักงานใหญ 

ณัฐยา  จิตราพิเนตร(2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย  โดยศึกษาจากปจจัยที่กําหนด 2 ปจจัย คือ ปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัท และปจจัยที่ใชวัดขวัญกําลังใจในการทํางาน 10 
ดาน ประกอบดวยปจจัยดานความเพียงพอของรายได  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง
ปลอดภัย และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวน
รวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและ
นับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสถานภาพการปฏิบัติงาน เพื่อ
ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนดกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเพื่อทราบ
ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไมสงผลทําใหระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยที่ใชวัดขวัญกําลังใจทั้ง 10 ดาน มีเพียง 2 ปจจัย คือ ปจจยัดาน
ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา และดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบที่มีผลตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน  สวยบุคคลอื่นไมมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

สุรพล ปธานวนิช (2524 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  “ความตองการของมนุษยกับการจัด
สวัสดิการแรงงาน”  สรุปไดวา ธรรมชาติของมนุษยนั้นสามารถแบงออกเปน 3 ลําดับขั้น คือ ระดับ
กาย ระดับจิต และระดับปญญา ดังนั้นการพัฒนาใหเปนไปดวยดี จึงตองเปนการพัฒนาเพื่อ
ตอบสนองความตองการแตละลําดับขั้นดวย 
 
 



   บทที่  3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การวิจยัฉบับนี้  เปนการวิจัยแบบสํารวจ (Survey  Research)  โดยมีขั้นตอนในการ
ดําเนินการศึกษาคนควาดานตางๆ ดังนี ้

1. การกําหนดประชากร และกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร(Population) 
 พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ตั้งแต
ระดับพนักงานปฏิบัติการถึงผูจัดการแผนก จํานวนทั้งสิ้น 1,268 คน (ที่มา : สํานักทรัพยากรบุคคล 
บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) : 1 ก.ค.2549) 
 
กลุมตัวอยาง (Sampling) 
 ใหกําหนดกลุมตัวอยางที่ 400 คน ที่ระดับความเชือ่มั่นประมาณ 95% จะมีความ
คลาดเคลื่อนนอยกวาหรือเทากับ 5% หรือคํานวณกลุมตัวอยางของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) 
ดังนี ้    
        สูตร n =        N 

   1 + Ne2 
        โดย e :  แทน 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
 N : ขนาดของประชากร 
 n : จํานวนสมาชิกของกลุมตัวอยาง 
      คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร จะไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี ้
       n =           1268 

1 + (1268 x 0.052) 
  = 304   ตัวอยาง  
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 ดังนั้น เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มีประสิทธิภาพและเขาถึงประชากรอยางทั่วถึง ไดเพิม่กลุม
ตัวอยางไว 96 คน  รวมกลุมตัวอยางเทากบั 400 คน 
 
วิธีการสุมตัวอยาง 
 ขั้นตอนในการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage sampling) 
โดยมีวิธีการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
 1. การสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) สุมเลือกแบบเจาะจง โดยเลือกสาํนัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) เนื่องจาก สาย
งานปฏิบัติการเปนหวัใจในการใหบริการเครือขายโทรคมนาคมไรสายในปจจุบัน  
 2. การสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ภูมิ (Proprotional stratified sampling) โดยแบงจํานวนสํานัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ได   สํานัก
บริหารงาน  ดงันี้ 
      1. EVP-Operations Officers     จํานวน        3    คน 
      2. Security Management & Access Control   จํานวน   462    คน 
      3. Vendor Performance Management    จํานวน     48    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management   จํานวน     50    คน 
      5. Transmission & Network Asset Management   จํานวน   150    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support    จํานวน     60    คน 
      7. Product Development      จํานวน     45    คน 
      8. Nationwide Operations and Support    จํานวน   450    คน 
                             1,268   คน 
 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยาง  นํามาคํานวณหาอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมดใน
แตละบริษัท เพื่อหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางในแตละบริษัทโดยไดสัดสวน ดังนี ้  
      1. EVP-Operations Officers (3x400)/1,268   จํานวน        1    คน 
      2. Security Management & Access Control (462x400)/1,268 จํานวน   146    คน 
      3. Vendor Performance Management (48x400)/1,268  จํานวน     15    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management (50x400)/1,268 จํานวน     16    คน 
      5.Transmission & Network Asset Management (150x400)/1,268 จํานวน     47    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support (60x400)/1,268  จํานวน     19    คน 
      7. Product Development (45x400)/1,268    จํานวน     14    คน 
      8.Metropolitan Service Operations (450x400)/1,268  จํานวน   142    คน 
                               400    คน 
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 3.การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling)  ผูวิจัยจะใหกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถามโดยใชความสะดวก  และแสดงความคดิเห็นตอแบบสอบถามดวยความเต็มใจ 
   
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม แลวนํามาวเิคราะหตาม
ขั้นตอน โดยเนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ลักษณะของคําถามจะเปนแบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choice) ซ่ึงมีลักษณะเปน checklist 
ท่ีเปนแบบสอบถามปลายเปด (Close-end Questions) จํานวน 5 ขอ ดังนี้ 
      ขอที่ 1 เพศ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
      ขอที่ 2 อายุ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา  เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
                   ขอที่ 4 รายไดตอเดือน  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale)      
                   ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) 

สวนที่  2      เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง ของ
พนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการของของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงใชสเกลคําตอบมาตราสวนประมาณคา Rating Scale 5 ระดับ โดย
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 

     ดานที่  1 ดานคาตอบแทน ซ่ึงมีคําถาม  2 ขอ ไดแก 
1. เงินเดือน 

  2. เงินโบนัสประจําป 
      ดานที่ 2 ดานคารักษาพยาบาล 

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก 
  2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
  3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 
      ดานที่  3 ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
  1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน   
  2. เงินทดแทนกรณคีรอบครัวพนกังานถึงแกกรรม 
  3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 
      ดานที่ 4 สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
  1. ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
  2. ราคาอุปกรณเสริม 
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  3. โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 
      ดานที่ 5 สวัสดิการดานอื่นๆ 
  1. บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
  2. บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
  3. สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 
 

โดยแตละคําถามไดแบงระดบัความรูสึกออก เปน 5  ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวดัขอมูล
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดกําหนดคาของการประเมนิ แยกเปนระดับความคาดหวัง
และระดับการรับรูจริง ดังนี้ 

     ระดับความคาดหวัง       คะแนน 
คาดหวังมากทีสุ่ด     ระดับคะแนน 5  คะแนน  
คาดหวังมาก     ระดับคะแนน 4  คะแนน 
คาดหวังปานกลาง    ระดับคะแนน 3  คะแนน 
คาดหวังนอย     ระดับคะแนน 2  คะแนน 
คาดหวังนอยที่สุด    ระดับคะแนน 1  คะแนน 
     ระดับการรับรูจริง     คะแนน 
ไดรับจริงมากที่สุด    ระดับคะแนน 5  คะแนน  
ไดรับจริงมาก     ระดับคะแนน 4  คะแนน 
ไดรับจริงปานกลาง    ระดับคะแนน 3  คะแนน 
ไดรับจริงนอย     ระดับคะแนน 2  คะแนน 
ไดรับจริงนอยที่สุด    ระดับคะแนน 1  คะแนน 
 
ในการวิเคราะหขอมูลจะใชเกณฑในการแบงระดับดวยการหาชวงของอันตรภาคชั้น 

(Class Interval)  โดยใชวิธีการคํานวณหาชวงความกวางระหวางชั้นตามหลักการคาเฉลี่ย (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2542 : 82) ดังนี้ 
 
                                                                    คะแนนสูงสุด  –  คะแนนต่ําสุด                            

             จํานวนชั้น 
               =          ( 5 – 1 ) 
              5 
             = 0.8 

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =   
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    ดังนั้น เกณฑเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง   คาดหวังตอเงินเดือนและสวัสดิการนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง   คาดหวังตอเงินเดือนและสวัสดิการนอย 
  คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40   หมายถึง   คาดหวังตอเงินเดือนและสวัสดิการปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20   หมายถึง   คาดหวังตอเงินเดือนและสวัสดิการมาก 
  คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00   หมายถึง   คาดหวังตอเงินเดือนและสวัสดิการมากที่สุด 
     และ เกณฑเฉลี่ยของระดับการรับรูของพนักงานกําหนดไดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง  รับรูตอเงินเดือนและสวัสดิการนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง  รับรูตอเงินเดือนและสวัสดิการนอย  
  คาเฉลี่ย  2.61 – 3.40   หมายถึง  รับรูตอเงินเดือนและสวัสดิการปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  3.41 – 4.20   หมายถึง  รับรูตอเงินเดือนและสวัสดิการมาก 
  คาเฉลี่ย  4.21 – 5.00   หมายถึง  รับรูตอเงินเดือนและสวสัดิการมากที่สุด 
 เกณฑการวัดคุณภาพการบริการประยุกตจากการวัดคุณภาพการบริการของพาราสุรามัน. 
เซทแฮลม และเบอรร่ี ดังนี้ 
 คะแนนความคาดหวัง  >  คะแนนการรับรู  =  พนักงานไมพึงพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง  =  คะแนนการรับรู  =  พนักงานไมพอใจ 
 คะแนนความคาดหวัง  <  คะแนนการรับรู  =  พนักงานประทับใจ 
หรือ 
 คะแนนการรับรู  -  คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน + หมายถึง บริษัทมีเงินเดือนและ
สวัสดิการ เปนที่ประทับใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู  -  คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน 0 หมายถึง บริษัทมีเงินเดือนและ
สวัสดิการ เปนที่พึงพอใจแกพนักงาน 
 คะแนนการรับรู  -  คะแนนความคาดหวัง ผลลัพธเปน - หมายถึง บริษัทมีเงินเดือนและ
สวัสดิการ เปนที่ไมพอใจแกพนักงาน. 
 

สวนที่ 3 คําถามความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)โดย
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบชนิดปลายปด (Close-Ended Response Question) โดยลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 5 ดาน ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน
และคณะ, 2541 : 166)  ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval scale ) มี 5 ระดับ
ดังนี้ 
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      ขอที่ 1 ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานทีท่านทาํอยู 
      ขอที่ 2 ทานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 
      ขอที่ 3 เมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเทจ็จริง
ขององคกร   
                   ขอที่ 4 ทานยนิดีเปนอยางมากที่ไดทาํงานในองคกรแหงนี ้ แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน      
                   ขอที่ 5 ทานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 
 

โดยแตละคําถามไดแบงระดบัความคิดเหน็ออก เปน 5  ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูล
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และไดกาํหนดระดับคะแนนออกเปน ดังนี ้

 ระดับความคดิเห็น      คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง      ระดับคะแนน 5  คะแนน  
เห็นดวย      ระดับคะแนน 4  คะแนน 
ไมแนใจ     ระดับคะแนน 3  คะแนน 
ไมเห็นดวย     ระดับคะแนน 2  คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    ระดับคะแนน 1  คะแนน 

 
  ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตร
ภาคชั้นดังนี้ ( วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 8 - 11 ) 
 
   ความกวางของอันตรภาคชั้น  =            ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                        จํานวนชั้น 
 
  การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น ( Interval  Scale ) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลโดยคํานวณไดดังนี้ 
 
                                          คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 

                     =         5 – 1 

                                              5 
                         =         0.8 
  

   อันตรภาคชั้น        =  
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โดยเกณฑการแปลความหมายของคะแนนขางตน มีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความจงรักภักดีตอบริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) นอยที่สุด  
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความจงรักภักดีตอบริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) นอย 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความจงรักภักดีตอบริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความจงรักภักดีตอบริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) มาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความจงรักภักดีตอบริษัท แอดวานส อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) มากที่สุด 
 
2.การสรางเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 
   1.  ศึกษาจากตํารา วารสาร เอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
    2. สรางแบบสอบถามโดยอาศัยขอมูลทุติยภูมิ จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    3. สรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 เปนขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงตอ
คาตอบแทน  และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) 
 ตอนที่ 3 ขอมูลความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)   
         4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ  และ
เสนอแนะเพิ่มเติม 
  5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตองและมีความเหมาะสมของเนื้อหา
จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเพื่อปรับปรุงใหชัดเจนกอน
นําไปใช 
  6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 
ชุด  เพื่อหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา ( α - Coefficient ) โดยวิธีการ
คํานวณของครอนบัค ( Cronbach )   ( พวงรัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126 ) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
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ระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  
แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง   
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

มีการเก็บขอมูลจาก 2 แหลง คือ แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติย
ภูมิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
                  1.  ขอมูลปฐมภูมิ ( Primary Data )  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด
(มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 400 ชุด  
                  2. ขอมูลทุติยภูมิ ( Secondary Data ) เปนขอมูลเพื่อใชในการประกอบของการทําวิจัย
นั้นผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากตํารา วารสาร วิทยานิพนธ ปริญญานิพนธ สารนิพนธ 
ขอมูลทางอินเตอรเน็ต และเอกสารงานวิจัย ตางๆ เพื่อใชเปนแนวทางของการทําการศึกษาและวิจัย
ในครั้งนี้ 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
     4.1  การจัดการทําขอมูล 
          1.  ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว ( Pretest )  แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม  พรอมทั้งทําการตรวจสอบความเชื่อมั่น ( Validity ) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีการของครอนบัค  ( Cronbach  หรือ  Crobach’s Alpha Coefficient )  ของ 
Cronbach แลวนําขอมูลจากในแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณกอนที่จะแปลงขอมูล
และเขารหัส ( Coding ) เพื่อทําการประมวลผลโดยใชโปรแกรม SPSS ( Statistical Package for 
Social Sciences ) For Windows Version 11 และทําการวิเคราะหขอมูล 
 
     4.2  การวิเคราะหขอมูล 

 4.2.1  การวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic )  ในการวิเคราะหเชิงพรรณนาจะ
เปนการใชคาเฉลี่ย ( Mean ) เปอรเซ็นต ( Percentage ) ความถี่ ( Frequency ) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  (Standard  Deviation) ในการอธิบายลักษณะทางดานขอมูลสวนบุคคล  ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
    4.2.2  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic ) ในการทดสอบสมมติฐานแต
ละขอโดยใชสถิติ t-test และ One way ANOVA ( f-test ) เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะห
ความแตกตางลักษณะดานขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ
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ระยะเวลาการทํางานในองคกร  ที่แตกตางกัน  มีผลตอความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ที่แตกตาง
กัน 
    4.2.3  การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ ระดับความคาดหวังของพนักงาน กับระดับการ
รับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตาง
ระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) 
    4.2.4  การวิเคราะหขอมูลเร่ือง ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  มีความสัมพันธตอความจงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน    ( 
Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) 
 

5.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย  
  1.1  คารอยละ (Percentage of frequency) เปนการเปรียบเทียบสัดสวนของขอมูล 
โดยใชสูตร                 

   P    =     f    x   100 
                                n 
    โดยที่  P      แทน     คาคะแนนเฉลี่ย 
           f       แทน     ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
        n      แทน     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  1.2  หาคาเฉลี่ย ( Arithmetic Mean )  โดยใชสูตร ( ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 36 ) 
 
     ⎯x  =        ΣX   
                 n 
  
   เมื่อ   ⎯x  แทน คาเฉลี่ย 
       ΣX  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
        n   แทน จํานวนตัวอยาง 
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  1.3  หาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยใชสูตร ( ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65 ) 
     
     S.D.  =  nΣX2 – (ΣX)2 
                   n(n-1) 
    
   เมื่อ    S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          nΣX2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละหนวยยกกําลังสอง 
              ( ΣX )2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
       n  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
  
 2.  สถิติท่ีใชทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  
  สถิติที่ใชตรวจสอบแบบคุณภาพของแบบสอบถาม การหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
( Reliability of Test ) โดยใชวิธีคาครอนบัคแอลฟา ( Cronbach’s alpha ) โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  
วานิชยบัญชา,  2546 : 45) 
      
     α  =   
 
    
    เมื่อ   α  แทน    คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
       k  แทน  จํานวนคําถาม 
         แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 
              แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยการ
ทดสอบคา t-test  เมื่อทดสอบความแปรปรวนของประชากรกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2  ใช t-test (ชูศรี 
วงศรัตนะ. 2541 : 165.) 
 กรณีความแปรปรวนของประชากรเทากัน ( 2

1σ =  2
2σ )  

 

                   t   =    

2

2
2

1

2
12

p

21

n
S

n
SS

XX

+

−  

k covariance  /  variance 

      1 + (k-1) covariance / variance  

  covariance 
variance 
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เมื่อ t    แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t – distribution 
 X 1 , X 2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2  ตามลําดับ 
 Sp

2              แทน   คาความแปรปรวนกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 
 S1 , S2   แทน ความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที่ 1และกลุมตัวอยางที่ 2  
         ตามลําดับ 
 n1 , n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 

 
 กรณีความแปรปรวนของประชากรไมเทากัน  ( 2

1σ ≠ 2
2σ ) 

         

                            t =    

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX

+

−  

  
 และใช Degree of freedom เปน 
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เมื่อ     t    แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t – distribution 
 X 1 , X 2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2  ตามลําดับ 

  S1 , S2    แทน ความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที่1และกลุมตัวอยางที่ 2 
         ตามลําดับ 

  n1 , n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 
     df  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ  
 
 
 

 

      df   = 
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  3.2 คา F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมขึ้นไปโดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One Way Analysis Of Variance ) หรือ คา Brown-Forsythe(B) 
เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ( อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประเภทธุรกรรม ) โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 : 249) 
      
          F     =       MSb 
              MSw 

 
    โดยที่  df1 = p – 1 

                            df2 = n – p 
    เมื่อ   F  แทน   คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
       MSb แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
       MSw แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 
       df  แทน   ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก  
           ระหวางกลุม(k-1 ) , ภายในกลุม ( n-k ) 
          n        แทน   จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
              p    แทน   จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคู  ในระดับความสําคัญทางสถิติที่ 0.05  หรือระดับความเชื่อมั่น 95%  โดยใชสูตรตามวิธี Least 
Significant Difference ( LSD ) หรือ Dunnett T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร ( กัลยา  วานิชย
บัญชา, 2548 : 244 ) 
          
            LSD    =    t1  -   α             n- k     2MSE 

                         2        ni 
    โดยที่                ni      = nj 

                                               r      =  n- k 
 
  เมื่อ  LSD  แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร กลุมที่ i และ j
    MSE  แทน  คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
      k     แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
      n       แทน  จํานวนขอมูลกลุมตัวอยางทั้งหมด 
     α      แทน  คาความเชื่อมั่น 
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 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B)  สามารถเขียนได ดังนี้ 
 

   B = MSB 
             MSW’ 
 
 

 โดย คา         MSW’    =
   

 
 เมื่อ B แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

 MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe 
  K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N แทน ขนาดประชากร 
  Si

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 

สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3สามารถเขียนได ดังนี้ 
  

                                           
                
               เม่ือ          แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
                             แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
                          แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
                        S          แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 3.3  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ไมเปนอิสระตอ
กัน (Paire Sample t-test) ตามความคาดหวังและการรับรูจริงของนักทองเที่ยว โดยใชสูตรดังนี้ 
 สูตร 
      t =   d 
             Sd      n   
 
 เม่ือ     d แทน คาเฉลี่ยของผลตางระหวางคูที่ทดสอบ 
      Sd แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
      n แทน จํานวนคูที่ถูกทดสอบ 
 
  3.4 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย Pearson Correlation (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใชในการหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน 
เปนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  2 ตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลใน
ระดับ   อันตรภาคชั้น (Interval Scale) และ ระดับอัตราสวน (Ratio Scale) (วิเชียร เกตุสิงห. 2541 : 
72) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสูตรดังนี้  
 

                               

( )( )
( )[ ] [ ]∑ ∑∑ ∑
∑ ∑∑

−−−

−

)( 2222 YYnXXn

YXXYn

 
 
เมื่อ      rxy     แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
           ΣX แทน  ผลรวมของคะแนน X 
            ΣY แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
           ΣX2      แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
            ΣY2     แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
            ΣXY    แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
           n      แทน  จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1 ≤ r  ≤ 1  ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546 : 280) 
  1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามคือ ถา X เพิ่ม 
Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 
  2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันคือ ถา X เพิ่ม Y 
จะเพิ่ม แตถา X ลด Y จะลด 

 r      =
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  3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
  4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 เกณฑการแปรความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 324) มีดังนี้ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00  แสดงวามีความสัมพันธระดับสูงมาก 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90  แสดงวามีความสัมพันธระดับสูง 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70  แสดงวามีความสัมพันธระดับปานกลาง 
    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30  แสดงวามีความสัมพันธระดับต่ํา 
    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธในเชิงเสนตรง 
 (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 2548 : 264-265) 
     5. การทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1. พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท 
แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบคือ t-test และวิเคราะห
คาความแปรปรวนทางเดียว ( One-way ANOVA ) 
 สมมติฐานขอที่ 2. เปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มี
ตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) สถิติที่ใชทดสอบคือ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวางคาเฉลี่ย 2 
ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) 
 สมมติฐานขอที่ 3. ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  มี
ความสัมพันธตอความจงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สถิติที่ใชทดสอบคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน   ( Pearson 
Correlation Coefficient ) 
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการใชบริการ และ
ความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการของสํานักงานบริการสาขา บริษัทแอดวานซ   อินโฟร  
เซอรวิส (เอไอเอส) จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร คร้ังนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกนัใน
การแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนด สัญลักษณตาง ๆ ในการแปล
ความหมายดังนี้ 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 x  แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลังสอง (Sum of Square) 
 MS แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean Squares) 
 df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูล แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่   1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม เพศ  อายุ  

ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางานในองคกร 
                   ตอนที่   2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน
ที่มีตอตอคาตอบแทน  และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 

 ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมลู 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  โดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทํางานในองคกร  การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดนํา
คําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห  ผลจากการวิเคราะหปรากฏผลตามตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 6 ตารางแสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

               ขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน (คน)                             รอยละ   
     เพศ 
          ชาย                                                                           240                                         60.0 
          หญิง                                                                         160                                         40.0 
                รวม                                                                     400                                       100.0 

 
จากตาราง  6 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  ดานเพศของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 240 คน คิดเปนรอยละ 60 
รองลงมาคือ เพศหญิง มีจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 40 

 
ตาราง 7 ตารางแสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

               ขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน (คน)                             รอยละ   
     อายุ 
          ต่ํากวา 30 ป                                                            167                                         41.8 
          31 – 40 ป                                                               136                                          34.0 
          41 – 50 ป                                                                 53                                          13.2 
         ตั้งแต 50 ป ขึ้นไป                                                   44                                            11.0 
                รวม                                                                   400                                        100.0 

 
จากตาราง  7 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  ดานอายุของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 167 
คน คิดเปนรอยละ 41.8 รองลงมาคือ ชวงอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 34 
และ ชวงอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.2 และนอยที่สุด คือ อายุตั้งแต 50 ป 
ขึ้นไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 11 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 ตารางแสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
               ขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน (คน)                            รอยละ   
     ระดับการศึกษา 
          ต่ํากวาปริญญาตรี                                                   12                                            3.0 
          ปริญญาตรี                                                             316                                         79.0 
          สูงกวาปริญญาตรี                                                  72                                          18.0 
                รวม                                                                   400                                        100.0 

 
จากตาราง 8 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานระดับการศึกษาของ

ผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีจํานวน
มากที่สุด คือ 316 คน คิดเปนรอยละ 79 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 72 คน คิดเปนรอย
ละ 18 และนอยที่สุด คือ การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 ตารางแสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดตอเดือน 

               ขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน (คน)                             รอยละ   
     รายไดตอเดือน 
          ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท                            34                                            8.5 
          10,001 – 20,000 บาท                                          185                                          46.3 
          20,001 – 30,000 บาท                                            89                                          22.2 
          30,001 – 40,000 บาท                                            41                                          10.3 
          มากกวา 40,000 บาท                                              51                                          12.7 
                รวม                                                                    400                                        100.0 

 
จากตาราง 9 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานรายไดตอเดือนของ

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูที่ 10,000 – 20,000 บาท มีจํานวนมากที่สุด คือ 
185 คน คิดเปนรอยละ 46.3 รองลงมาคือ 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.2 
และ มากกวา 40,000 บาท จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และ30,001 – 40,000 บาท จํานวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 10.3 และ นอยที่สุด คือ รายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
8.5 ตามลําดับ 
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ตาราง 10 ตารางแสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการทํางานใน 
        องคกร 

               ขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน (คน)                            รอยละ   
     ระยะเวลาการทํางานในองคกร 
          ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป                                           180                                        45.0 
          6 - 10 ป                                                                      94                                        23.5 
          11 - 15 ป                                                                    93                                       23.3 
          ตั้งแต 15 ปขึ้นไป                                                     33                                          8.2 
                รวม                                                                     400                                     100.0 

 
จากตาราง 10 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ดานระยะเวลาการทํางานใน

องคกร ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีจํานวน
มากที่สุด คือ 180 คน คิดเปนรอยละ 45 รองลงมาคือ 6-10 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.5 
และ 11-15 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3  และ นอยที่สุด คือ ระยะเวลาการทํางานตั้งแต 15 
ป ขึ้นไป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.2 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 87

ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  การ
วิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห  ซ่ึงผลการวิเคราะห
ปรากฏตามตาราง ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 11 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยรวม 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

  
   X           S.D.                    แปลผล 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

  4.09        .53          ความคาดหวังมาก 
  4.09        .45          ความคาดหวังมาก 
  4.20         .39             ความคาดหวังมาก 
  4.50         .49           ความคาดหวังมากที่สุด 
  3.67         .57              ความคาดหวังมาก 

                รวม   4.11         .29              ความคาดหวังมาก  
 
 จากตาราง 11 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  โดยรวมอยูใน
ระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.11) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความคาดหวังในดาน
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.50)  รองลงมาเปนดานตางๆ ดังนี้ ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  อยูในระดับความ
คาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20)  ดานคารักษาพยาบาล อยูในระดับความคาดหวัง
มาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09)  ดานคาตอบแทน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.09)  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ  อยูในระดับความคาดหวังมาก 
(คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.67) ตามลําดับ 
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ตาราง 12 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานคาตอบแทน 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานคาตอบแทน 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. เงินเดือน   
2. เงินโบนัสประจําป 

  3.91        .67          ความคาดหวังมาก 
  4.23        .67       ความคาดหวังมากที่สุด 

                รวม   4.09          .53            ความคาดหวังมาก  
 
 จากตาราง 12 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดาน
คาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอเงิน
โบนัสประจําปมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.23)  
และตามดวย  ขอเงินเดือน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.91) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 13 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
        จํากัด (มหาชน)  ในดานคารักษาพยาบาล 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานรักษาพยาบาล 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก   
2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 

  3.97        .62           ความคาดหวังมาก 
  4.24        .63        ความคาดหวังมากที่สุด 
  4.05        .54            ความคาดหวังมาก 

                รวม   4.09          .45              ความคาดหวังมาก  
 
 จากตาราง 13 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานคา
รักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับผูปวยในมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 4.09)  รองลงมาเปนขอคารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม อยูในระดับความคาดหวัง
มาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05) และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก  อยู
ในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97) ตามลําดับ 
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ตาราง 14 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
        จํากัด (มหาชน)  ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานเงินชวยเหลือและเงนิกู 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิตในขณะ  
ปฏิบัติงาน   

2. เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนกังาน 
ถึงแกกรรม 

3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 

  4.04        .61          ความคาดหวังมาก 
 
  4.14        .55           ความคาดหวังมาก 
 
  4.44        .54       ความคาดหวังมากที่สุด 

                รวม   4.20          .39              ความคาดหวังมาก  
 
 จากตาราง 14 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอ
สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํามากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.44)  รองลงมาเปนขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม อยูใน
ระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.14) และนอยที่สุด คือ ขอเงินทดแทนกรณี
พนักงานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
4.04) ตามลําดับ 
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ตาราง 15 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
        จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานสวัสดกิารเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
2. ราคาอุปกรณเสริม 
3. โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 

  4.50        .59         ความคาดหวังมากที่สุด 
  4.45        .65         ความคาดหวังมากที่สุด 
  4.56        .59         ความคาดหวังมากที่สุด 

                รวม   4.50         .49            ความคาดหวังมากที่สุด 
 
 จากตาราง 15 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดาน
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมากที่สุด  (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 4.50) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอ
โปรโมชั่นสําหรับพนักงานมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 4.56)  รองลงมาเปนขอราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ อยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.50) และนอยที่สุด คือ ขอราคาอุปกรณเสริม อยูในระดับความคาดหวัง
มากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.45) ตามลําดับ 
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ตาราง 16 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
        จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการดานอื่นๆ 
 

                 ระดับความคาดหวัง ระดับความคาดหวังของพนกังาน  ที่มีตอ       
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานสวัสดกิารเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
2. บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
3. สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 

  3.65        .68           ความคาดหวังมาก 
  3.73        .80           ความคาดหวังมาก 
  3.62        .68           ความคาดหวังมาก 

                รวม   3.66         .57              ความคาดหวังมาก 
 
 จากตาราง 16 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดาน
สวัสดิการดานอื่นๆ โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.66) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอบัตร
คอนเสิรตราคาพิเศษมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.73)  
รองลงมาเปนขอบัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
3.65) และนอยที่สุด คือ ขอสิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 3.62) ตามลําดับ 
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ตาราง 17 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยรวม 
 

                    ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

  
   X           S.D.                    แปลผล 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

  3.01        .61        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.72        .51        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.76         .52           การรับรูจริงปานกลาง 
  2.83         .60           การรับรูจริงปานกลาง 
  2.66         .55           การรับรูจริงปานกลาง 

                รวม   2.80         .37           การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 17 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  โดยรวมอยูใน
ระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.80) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในดาน
คาตอบแทนมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.01)  
รองลงมาเปนดานตางๆ ดังนี้ ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  อยูในระดับการรับรูจริง
ปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.83)  ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  อยูในระดับการรับรูจริง
ปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.76)  ดานคารักษาพยาบาล  อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.72)  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ  อยูในระดบัการ
รับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.66) ตามลําดับ 
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ตาราง 18 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานคาตอบแทน 
 

                 ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานคาตอบแทน 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. เงินเดือน   
2. เงินโบนัสประจําป 

  2.67        .78        การรับรูจริงปานกลาง 
  3.35        .70        การรับรูจริงปานกลาง 

                รวม   3.01         .61           การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 18 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  (มหาชน)  ในดาน
คาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.01) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอเงิน
โบนัสประจําปมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35)  
และตามดวย  ขอเงินเดือน  อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.67) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 19 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานคารักษาพยาบาล 
 

                 ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานรักษาพยาบาล 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก   
2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 

  2.90        .57        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.68        .78        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.58        .67            การรับรูจริงนอย 

                รวม   2.72         .51           การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 19 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานคา
รักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.72) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอกมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 2.90)  รองลงมาเปนขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.68) และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม  
อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.58) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 96

ตาราง 20 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
 

                 ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานเงินชวยเหลือและเงนิกู 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิตในขณะ  
ปฏิบัติงาน   

2. เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนกังาน 
ถึงแกกรรม 

3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 

  2.61        .71        การรับรูจริงปานกลาง 
 
  2.65        .71        การรับรูจริงปานกลาง 
 
  3.03        .79        การรับรูจริงปานกลาง 

                รวม   2.76         .52           การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 20 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.76) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอสินเชื่อ
สวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.03)  รองลงมาเปนขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม  อยูในระดับการรับรู
จริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.65) และนอยที่สุด คือ ขอเงินทดแทนกรณีพนักงาน
เสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.61) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 21 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
 

                 ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานสวัสดกิารเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
2. ราคาอุปกรณเสริม 
3. โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 

  2.82        .73        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.73        .80        การรับรูจริงปานกลาง 
  2.93        .80        การรับรูจริงปานกลาง 

                รวม   2.83         .60           การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 21 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการ
เกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
2.83) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอ
โปรโมช่ันสําหรับพนักงาน มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 2.93)  รองลงมาเปนขอราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.82) และนอยที่สุด คือ ขอราคาอุปกรณเสริม อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.73) ตามลําดับ 
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ตาราง 22 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการดานอื่นๆ 
 

                 ระดับการรับรูจริง ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ        
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
ในดานสวัสดกิารเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 

  
  X            S.D.                    แปลผล 

1. บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
2. บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
3. สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 

  2.65        .79          การรับรูจริงปานกลาง 
  2.56        .76               การรับรูจริงนอย 
  2.77        .73          การรับรูจริงปานกลาง 

                รวม   2.66         .55             การรับรูจริงปานกลาง 
 
 จากตาราง 22 พบวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  ในดานสวัสดิการ
ดานอื่นๆ โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.66) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอสิทธิ
พิเศษจากสถานที่ตางๆมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
2.77)  รองลงมาเปนขอบัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 2.65) และนอยที่สุด คือ ขอบัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ อยูในระดับการรับรูจริงนอย  (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.56) ตามลําดับ 
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ตาราง 23 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในภาพรวม 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวังและการ
รับรูจริงของพนักงาน   

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

     4.09              3.01         1.08      พนักงานไมพึงพอใจ 
     4.09              2.72         1.37      พนักงานไมพึงพอใจ 
     4.21                 2.76           1.45       พนักงานไมพึงพอใจ 
     4.50                 2.82           1.68       พนักงานไมพึงพอใจ 
     3.67                 2.66           1.01       พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม      4.11                 2.80           1.31       พนักงานไมพึงพอใจ 
 
 จากตาราง 23 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สูงกวา ระดับ
การรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรู
จริง (E > P) เทากับ 1.31 ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่มากที่สุด  ซ่ึงมี
ชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.68  รองลงมา คือดาน
เงินชวยเหลือและเงินกู  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) 
เทากับ 1.45  ดานคารักษาพยาบาล  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง 
(E - P) เทากับ 1.37  ดานคาตอบแทน  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรู
จริง (E - P) เทากับ 1.08  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.01  ตามลําดับ 
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ตาราง 24 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในดานคาตอบแทน 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง 
และการรับรูจริงของพนักงาน   

ในดานคาตอบแทน   

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. เงินเดือน  
2. เงินโบนัสประจําป  

      3.91             2.67         1.24      พนักงานไมพึงพอใจ 
      4.27             3.35         0.92      พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม        4.09               3.01           1.08       พนักงานไมพึงพอใจ 
 
 จากตาราง 24 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดาน
คาตอบแทน   สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ  บริษัท  แอดวานซ  อินโฟร เซอรวิส  จํากัด  (มหาชน) ในดาน
คาตอบแทน  กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.08 ซ่ึง
หมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจในคาตอบแทน  ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในขอเงินเดือนมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความ
คาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.24  และตามดวยขอโบนัสประจําป ซ่ึงมีชองวาง
ระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 0.92  ตามลําดับ 
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ตาราง 25 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในดานคารักษาพยาบาล 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง 
และการรับรูจริงของพนักงาน   

ในดานคารักษาพยาบาล   

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก   
2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 

      3.97             2.90          1.07     พนักงานไมพึงพอใจ 
      4.24             2.68          1.56     พนักงานไมพึงพอใจ 
      4.05             2.58          1.47     พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม        4.09               2.72            1.37      พนักงานไมพึงพอใจ 
  

จากตาราง 25 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคา
รักษาพยาบาล   สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคา
รักษาพยาบาล   กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.37  ซ่ึง
หมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจในคารักษาพยาบาล  ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษทั 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยในมากที่สุด  ซ่ึงมี
ชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.56  รองลงมา คือ ขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง 
(E - P) เทากับ 1.47  และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก  ซ่ึงมีชองวางระหวาง
ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.07  ตามลําดับ 
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ตาราง 26 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง 
และการรับรูจริงของพนักงาน   
ในดานเงินชวยเหลือและเงนิกู 

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิต
ในขณะปฏิบัตงิาน   
2. เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนกังาน 
ถึงแกกรรม 

3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 

      4.04             2.61         1.43     พนักงานไมพึงพอใจ 
 
      4.14             2.65         1.49     พนักงานไมพึงพอใจ 
 
      4.44             3.03         1.41     พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม        4.21               2.76           1.45      พนักงานไมพึงพอใจ 
  

จากตาราง 26 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู   สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู  กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.45  
ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจในเงินชวยเหลือและเงินกู ที่ใหแกพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรมมาก
ที่สุด  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.49  
รองลงมา คือ ขอเงินทดแทนกรณีพนักงานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.43  และนอยที่สุด คือ ขอสินเชื่อสวนบุคคล 
อัตราดอกเบี้ยต่ํา  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.41  ตามลําดับ 
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ตาราง 27 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง 
และการรับรูจริงของพนักงานในดาน
สวัสดิการเกีย่วกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
2. ราคาอุปกรณเสริม 
3. โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 

      4.51              2.83         1.68     พนักงานไมพึงพอใจ 
      4.45              2.73         1.72     พนักงานไมพึงพอใจ 
      4.56              2.93         1.63     พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม        4.50                2.76           1.74      พนักงานไมพึงพอใจ 
  

จากตาราง 27 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดาน
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  เงินกู  กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการ
รับรูจริง (E > P) เทากับ 1.74 ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่ ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในขอราคาอุปกรณเสริมมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวางระหวาง
ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.72  รองลงมา คือ ขอราคา
โทรศัพทเคลื่อนที่  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.68  และนอยที่สุด คือ ขอโปรโมชั่นสําหรับพนักงาน ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวัง
และระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.63  ตามลําดับ 
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ตาราง 28 ตารางเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ 
        คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
        จํากัด (มหาชน)  โดยเปรียบเทียบในดานสวัสดิการดานอื่นๆ 
 

ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง 
และการรับรูจริงของพนักงานในดาน

สวัสดิการดานอื่นๆ 

  
Expectation   Perception      E-P       ระดับความพึงพอใจ 

1. บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
2. บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
3. สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 

      3.65              2.65         1.00     พนักงานไมพึงพอใจ 
      3.73              2.56         1.17     พนักงานไมพึงพอใจ 
      3.62              2.77         0.85     พนักงานไมพึงพอใจ 

                รวม        3.66                2.65           1.01      พนักงานไมพึงพอใจ 
  

จากตาราง 28 พบวา ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ดานสวัสดิการ
ดานอื่นๆ  สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการดานอื่นๆ  
กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.01  ซ่ึงหมายความวา  
พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการดานอื่นๆ ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานไมพึงพอใจในขอบัตรคอนเสิรตราคาพิเศษมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวาง
ระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.17  รองลงมา คือ ขอบัตร
รถไฟฟาราคาพิเศษ  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.00  และนอยที่สุด คือ ขอสิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวัง
และระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 0.85  ตามลําดับ 
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ตาราง 29 ตารางคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความจงรักภักดีของพนักงานสายงาน 
        ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)   
 

                 ระดับความจงรักภักดี ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ  

บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน)   

 
  X            S.D.                     แปลผล 

1. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน 
ที่ทําอยู 
2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ  
เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  
3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงของ
องคกร 
4.  ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกร
แหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน 
5.  จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 
 

  3.79        .77          ความจงรักภักดีมาก 
 
  3.71        .72          ความจงรักภักดีมาก 
 
  3.46        .89          ความจงรักภักดีมาก 
 
  3.43        .96          ความจงรักภักดีมาก 
 
  2.43      1.22          ความจงรักภักดีนอย 

                รวม   3.36         .55         ความจงรักภักดีปานกลาง 
 
 จากตาราง 29 พบวา พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน)  มีความจงรักภักดี อยูในระดับปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.36) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความจงรักภักดีใน
ขอรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยูมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับวามจงรักภักดีมาก (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.79)  รองลงมาเปนขอเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ  เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ  อยูในระดับความจงรักภักดีมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.71)  ขอ
จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร อยูในระดับความจงรักภักดีมาก (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 3.46)  ขอยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน อยูในระดับ
ความจงรักภักดีมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.43)  และนอยที่สุด คือ จะตั้งใจทํางานในองคกร
นี้จนกวาจะเกษียณ  อยูในระดับความจงรักภักดีนอย  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.43) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  ผลจากการวิเคราะหกําหนดตามตารางตอไปนี้ 
สมมติฐานขอท่ี 1  พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน โดยใชสถิติ Independent Sample t-test เปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกัน ไดแก เพศ และใช F-test ใชสถิติ F-
test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  และระยะเวลา
การทํางาน  แยกเปนรายขอไดดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 

 

H0  :  พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1  :  พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปน
อิสระตอกัน (Independent Sample    t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95%  ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (p) มีคานอยกวา .05  

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

 

 H0  :  คาความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิง ไมแตกตางกัน 

 H1  :  คาความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิง แตกตางกัน 
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ตาราง 30 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานสาย 
        ปฏิบัติการที่มีใหกับ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ไดผลดังนี้ 
 

  Levene’s Test For 
Equality of 
Variances  t-test  for Equality  of Means 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี 

F Sig 
เพศ 

Mean S.D t df prob. 
Equal Variances 
assumed 

.313 .576 ชาย 3.79 .764 .212 398 .832 1.รักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่
การงานที่ทําอยู Equal Variances 

not assumed 
  หญิง 3.78 .777    

Equal Variances 
assumed 

3.159 .076 ชาย 3.74 .692 1.021 398 .308 2.เต็มใจทุมเท
ความพยายาม
มากกวาปกติ   Equal Variances 

not assumed 
  หญิง 3.66 .760    

Equal Variances 
assumed 

1.223 .269 ชาย 3.52 .915 1.685 398 .093 3.จะหาทางกลาว
แยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริง Equal Variances 

not assumed 
  หญิง 3.37 .836    

Equal Variances 
assumed 

.004 .947 ชาย 3.40 .955 -.598 398 .550 4.ยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางาน
ในองคกรแหงนี้   Equal Variances 

not assumed 
  หญิง 3.46 .958    

Equal Variances 
assumed 

1.755 .186 ชาย 2.58 1.225 3.00* 398 .003 5.จะตั้งใจทํางาน
ในองคกรนี้
จนกวาจะเกษียณ Equal Variances 

not assumed 
  หญิง 2.21 1.171    

Equal Variances 
assumed 

1.805 .180 ชาย 3.41 .556 2.013* 398 .045 รวม 

Equal Variances 
not assumed 

  หญิง 3.30 .514    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 30  พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวมมีคา Sig เทากับ .180 
ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิง ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปร
พบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .045 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดี
ตอบริษัทโดยรวม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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กลาวคือ เพศชายมีความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวมมากกวาเพศหญิง โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.11 
  ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู มีคา Sig เทากับ .567 ซ่ึงมีคา
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิงในดานนี้ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปร
พบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .832 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดี
ตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ มีคา Sig 
เทากับ .076 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คาความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิงในดานนี้ ไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความ
แตกตางของตัวแปรพบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .308 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มี
ผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร มีคา Sig เทากับ .269 ซ่ึงมีคา
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิงในดานนี้ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปร
พบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .093 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดี
ตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีคา Sig เทากับ 
.947 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คาความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิงในดานนี้ ไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความ
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แตกตางของตัวแปรพบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .550 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มี
ผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปน
ที่อ่ืนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีคา Sig เทากับ .186 ซ่ึงมีคา
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนเพศชายและคาความแปรปรวนเพศหญิงในดานนี้ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซึ่งจะใช Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปร
พบวา มี ความนาจะเปน (p) เทากับ .003 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดี
ตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ เพศชายมีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มากกวาเพศหญิง โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .37 
 

สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 

 

H0  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
 H1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อ F-Prob (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

 

 H0  :  คาความแปรปรวนของแตละชวงอาย ุไมแตกตางกัน 

 H1  :  คาความแปรปรวนของแตละชวงอาย ุแตกตางกัน 
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ตาราง 31 ตารางแสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละชวงอายุโดยใช Levene’s Test  
      ไดผลดังนี ้

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 31 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม มีคา p เทากับ .001 
ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม ของแตละชวงอายุมีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู มีคา p เทากับ .122 ซ่ึงมีคามากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ของแตละชวงอายุมีคา
ความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว   
 ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ มีคา p 
เทากับ .949 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ ของแตละชวงอายุมีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Levene’s 
Test 

  df1 df2 p 

1. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู 1.946 3 396 .122 

2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

.119 3 396 .949 

3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 6.278* 3 396 .000 

4. ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะ
เปนที่อ่ืน 

2.325 3 396 .074 

5. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 4.332* 3 396 .005 

รวม 5.369* 3 396 .001 
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 ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  มีคา p เทากับ .000  ซ่ึงมีคา
นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  ของแตละชวง
อายุมีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว   
 ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีคา p เทากับ 
.074 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  
แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของแตละชวงอายุมีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีคา p เทากับ .005  ซ่ึงมีคานอยกวา 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของแตละชวงอายุมีคา
ความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  ดานจะหาทาง
กลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ซ่ึงแต
ละชวงอายุมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 สวนการทดสอบสมมติฐาน ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  ดาน
เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  และดานยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ซ่ึงแตละชวงอายุมีความแปรปรวนไมแตกตาง
กัน จึงตองใชสถิติ F-test  ทดสอบ 
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ตาราง 32 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละชวงอายุที่มีผลตอความจงรักภักดี ในดาน 
        ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและ 
        ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตาราง 32 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอ
บริษัทโดยรวม  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 , .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอย
กวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    พนักงาน
ที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบวาชวงอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทํา
การทดสอบตอไปดวยวิธี Dunnett T3  ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 33 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ใน 
        ดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามชวงอายุ โดยใชวิธี Dunnett T3  
 

อายุ x  ต่ํากวา 30 ป      31 - 40 ป             41 - 50 ป        ตั้งแต 50 ปขึ้นไป 
1.  ต่ํากวา 30 ป 

 
2.  31 - 40 ป  
 
3.  41 - 50 ป 
 
4.  ตั้งแต 50 ปขึ้น
ไป 

3.27 
 
3.26 
 
3.40 
 
3.89 

-                  .01                    -.14                    -.61* 
                        (1.000)              (.644)                  (.000) 

-                    -                      -.14                    -.62* 
                                          (.059)                 (.000) 
-                    -                        -                       -.48* 

                                                                            (.001) 
-                    -                        -                         - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Statistic(a)  df1 df2 p 

1. ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   6.660* 3 245.262 .000 

2. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 65.934* 3 183.375 .000 

3. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 17.926* 3 184.112 .000 
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 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามชวงอายุ พบวา  

พนักงานที่มีอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอ
บริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป , อายุ 31 - 40 ป และอายุ 41 - 50 ป โดยมี
คาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 , .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัท
โดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป , อายุ 31 - 40 ป และอายุ 41 - 50 ป ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .61 , .62 และ .48 ตามลําดับ 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 34 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ใน 
       ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรจําแนกตามชวงอายุโดยใชวิธีDunnett T3
  

อายุ x  ต่ํากวา 30 ป      31 - 40 ป             41 - 50 ป        ตั้งแต 50 ปขึ้นไป 
1.  ต่ํากวา 30 ป 

 
2.  31 - 40 ป  
 
3.  41 - 50 ป 
 
4.  ตั้งแต 50 ปขึ้น
ไป 

4.06 
 
4.19 
 
4.18 
 
3.82 

-                  .32*                    .00                     -.24 
                         (.016)               (1.000)                 (.180) 

-                    -                      -.32                    -.55* 
                                           (.232)                  (.000) 
-                    -                        -                        -.23 

                                                                              (.608) 
-                    -                        -                         - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทาง
กลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  จําแนกตามชวงอายุ พบวา  

พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อ
แจงขอเท็จจริงขององคกร  แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป          โดยมีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ .016  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .32 
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พนักงานที่มีอายุ31 - 40 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร  แตกตางจากพนักงานที่มีอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท 
ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร นอยกวาพนักงานที่มีอายุตั้งแต 50 ปขึ้น
ไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .55 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 35 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ใน 
        ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  จําแนกตามชวงอายุ โดยใชวิธี Dunnett T3
  

อายุ x  ต่ํากวา 30 ป      31 - 40 ป             41 - 50 ป        ตั้งแต 50 ปขึ้นไป 
1.  ต่ํากวา 30 ป 

 
2.  31 - 40 ป  
 
3.  41 - 50 ป 
 
4.  ตั้งแต 50 ปขึ้น
ไป 

1.85 
 
2.32 
 
2.94 
 
4.18 

-                  .47*                 -1.09*                 -2.33* 
                         (.000)                (.000)                  (.000) 

-                    -                      -.61*                 -1.86* 
                                          (.010)                  (.000) 
-                    -                        -                      -1.25* 

                                                                              (.000) 
-                    -                        -                         - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ จําแนกตามชวงอายุ พบวา  

พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกร
นี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป , อายุ 41 - 50 ป และ อายุตั้งแต 50 ปขึ้น
ไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 , .000 และ .000 ตามลําดับ  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความ
วา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้
จนกวาจะเกษียณ มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .32  และนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.09 และนอยกวาพนักงานที่มีอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.33  
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พนักงานที่มีอายุ 31 - 40 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้
จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ป และ อายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .000 และ .000 ตามลําดับ  ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31 - 
40 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวา
พนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ป และ อายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .61 และ .186 ตามลําดับ  
ตาราง 36 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละชวงอายุที่มีผลตอความจงรักภักดี ในดานรัก 
       และภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ    
       เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  และดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้   
       แทนที่จะเปนที่อ่ืน  โดยใชสถิติ F-test  ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3.990 
231.520 
235.510 

3 
396 
399 

1.330 
.585 

 

2.275 
 

.079 
 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2.792 
203.985 
206.778 

3 
396 
399 

.931 

.515 
 

1.807 
 
 

.145 
 
 

1. ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่
การงานที่ทําอยู 
 
2. ดานเต็มใจทุมเทความพยายาม
มากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
3. ดานยนิดีเปนอยางมากทีไ่ดทํางาน
ในองคกรแหงนี้  แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน   

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

6.686 
357.211 
363.898 

3 
396 
399 

1.335 
.674 

 

2.471 
 
 

.061 
 
 

 
จากตาราง 36 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน

ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ  และดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีความ
นาจะเปน (p) เทากับ .079 , .145 และ .061 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  ดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  และดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานใน
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องคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดตีอ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากดั (มหาชน) แตกตางกัน 

 

         H0  : พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท ไมแตกตางกนั 
         H1  : พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อ F-Prob (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

 

 H0  :  คาความแปรปรวนของแตละระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน 

 H1  :  คาความแปรปรวนของแตละระดับการศึกษา แตกตางกัน 
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ตาราง 37 ตารางแสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละระดับการศึกษา โดยใช Levene’s  
      Test ไดผลดังนี ้

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 37 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม มีคา p เทากับ .001 ซ่ึง
มีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม ของแตละระดับการศึกษามีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู มีคา p เทากับ .022 ซ่ึงมีคานอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ของระดับการศึกษามีคา
ความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ มีคา p 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ ของแตละระดับการศึกษามีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Levene’s 
Test 

  df1 df2 p 

1. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู 3.855* 2 397 .022 

2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

23.261* 2 397 .000 

3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 10.798* 2 397 .000 

4. ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะ
เปนที่อ่ืน 

.438 2 397 .645 

5. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 5.448* 2 397 .005 

รวม 7.733* 2 397 .001 
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 ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  มีคา p เทากับ .000  ซ่ึงมีคา
นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ของแตละระดับ
การศึกษามีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีคา p เทากับ 
.645 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  
แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของแตละระดับการศึกษามีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีคา p เทากับ .005  ซ่ึงมีคานอยกวา 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของแตละระดับการศึกษามี
คาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  ดานรักและ
ภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางาน
ในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ซ่ึงแตละชวงอายุมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-
Forsythe ทดสอบ 
 สวนการทดสอบสมมติฐาน ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  
แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ซ่ึงแตละระดับการศึกษามีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ F-test  
ทดสอบ 
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ตาราง 38 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี ใน 
        ดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   
        ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดานจะหาทาง 
        กลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  
       โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 38 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ  และดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ .058 , .093 และ .302 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความ
จงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   ดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  และดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
 ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม และ
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา    วา    พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท
โดยรวม และดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาในรายคูใดที่มี
ความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Dunnett T3  ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Statistic(a)  df1 df2 p 

1. ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   

2. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   

11.848* 

2.966 

2 

2 

49.120 

66.814 

.000 

.058 

3. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 

4. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 

2.434 

1.212 

2 

2 

89.995 

91.387 

.093 

.302 

5. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 16.283* 2 64.541 .000 
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ตาราง 39 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
       ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชวิธี Dunnett T3
  

ระดับการศึกษา x  ต่ํากวาปริญญาตรี            ปริญญาตรี               สูงกวาปริญญาตรี 
1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 

 
2.  ปริญญาตรี  
 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 
 

3.60 
 
3.29 
 
3.64 

-                              .31                             -.04                    
                                        (.196)                          (.995)                  

-                                -                               -.35*                  
                                                                           (.000)                  

-                                -                                 -                       
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  

พนักงานที่มีการศึกษา ในระดับปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษา ในระดับสูงกวาปริญญาตรี โดยมคีา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มี
ความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษา 
ในระดับสูงกวาปริญญาตรี  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .35  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 40  ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
       ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชวิธี  
        Dunnett T3  

ระดับการศึกษา x  ต่ํากวาปริญญาตรี            ปริญญาตรี               สูงกวาปริญญาตรี 
1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 

 
2.  ปริญญาตรี  
 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 
 

2.50 
 
2.26 
 
3.14 

-                              .24                             -.64                    
                                        (.807)                          (.331)                  

-                                -                               -.88*                  
                                                                           (.000)                  

-                                -                                 -                       
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  

พนักงานที่มีการศึกษา ในระดับปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษา ในระดับสูงกวาปริญญาตรี 
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  นอยกวา
พนักงานที่มีการศึกษา ในระดับสูงกวาปริญญาตรี  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .88  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 41 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี  
       ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  โดยใชสถิติ F-test   
        ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดานยนิดีเปนอยางมากทีไ่ดทํางาน
ในองคกรแหงนี้  แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน   

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

15.676 
348.222 
363.898 

2 
397 
399 

7.838 
.877 

 

8.936* 
 
 

.000 
 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 41 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษา แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานใน
องคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพื่อใหทราบวา พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ในรายคูใดบางที่มีความจงรักภักดีตอบริษัท แตกตางกัน  
ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี LSD (Least 
Significant Difference) ปรากฏผล ดังนี้ 
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ตาราง 42 ตารางเปรียบเทียบพนักงานสายปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
        (มหาชน) ที่มีตอความจงรักภักดีตอบริษัท ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้   
        แทนที่จะเปนที่อ่ืน  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 
 

ระดับการศึกษา x  ต่ํากวาปริญญาตรี            ปริญญาตรี               สูงกวาปริญญาตรี 
1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 

 
2.  ปริญญาตรี  
 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 
 

4.17 
 
3.33 
 
3.72 

-                              .83*                             .44                   
                                        (.031)                          (.363)                  

-                                -                               -.39*                  
                                                                           (.003)                  

-                                -                                 -                       
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  

พนักงานที่มีการศึกษา ในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษา ในระดับปริญญาตรี โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .031 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  มากกวาพนักงานที่มีการศึกษา ในปริญญาตรี  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .83 

 พนักงานที่มีการศึกษา ในระดับปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษา ใน
ระดับสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานใน
องคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .39 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดตีอ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากดั (มหาชน) แตกตางกัน 

 

         H0  : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท ไมแตกตางกัน 
         H1  : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดีตอบริษัท แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อ F-Prob (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

 

 H0  :  คาความแปรปรวนของรายไดตอเดือน ไมแตกตางกัน 

 H1  :  คาความแปรปรวนของรายไดตอเดือน  แตกตางกัน 
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ตาราง 43 ตารางแสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของรายไดตอเดอืน โดยใช Levene’s Test  

       ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 43 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม มีคา p เทากับ .002 ซ่ึง
มีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม ของแตละระดับรายไดตอเดือน มีคาความแปรปรวน แตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู มีคา p เทากับ .164 ซ่ึงมีคามากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ของระดับรายไดตอเดือน 
มีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว   
 ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ มีคา p 
เทากับ .012 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Levene’s 
Test 

  Df1 df2 p 

1. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู 1.637 4 395 .164 

2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

3.271* 4 395 .012 

3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 5.540* 4 395 .000 

4. ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะ
เปนที่อ่ืน 

1.662 4 395 .158 

5. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 8.698* 4 395 .000 

รวม 4.251* 4 395 .002 
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องคกรประสบความสําเร็จ ของแตละระดับรายไดตอเดือน มีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  มีคา p เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  ของแตละระดับ
รายไดตอเดือน มีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีคา p เทากับ 
.158 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  
แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของแตละระดับรายไดตอเดือนมีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีคา p เทากับ .000  ซ่ึงมีคานอยกวา 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของแตละระดับรายไดตอ
เดือนมีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว   
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   ดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อ
แจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ซ่ึงแตละชวงอายุมี
ความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ 
 สวนการทดสอบสมมติฐาน ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู และ
ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ซ่ึงแตละระดับรายไดตอ
เดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ F-test  ทดสอบ 
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ตาราง 44 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระดับรายไดตอเดือน ที่มีผลตอความ 
       จงรักภักดี ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวา 
       ปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  
       และดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 44  พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอ
บริษัทโดยรวม   ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  
ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะ
เกษียณ  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 , .034 , .001 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    วา    พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม โดยรวม   ดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อ
แจงขอเท็จจริงขององคกรและดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบวาระดับรายไดตอ
เดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Dunnett T3  ดังแสดงในตาราง 
ดังนี้ 
 
 
 
 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Statistic(a)  df1 df2 p 

1. ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   

2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 

24.174* 

2.669* 

4 

4 

218.315 

192.246 

.000 

.034 

3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 4.752* 4 213.861 .001 

4. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 52.868* 4 198.290 .000 
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ตาราง 45 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
      ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม จําแนกตามระดับรายไดตอเดือนโดยใชวิธีDunnett T3
  

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

2.88 
 
3.31 
 
3.32 
 
3.40 
 
3.91 
 

            -                 -.43*            -.44*              -.52*           -1.04* 
                             (.000)          (.000)             (.000)           (.000)  
            -                   -                  -.01               -.09              -.60* 
                                               (1.000)             (.985)          (.000) 
            -                   -                    -                    -.07              -.59* 
                                                                       (.999)           (.000) 
            -                   -                    -                     -                 -.59* 
                                                                                            (.000) 
            -                   -                    -                     -                    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
10,001 – 20,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000  บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .43  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
20,001 – 30,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
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จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000  บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .44  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
30,001 – 40,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000  บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .52  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
มากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.04  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน มากกวา 
40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  
นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .60 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน มากกวา 
40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  
นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .59 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน มากกวา 



 130

40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  
นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .59 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 46 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
      ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ จําแนกตาม 
       ระดับรายไดตอเดือนโดยใชวิธี Dunnett T3  
 

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

3.32 
 
3.74 
 
3.74 
 
3.78 
 
3.75 
 

            -                 -.41*            -.42*              -.46             -1.04* 
                             (.001)          (.003)             (.000)           (.000)  
            -                   -                  -.01               -.05              -.60* 
                                               (1.000)             (.985)          (.000) 
            -                   -                    -                  -.04                .00 
                                                                      (1.000)          (.000) 
            -                   -                    -                     -                  .04 
                                                                                           (1.000) 
            -                   -                    -                     -                    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเท
ความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน 
พบวา 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ แตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.001 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มี
ความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000  บาท ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .41 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ แตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.003 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มี
ความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000  บาท ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .42 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ แตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน มากกวา 40,000  บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.012 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มี
ความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน มากกวา 40,000  บาท ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .42 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 47 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
      ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร จําแนกตามระดับรายไดตอเดือนโดย 
      ใชวิธี Dunnett T3  
 

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

3.38 
 
3.45 
 
3.37 
 
3.20 
 
3.90 
 

            -                  -.07              .01                  .19              -.52* 
                           (1.000)        (1.000)             (.984)           (.007)  
            -                   -                  .08                  .26              -.45* 
                                                (.999)             (.780)           (.001) 
            -                   -                    -                    .18              -.53* 
                                                                       (.988)           (.002) 
            -                   -                    -                     -                 -.71* 
                                                                                            (.004) 
            -                   -                    -                     -                    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทาง
กลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา  

พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร แตกตางจากพนักงานที่มีระดับ
รายไดตอเดือน มากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .007 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน
มากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .52 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน มากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง 
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เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .45 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน มากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง 
เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .53 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน มากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง 
เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .71 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 48 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
       ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ จําแนกตามระดับรายไดตอเดือนโดยใชวิธี  
        Dunnett T3 
 

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

1.44 
 
2.03 
 
2.53 
 
2.68 
 
4.14 
 

            -                 -.59*          -1.09*             -1.52*          -2.70* 
                             (.000)          (.000)             (.000)           (.000)  
            -                   -                 -.50*              -.65*           -2.10* 
                                                 (.002)             (.023)          (.000) 
            -                   -                    -                  -.15            -1.61* 
                                                                       (.999)          (.000) 
            -                   -                    -                     -              -1.45* 
                                                                                           (.000) 
            -                   -                    -                     -                   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายได
ตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน10,001 
– 20,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .59 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายได
ตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
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ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 
– 30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.09 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายได
ตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 
– 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.24 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายได
ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา
40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
20,001 – 30,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .50  
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
30,001 – 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .023 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .65 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
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มากกวา 40,000 บาทโดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
มากกวา 40,000 บาทโดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.61 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
มากกวา 40,000 บาทโดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.45 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 49 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี  
       ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู โดยใชสถิติ F-test  ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานรักและภมูิใจในตําแหนงหนาที่
การงานที่ทําอยู 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

15.222 
220.288 
235.510 

4 
395 
399 

3.805 
.558 

 

6.823* 
 
 

.000 
 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 49 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอ
เดือน แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่
ทําอยู  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพื่อใหทราบวา พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ที่มีระดับรายไดตอเดือน แตกตางกัน ในรายคูใดบางที่มีความจงรักภักดีตอบริษัท 
แตกตางกัน  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี 
LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผล ดังนี้ 
 
ตาราง 50 ตารางเปรียบเทียบพนักงานสายปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
       (มหาชน) ที่มีตอความจงรักภักดีตอบริษัท ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  
       จําแนกตามรายไดตอเดือน  โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 
 

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

3.21 
 
3.86 
 
3.78 
 
3.68 
 
4.00 
 

            -                 -.65*            -.57*              -.52*           -1.04* 
                             (.000)          (.004)             (.000)           (.000)  
            -                   -                   .08                 .18              -.14 
                                                 (.988)            (.756)           (.922) 
            -                   -                    -                    .19              -.22 
                                                                       (.997)           (.515) 
            -                   -                    -                     -                -.32 
                                                                                            (.252) 
            -                   -                    -                     -                   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

จากตาราง 50 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจ
ในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา 
 



 138

 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    แตกตางจากพนักงานที่มีระดับ
รายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน
10,001 – 20,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .65 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   แตกตางจากพนักงานที่มีระดับ
รายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 
20,001 – 30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .57 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  แตกตางจากพนักงานที่มีระดับรายได
ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอมากกวา 
40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .79 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 51 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี  
       ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  โดยใชสถิติ F-test   
        ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานยนิดีเปนอยางมากที่ไดทาํงานใน
องคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน   

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

18.406 
345.491 
363.898 

4 
395 
399 

4.602 
.875 

 

5.261* 
 
 

.000 
 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 51 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน   มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
รายไดตอเดือน แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางาน
ในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่ อ่ืน  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพื่อใหทราบวา พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ที่มีระดับรายไดตอเดือน แตกตางกัน ในรายคูใดบางที่มีความจงรักภักดีตอบริษัท 
แตกตางกัน  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี 
LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผล ดังนี้ 
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ตาราง 52 ตารางเปรียบเทียบพนักงานสายปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน) ที่มีตอความจงรักภักดีตอบริษัท ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้   
        แทนที่จะเปนที่อ่ืน   จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 
 

รายไดตอเดือน x   ตํ่ากวาหรือเทากับ    10,001 -           20,001 -            30,001 -            มากกวา 
     10,000 บาท      20,000 บาท     30,000 บาท      40,000 บาท     40,000 บาท 

1.  ต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000บาท 
2.  10,001- 20,000  
 บาท 
3. 20,001- 30,000  
 บาท 
4.  30,001- 40,000  
 บาท 
5.  มากกวา 
40,000  บาท 

3.03 
 
3.46 
 
3.20 
 
3.63 
 
3.78 
 

            -                 -.44             -.17                -.60              -.75* 
                             (.138)         (.991)             (.067)           (.004)  
            -                   -                  .26               -.17              -.32 
                                                (.401)             (.964)          (.206) 
            -                   -                    -                  .43              -.59* 
                                                                       (.213)          (.008) 
            -                   -                    -                     -               -.15 
                                                                                           (.996) 
            -                   -                    -                     -                   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน แตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .004 ซ่ึง
นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    
หมายความวา พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความจงรักภักดี
ตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน นอยกวา
พนักงานที่มีระดับรายไดตอมากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .75 
 พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน แตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับรายไดตอเดือนมากกวา 40,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
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พนักงานที่มีระดับรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดี
เปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน นอยกวาพนักงานที่มีระดับรายไดตอ
มากกวา 40,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .58 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 

สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดี
ตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

 

       H0  :  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภักดีตอบริษทั 
ไมแตกตางกัน 

       H1  :  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภักดีตอบริษทั 
แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเมื่อ F-Prob (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s Test 
โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

 

 H0  :  คาความแปรปรวนของระยะเวลาการทํางานในองคกร ไมแตกตางกัน 

 H1  :  คาความแปรปรวนของระยะเวลาการทํางานในองคกร แตกตางกัน 
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ตาราง 53 ตารางแสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของระยะเวลาการทํางานในองคกร โดยใช  
       Levene’s Test ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 53 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม มีคา p เทากับ .025 
ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม ของแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร มีคาความแปรปรวน 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู มีคา p เทากับ .454 ซ่ึงมีคามากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ของระยะเวลาการทํางาน
ในองคกร มีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ มีคา p 
เทากับ .647 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ ของแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร  มีคาความแปรปรวน ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Levene’s 
Test 

  Df1 df2 p 

1. รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู .875 3 396 .454 

2. เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

.553 3 396 .647 

3. จะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 1.031 3 396 .379 

4. ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะ
เปนที่อ่ืน 

.583 3 396 .626 

5. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 9.744* 3 396 .000 

รวม 3.157* 3 396 .025 
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 ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  มีคา p เทากับ .379 ซ่ึงมีคา
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  ของแตละ
ระยะเวลาการทํางานในองคกร มีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน มีคา p เทากับ 
.626 ซ่ึงมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  
แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร มีคาความแปรปรวน ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ มีคา p เทากับ .000  ซ่ึงมีคานอยกวา 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
จงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของแตละระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร มีคาความแปรปรวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ซ่ึงแตละชวงอายุมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ 
Brown-Forsythe ทดสอบ 
 สวนการทดสอบสมมติฐาน ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ดาน
เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ดานจะหาทางกลาวแยง 
เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  และดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะ
เปนที่อ่ืน  ซ่ึงแตละระดับรายไดตอเดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ F-test  
ทดสอบ 
ตาราง 54 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร ที่มีผลตอ 
        ความจงรักภักดี ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวา 
        จะเกษียณ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ไดผลดังนี้ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี Statistic(a)  df1 df2 p 

1. ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   25.930* 3 198.329 .000 

2. จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 99.836* 3 245.625 .000 
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 จากตาราง 54  พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอ
บริษัทโดยรวม  และดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
.000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    วา    พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร แตกตางกัน มี
ผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม   และดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบ
วาระยะเวลาการทํางานในองคกร ในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 
Dunnett T3  ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 55 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
       ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร โดยใชวิธี  
        Dunnett T3 

อายุ x  ต่ํากวาหรือ           6 - 10 ป           11 - 15 ป       ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
เทากับ 5 ป     

1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
 
2.  6 - 10 ป  
 
3.  11 - 15 ป   
 
4.  ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 

3.23 
 
3.40 
 
3.31 
 
4.08 

         -                   -.16*               -.08                   -.85* 
                            (.036)             (.812)                (.000) 
         -                       -                   .08                   -.69* 
                                                  (.850)                (.000) 
         -                       -                    -                     -.77* 
                                                                            (.000) 
         -                       -                    -                        - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 55 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกร 6 - 10 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .036 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอ
บริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .16  
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 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .85  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 
ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  
นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .69 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
ความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 
ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความจงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  
นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .77 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 56 ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท  
       ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  
       โดยใชวิธี Dunnett T3  
 

อายุ x  ต่ํากวาหรือ           6 - 10 ป           11 - 15 ป       ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
เทากับ 5 ป     

1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
 
2.  6 - 10 ป  
 
3.  11 - 15 ป   
 
4.  ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 

1.78 
 
2.41 
 
2.91 
 
4.64 

         -                   -.64*             -1.14*                -2.86* 
                            (.000)             (.000)                (.000) 
         -                       -                 -.50*                 -2.22* 
                                                  (.007)                (.000) 
         -                       -                    -                    -1.72* 
                                                                            (.000) 
         -                       -                    -                        - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 56 ตารางผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร 6 - 10 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .64  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร 11 - 15 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 
ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.14  
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 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.86  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 
11 - 15 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .007 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร 6 - 10 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะ
เกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .50 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 
ตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานในองคกร 6 - 10 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวา
จะเกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.22 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกร ตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.72 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 57 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร ที่มีผลตอ 
        ความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู โดยใชสถิติ F-test   
        ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานรักและภมูิใจในตําแหนงหนาที่
การงานที่ทําอยู 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

17.907 
217.603 
235.510 

3 
396 
399 

5.969 
.550 

 

10.862* 
 
 

.000 
 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 57 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนง
หนาที่การงานที่ทําอยู  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพื่อใหทราบวา พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร แตกตางกัน ในรายคูใดบางที่มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท แตกตางกัน  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใชวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผล ดังนี้ 
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ตาราง 58 ตารางเปรียบเทียบพนักงานสายปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน) ที่มีตอความจงรักภักดีตอบริษัท ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู     
        จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 
 

อายุ x  ต่ํากวาหรือ           6 - 10 ป           11 - 15 ป       ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
เทากับ 5 ป     

1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
 
2.  6 - 10 ป  
 
3.  11 - 15 ป   
 
4.  ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 

3.88 
 
3.79 
 
3.45 
 
4.21 

         -                     .09                  .43*                  -.33* 
                            (.931)             (.000)                 (.016) 
         -                       -                  -.34*                  -.42 
                                                  (.006)                 (.054) 
         -                       -                    -                     -.76* 
                                                                            (.000) 
         -                       -                    -                        - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 58 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานความ
จงรักภักดีตอบริษัทโดยรวม  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  พบวา  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานในองคกร 11 - 15 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกร 11 - 15 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .43 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .016 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .33 
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 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรัก
และภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกร 11 - 15 ป  โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .34 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู   แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานใน
องคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู    นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึน้
ไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .76 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 59 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร ที่มีผลตอ 
        ความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบ 
        ความสําเร็จ โดยใชสถิติ F-test  ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวา
ปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.666 
205.111 
206.777 

3 
396 
399 

.555 

.518 
 

1.072 
 
 

.361 
 
 

 
 จากตาราง 59 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .361 ซ่ึง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดาน
เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ    ไมแตกตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 60 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร ที่มีผลตอ 
        ความจงรักภักดี ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร โดยใชสถิติ F-test   
        ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

4.747 
308.613 
313.360 

3 
396 
399 

1.582 
.779 

 

2.030 
 
 

.109 
 
 

 
 จากตาราง 60 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานจะหาทางกลาวแยง 
เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .109 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคกร แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง
ขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ตาราง 61 ตารางแสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแตละระยะเวลาการทํางานในองคกร ที่มีผลตอ 
        ความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน โดย 
        ใชสถิติ F-test  ทดสอบ ไดผลดังนี้ 
 

ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดี แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดานยนิดีเปนอยางมากที่ไดทํางานใน
องคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

15.156 
348.742 
363.898 

3 
396 
399 

5.052 
.881 

 

5.736* 
 
 

.001 
 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 61 พบวา ปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  มีความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
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การทํางานในองคกร แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพื่อใหทราบวา พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร แตกตางกัน ในรายคูใดบางที่มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท แตกตางกัน  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใชวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผล ดังนี้ 
 
ตาราง 62 ตารางเปรียบเทียบพนักงานสายปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน) ที่มีตอความจงรักภักดีตอบริษัท ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้   
        แทนที่จะเปนที่อ่ืน  โดยเปรียบเทียบเปนรายคู 
 

อายุ x  ต่ํากวาหรือ           6 - 10 ป           11 - 15 ป       ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
เทากับ 5 ป     

1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
 
2.  6 - 10 ป  
 
3.  11 - 15 ป   
 
4.  ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 

3.39 
 
3.49 
 
3.23 
 
4.00 

         -                    -.09                 .27                   -.61* 
                            (.965)             (.652)                (.006) 
         -                       -                   .26                   -.51* 
                                                  (.301)                (.045) 
         -                       -                    -                     -.77* 
                                                                            (.001) 
         -                       -                    -                        - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 62 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้ แทนที่จะเปนที่อ่ืน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  
พบวา 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีความจงรักภักดีตอ
บริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.006 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา    หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  
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มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่
อ่ืน  นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .61 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .045 ซ่ึงนอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 6 - 10 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .51 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ในดาน
ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  แตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา    
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกร 11 - 15 ป มีความจงรักภักดีตอบริษัท ใน
ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน  นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานในองคกรตั้งแต 15 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .77 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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สมมติฐานขอท่ี 2  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)     
 
 H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
 
สมมติฐานขอที่ 2.1 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ  บริษัท  แอดวานซ  อินโฟร เซอรวิส  จํากัด  (มหาชน) ในดาน
คาตอบแทน ไมแตกตางกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
 

H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน ไมแตกตางกัน 

H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 63 ตารางแสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ในดาน 
        คาตอบแทน ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน)     
 

คาทางสถิติ ขอมูลเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการ
รับรูจริงของพนักงาน ในดานคาตอบแทน Mean 

 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

 
ดานเงินเดือน 1.24 .961 25.756* .000 
ดานเงินโบนัสประจําป .93 .995 18.646* .000 
รวมดานคาตอบแทน 1.08 .78 27.670* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 63 ผลการวิเคราะห พบวา ในดานคาตอบแทนโดยรวม  มีความนาจะเปน
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  
หมายความวาระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
  
สมมติฐานขอที่ 2.2 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคา
รักษาพยาบาล ไมแตกตางกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
 

H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล  ไมแตกตางกัน 

 
H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ

คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล  แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
 
ตาราง 64 ตารางแสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ในดาน 
        คารักษาพยาบาล ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน)     
 

คาทางสถิติ ขอมูลเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการ
รับรูจริงของพนักงาน ในดานคาตอบแทน Mean 

 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

 
ดานคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก 1.07 .800 26.697* .000 
ดานคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 1.56 .915 34.194* .000 
ดานดานคารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 1.47 .840 34.993* .000 
รวมดานคารักษาพยาบาล 1.37 .586 46.679* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 64 ผลการวิเคราะห พบวา ในดานคารักษาพยาบาล โดยรวม  มีความนาจะเปน
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  
หมายความวาระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.37 
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สมมติฐานขอที่ 2.3 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู ไมแตกตางกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
 

H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู ไมแตกตางกัน 

H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
 
ตาราง 65 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ใน 
        ดานเงินชวยเหลือและเงินกู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร  
        เซอรวิส จํากัด (มหาชน)     

คาทางสถิติ ขอมูลเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการ
รับรูจริงของพนักงาน ในดานคาตอบแทน Mean 

 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

 
ดานเงินทดแทนกรณีพนักงานเสียชีวิต 1.43 .873 32.714* .000 
ดานเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม 1.49 .893 33.437* .000 
สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 1.41 .969 29.053* .000 
รวมดานเงินชวยเหลือและเงินกู 1.44 .619 46.639* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 65 ผลการวิเคราะห พบวา ในดานเงินชวยเหลือและเงินกูโดยรวม  มีความ
นาจะเปนเทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1  หมายความวาระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่
มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 



 158

จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.44 
 
สมมติฐานขอที่ 2.4 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการ
เกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ ไมแตกตางกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
 

H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ ไมแตกตางกัน 

H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
 
ตาราง 66 ตารางแสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ในดาน 
        สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ 
        อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)     
 

คาทางสถิติ ขอมูลเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการ
รับรูจริงของพนักงาน ในดานคาตอบแทน Mean 

 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

 
ดานราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 1.67 .955 35.086* .000 
ดานราคาอุปกรณเสริม 1.72 1.027 33.437* .000 
ดานโปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 1.63 .919 35.528* .000 
รวมดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 1.74 .723 48.129* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 66 ผลการวิเคราะห พบวา ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ มีความ
นาจะเปนเทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1  หมายความวาระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่
มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.74 
 
สมมติฐานขอที่ 2.5 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการ
อ่ืนๆ ไมแตกตางกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน 
 

H0  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการอื่นๆ ไมแตกตางกัน 

H1  :  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการอื่นๆ แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 67 ตารางแสดงเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ในดาน 
        สวัสดิการอื่นๆ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด  
        (มหาชน)     
 

คาทางสถิติ ขอมูลเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับระดับการ
รับรูจริงของพนักงาน ในดานคาตอบแทน Mean 

 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

 
ดานบัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 1.01 1.047 19.254* .000 
ดานบัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ 1.17 1.081 21.642* .000 
ดานสิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ .85 .956 17.844* .000 
รวมดานสวัสดิการอื่นๆ 1.01 .773 26.120* .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 67 ผลการวิเคราะห พบวา ในดานสวัสดิการอื่นๆ โดยรวม มีความนาจะเปน
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1  
หมายความวาระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการอื่นๆ  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.01 
 
สมมติฐานขอท่ี 3  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
 
 H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธ  ของ

ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
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Moment Correlation Coefficient) และใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับ สมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Prob.(P) มีคานอยกวา .05   
สมมติฐานขอที่ 3.1 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรัก
และภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรักและ
ภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรักและ
ภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 68 ตารางแสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานและความ 
        จงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงาน 
        ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

ความจงรักภักดีในดานรักและภูมใิจ 
ในตําแหนงหนาที่การงานทีท่านทําอยู 

ตัวแปรเกี่ยวกบัระดับ 
การรับรูจริงของพนักงาน 

สัมประสิทธิ์         p             ทิศทาง                     ระดับ 
 สหสัมพันธ                   ความสัมพันธ       ความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

     .146*         0.004   ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา          
    -.085             0.089           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
    -.002             0.965           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
    -.104*           0.038     ตรงกันขาม             ระดับต่ํา          
     .119*            0.018    ทางเดียวกัน            ระดับต่ํา          

                รวม      .028              0.582           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 68 พบวา ตัวแปรเกี่ยวกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน  โดยรวม   มีคา คา 
Prob.(P) เทากับ 0.582 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดาน
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รักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก ดานคารักษาพยาบาล และดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู มีคา Prob.(P) เทากับ 0.089 และ 0.965 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของ
พนักงานในดานคารักษาพยาบาลและดานเงินชวยเหลือและเงินกู  ไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และ
สวัสดิการดานอื่นๆ นั้น มีคา Prob.(P) เทากับ 0.004 , 0.038 และ 0.018 ตามลําดับ  ซ่ึงนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริง
ของพนักงานในดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และสวัสดิการดานอื่นๆ 
มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

โดยดานคาตอบแทนและสวัสดิการดานอื่นๆ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .146 , .119) ตามลําดับ กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน   และสวัสดิการ
ดานอื่นๆ เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่
ทานทําอยู  เพิ่มขึ้นเล็กนอย  และดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนที่  มีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขาม ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ -.104) กลาวคือ เมื่อพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การ
งานที่ทานทําอยู  ลดลงเล็กนอย   
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สมมติฐานขอที่ 3.2 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็ม
ใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 69 ตารางแสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานและความ 
        จงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ   
        ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

ความจงรักภักดีในดานเต็มใจทุมเทความพยายาม 
มากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

ตัวแปรเกี่ยวกบัระดับ 
การรับรูจริงของพนักงาน 

สัมประสิทธิ์         p             ทิศทาง                     ระดับ 
 สหสัมพันธ                   ความสัมพันธ       ความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

     .151*         0.002   ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา          
    -.023             0.644           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
    -.038             0.447           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
     .004             0.937            ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
     .082              0.100           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 

                รวม      .064              0.203           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 69 พบวา ตัวแปรเกี่ยวกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน  โดยรวม   มีคา 
Prob.(P) เทากับ 0.203 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดาน
เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ของพนักงานสายงาน
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ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก ดานคารักษาพยาบาล ดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา Prob.(P) 
เทากับ 0.064 , 0.447 , 0.937 และ 0.100 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานคา
รักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและเงินกู สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และสวัสดิการดาน
อ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน นั้น มีคา Prob.(P) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริง
ของพนักงานในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้ งไว  โดยดานคาตอบแทน  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ในระดับต่ํ า 
(สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .151)  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดาน
เต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ เพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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สมมติฐานขอที่ 3.3 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในเมื่อมีผู
กลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผู
กลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผู
กลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 70 ตารางแสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานและความ 
        จงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจง 
        ขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน) 
 

ดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี   
ทานจะหาทางกลาวแยง 

ตัวแปรเกี่ยวกบัระดับ 
การรับรูจริงของพนักงาน 

สัมประสิทธิ์         p             ทิศทาง                     ระดับ 
 สหสัมพันธ                   ความสัมพันธ       ความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

     .047           0.348         ไมมี          ไมมีความสัมพันธ 
      .098             0.051           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
      .155*          0.002     ทางเดียวกัน            ระดับต่ํา 
      .183*          0.000     ทางเดียวกัน            ระดับต่ํา 
     -.050            0.319            ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 

                รวม       .144             0.004     ทางเดียวกัน            ระดับต่ํา 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 70 พบวา ตัวแปรเกี่ยวกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน  โดยรวม   มีคา คา 
Prob.(P) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อ
มีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
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แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .144) ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการ  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานเมื่อ
มีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  เพิ่มขึ้น
เล็กนอย 

เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน  ไดแก  ดานคาตอบแทน  ดานคา
รักษาพยาบาล และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา Prob.(P) เทากับ 0.348 , 0.051 และ 0.319 ตามลําดับ ซ่ึง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับ
การรับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล และสวัสดิการดานอื่นๆ ไมมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง  
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานเงินชวยเหลือและเงินกูและดานสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่ นั้น มีคา Prob.(P) เทากับ 0.002 , 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกูและดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี 
ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ -.155 ,-.183)  ตามลําดับ  )  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับเงินชวยเหลือและเงินกูและสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  
ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  ลดลงเล็กนอย 
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สมมติฐานขอที่ 3.4 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อ
มีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดี
เปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษทั 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 71 ตารางแสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานและความ 
        จงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน เพื่อแจง 
       ขอเท็จจริงขององคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส  
        จํากัด (มหาชน) 
 

ดานยนิดีเปนอยางมากที่ไดทาํงาน 
ในองคกรแหงนี้แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน 

ตัวแปรเกี่ยวกบัระดับ 
การรับรูจริงของพนักงาน 

สัมประสิทธิ์         p             ทิศทาง                     ระดับ 
 สหสัมพันธ                   ความสัมพันธ       ความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

     .141*         0.005   ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
     -.036            0.469           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
     -.053            0.288           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
     -.096            0.056           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ   
      .070            0.163            ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 

                รวม       .012            0.807            ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 71 พบวา ตัวแปรเกี่ยวกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน  โดยรวม   มีคา คา 
Prob.(P) เทากับ 0.807 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดาน
ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
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บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก  ดานคารักษาพยาบาล ดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา Prob.(P) 
เทากับ 0.469 , 0.288 , 0.056 และ 0.163 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานคา
รักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่และสวัสดิการ
ดานอื่นๆ  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกร
แหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากดั 
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทนนั้น มีคา Prob.(P) เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริง
ของพนักงานในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา(สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .141)  
กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับ
คาตอบแทน  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกร
แหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  เพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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สมมติฐานขอที่ 3.5 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานทาน
จะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

H0  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานทานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

H1  :  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานทานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 72 ตารางแสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานและความ 
        จงรักภักดี ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของพนักงานสายงาน   
        ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานจะตั้งใจทาํงานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ ตัวแปรเกี่ยวกบัระดับ 
การรับรูจริงของพนักงาน สัมประสิทธิ์         p             ทิศทาง                     ระดับ 

 สหสัมพันธ                   ความสัมพันธ       ความสัมพันธ 
1. ดานคาตอบแทน   
2. ดานคารักษาพยาบาล 
3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
4. สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
5. สวัสดิการดานอื่นๆ  

      .240*        0.000    ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
      .240*        0.000    ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
      .137*        0.006    ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
      .101*        0.044    ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
      .037             0.456           ไมมี            ไมมีความสัมพันธ 

                รวม      .250*         0.000    ทางเดยีวกัน          ระดับต่ํา 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 72 พบวา ตัวแปรเกี่ยวกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน  โดยรวม   มีคา คา 
Prob.(P) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
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ไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .250) 
กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการ  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกร
นี้จนกวาจะเกษียณ  เพิ่มขึ้นเล็กนอย 

เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก  ดานสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา 
Prob.(P) เทากับ 0.456 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานสวัสดิการดานอื่นๆ  ไมมีความสัมพันธ
กับความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและ
เงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ นั้น มีคา Prob.(P) เทากับ 0.000 , 0.000 , 0.006 และ 
0.044 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและ
เงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .240 , .240 , 
.137 และ .101 ตามลําดับ) กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือและเงินกู  และสวัสดิการ
เกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้
จนกวาจะเกษียณ  เพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอท่ี 1  พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 
ตาราง 73  ตารางแสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรกัภกัดี
ตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
แตกตางกัน 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

t-test 

 1.2 พนักงานที่ มี อ ายุ แตกต า งกัน  มีผลใหความ
จงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) แตกตางกัน 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Brown-Forsythe 

1.3 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลให
ความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Brown-Forsythe 

1.4 พนักงานทีม่ีรายไดตอเดอืนแตกตางกนั มีผลให
ความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) แตกตางกนั 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Brown-Forsythe 

1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตาง
กัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Brown-Forsythe 
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สมมติฐานขอท่ี 2  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)     
 
ตาราง 74  ตารางแสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

2.1 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการ
รับ รู จ ริ งของพนักงาน   ที่มี ต อค าตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดาน
คาตอบแทน แตกตางกัน   

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

Paired –Sample      
t – test 

2.2 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการ
รับ รู จ ริ งของพนักงาน   ที่มี ต อค าตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคา
รักษาพยาบาล  แตกตางกัน   

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Paired –Sample      
t – test 

2.3 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการ
รับ รู จ ริ งของพนักงาน   ที่มี ต อค าตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู แตกตางกัน 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Paired –Sample      
t – test 

2.4  ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการ
รับ รู จ ริ งของพนักงาน   ที่มี ต อค าตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดาน
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ แตกตางกัน 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Paired –Sample      
t – test 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.5 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการ
รับ รู จ ริ งของพนักงาน   ที่มี ต อค าตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดาน
สวัสดิการอื่นๆ แตกตางกัน   

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

Paired –Sample      
t – test 

 
 
สมมติฐานขอท่ี 3  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
 
ตาราง 75  ตารางแสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

3.1 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่
การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

ไมสอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

Pearson 
Correlation 

3.2 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความพยายาม
มากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

ไมสอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Pearson 
Correlation 

3.3 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  
ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร 
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Pearson 
Correlation 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน สถิติที่ใช 

3.4 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไม
ดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงของ
องคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

ไมสอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

Pearson 
Correlation 

3.5 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานทานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้
จนกวาจะเกษียณ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

สอดคลอง 
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Pearson 
Correlation 

 
 



บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

การวิจยัคร้ังนีมุ้งศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)”  ผูวิจัยไดสรุปผลของการวิจยัดังนี ้

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดตั้งจุดมุงหมายไวดังนี ้  

1. เพื่อศึกษาถึงลักษณะดานประชากรศาสตรของพนักงาน อันไดแก เพศ อาย ุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน  ที่มีผลตอความจงรักภกัดีของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)  
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริงของพนักงานที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) 
 3. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  ของสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  กับความจงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  
 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงานทีม่ีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดตอ
เดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดตีอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 2. ระดับความคาดหวังของพนักงาน  มีความสัมพันธกับระดับการรับรูจริงของพนักงานใน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน)   
 3.ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  
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ความสําคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนขอมูลเบื้องตน  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหาร

ในการสรางความจงรักภักดใีหกับพนักงานสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  อันจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ดขีึ้น 

2.  ผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคาตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวสิ จํากัด(มหาชน) 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้  เปนการศึกษาถึงความจงรักภกัด ี ความพึงพอใจของพนกังานที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน)  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ตั้งแตระดับพนักงานปฏิบัติการถึงผูจัดการแผนก จํานวนทั้งสิ้น 1,268 คน 
(ที่มา : สํานักทรัพยากรบุคคล บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) : 1 ก.ค.2549) 

กลุมตัวอยาง ที่ทําการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)ตั้งแตระดับพนักงานปฏิบตัิการถึงผูจัดการแผนก จํานวนทั้งสิ้น 400 
คน  โดยการคํานวณจากการใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
และมีความคลาดเคลื่อนนอยกวาหรือเทากบั 5%   
 
 ขั้นตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
 1. การสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) สุมเลือกแบบเจาะจง โดยเลือกสาํนัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) เนื่องจาก สาย
งานปฏิบัติการเปนหวัใจในการใหบริการเครือขายโทรคมนาคมไรสายในปจจุบัน  
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2. การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Proprotional stratified sampling) โดยแบงจํานวนสํานัก
บริหารงาน ในสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) ได   สํานัก
บริหารงาน  ดงันี้ 
      1. EVP-Operations Officers     จํานวน        3    คน 
      2. Security Management & Access Control   จํานวน   462    คน 
      3. Vendor Performance Management    จํานวน     48    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management   จํานวน     50    คน 
      5. Transmission & Network Asset Management   จํานวน   150    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support    จํานวน     60    คน 
      7. Product Development      จํานวน     45    คน 
      8. Nationwide Operations and Support    จํานวน   450    คน 
                             1,268   คน 
 

จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยาง  นํามาคํานวณหาอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมดใน
แตละบริษัท เพื่อหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางในแตละบริษัทโดยไดสัดสวน ดังนี ้  
      1. EVP-Operations Officers (3x400)/1,268   จํานวน        1    คน 
      2. Security Management & Access Control (462x400)/1,268 จํานวน   146    คน 
      3. Vendor Performance Management (48x400)/1,268  จํานวน     15    คน 
      4. Interregion & Interconnection Management (50x400)/1,268 จํานวน     16    คน 
      5.Transmission & Network Asset Management (150x400)/1,268 จํานวน     47    คน 
      6. Site Acquisition & Facility Support (60x400)/1,268  จํานวน     19    คน 
      7. Product Development (45x400)/1,268    จํานวน     14    คน 
      8.Metropolitan Service Operations (450x400)/1,268  จํานวน   142    คน 
                               400    คน 
 3. การสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling)  ผูวิจัยจะใหกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถามโดยใชความสะดวก  และแสดงความคิดเห็นตอแบบสอบถามดวยความเต็มใจ 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม แลวนํามาวเิคราะหตาม
ขั้นตอน โดยเนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ลักษณะของคําถามจะเปนแบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choice) ซ่ึงมีลักษณะเปน checklist 
ที่เปนแบบสอบถามปลายเปด (Close-end Questions) จํานวน 5 ขอ ดังนี้ 
      ขอที่ 1 เพศ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
      ขอที่ 2 อายุ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา  เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
                   ขอที่ 4 รายไดตอเดือน  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale)      
                   ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

สวนที่  2      เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง ของ
พนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการของของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงใชสเกลคําตอบมาตราสวนประมาณคา Rating Scale 5 ระดับ โดย
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 

     ดานที่  1 ดานคาตอบแทน ซ่ึงมีคําถาม  2 ขอ ไดแก 
1. เงนิเดือน 

  2. เงินโบนัสประจําป 
      ดานที่ 2 ดานคารักษาพยาบาล 

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก 
  2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน 
  3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม 
      ดานที่  3 ดานเงินชวยเหลือและเงินกู 
  1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน   
  2. เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนกังานถึงแกกรรม 
  3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 
      ดานที่ 4 สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
  1. ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ 
  2. ราคาอุปกรณเสริม 
  3. โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน 
      ดานที่ 5 สวัสดิการดานอื่นๆ 
  1. บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ 
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  2. บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ  
  3. สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ 
โดยแตละคําถามไดแบงระดับความรูสึกออก เปน 5  ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลแบบอัตรภาค
ช้ัน (Interval Scale)  

สวนที่ 3 คําถามความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)โดย
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบชนิดปลายปด (Close-Ended Response Question) โดยลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) จํานวน 5 ดาน ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน
และคณะ. 2541 : 166)  ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval scale ) มี 5 ระดับ
ดังนี้ 
      ขอที่ 1 ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานทีท่านทําอยู 
      ขอที่ 2 ทานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 
      ขอที่ 3 เมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเทจ็จริง
ขององคกร   
                   ขอที่ 4 ทานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน      
                   ขอที่ 5 ทานจะตัง้ใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ 
โดยแตละคําถามไดแบงระดับความคิดเห็นออก เปน 5  ระดับ ซ่ึงเปนระดับการวัดขอมูลแบบอัตร
ภาคชั้น (Interval Scale)  
 
2.การสรางเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 
   1.  ศึกษาจากตํารา วารสาร เอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
    2. สรางแบบสอบถามโดยอาศัยขอมูลทุติยภูมิ จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    3. สรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 เปนขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงตอ
คาตอบแทน  และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด(มหาชน) 
 ตอนที่ 3 ขอมูลความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน)   
         4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ  และ
เสนอแนะเพิ่มเติม 
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  5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตองและมีความเหมาะสมของเนื้อหา
จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเพื่อปรับปรุงใหชัดเจนกอน
นําไปใช 
  6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 
ชุด  เพื่อหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา ( α - Coefficient ) โดยวิธีการ
คํานวณของครอนบัค ( Cronbach )   ( พวงรัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126 ) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
ระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  
แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง   
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

มีการเก็บขอมูลจาก 2 แหลง คือ แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติย
ภูมิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
                  1.  ขอมูลปฐมภูมิ ( Primary Data )  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด
(มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 400 ชุด  
                  2. ขอมูลทุติยภูมิ ( Secondary Data ) เปนขอมูลเพื่อใชในการประกอบของการทําวิจัย
นั้นผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากตํารา วารสาร วิทยานิพนธ ปริญญานิพนธ สารนิพนธ 
ขอมูลทางอินเตอรเน็ต และเอกสารงานวิจัย ตางๆ เพื่อใชเปนแนวทางของการทําการศึกษาและวิจัย
ในครั้งนี้ 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
     4.1  การจัดการทําขอมูล 
          1.  ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว ( Pretest )  แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม  พรอมทั้งทําการตรวจสอบความเชื่อมั่น ( Validity ) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีการของครอนบัค  ( Cronbach  หรือ  Crobach’s Alpha Coefficient )  ของ 
Cronbach แลวนําขอมูลจากในแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณกอนที่จะแปลงขอมูล
และเขารหัส ( Coding ) เพื่อทําการประมวลผลโดยใชโปรแกรม SPSS ( Statistical Package for 
Social Sciences ) For Windows Version 11 และทําการวิเคราะหขอมูล 
 
     4.2  การวิเคราะหขอมูล 

 4.2.1  การวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic )  ในการวิเคราะหเชิงพรรณนาจะ
เปนการใชคาเฉลี่ย ( Mean ) เปอรเซ็นต ( Percentage ) ความถี่ ( Frequency ) และสวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน  (Standard  Deviation) ในการอธิบายลักษณะทางดานขอมูลสวนบุคคล  ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
    4.2.2  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic ) ในการทดสอบสมมติฐานแต
ละขอโดยใชสถิติ t-test และ One way ANOVA ( f-test ) เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะห
ความแตกตางลักษณะดานขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ
ระยะเวลาการทํางานในองคกร  ที่แตกตางกัน  มีผลตอความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ที่แตกตาง
กัน 
    4.2.3  การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ ระดับความคาดหวังของพนักงาน กับระดับการ
รับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับผลตาง
ระหวางคาเฉลี่ย 2 ประชากรแบบจับคู (Paire t-test) 
    4.2.4  การวิเคราะหขอมูลเร่ือง ระดับการรับรูจริงของพนักงานตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  มีความสัมพันธตอความจงรักภักดีของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน     
( Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)”  สามารถสรุปผลการวิจัยได
ดังนี้ 
สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย  ความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยแบงเปน 3  ตอน ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
1. ขอมูลทั่วไปของของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน)  
  1.1 เพศ   
 พนักงานผูตอบแบบสอบถาม มีผลการวิเคราะหเปนดังนี ้

     เพศชาย   มจีํานวน 240 คน คิดเปน รอยละ 60 
     เพศหญิง มจีํานวน 160 คน คิดเปน รอยละ 40 
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1.2 อายุ 
พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 167 คน 

คิดเปนรอยละ 41.8 รองลงมาคือ ชวงอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 34 และ 
ชวงอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.2 และนอยที่สุด คือ อายุตั้งแต 50 ป ขึ้น
ไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 11 ตามลําดับ 
 
 1.3 ระดับการศึกษา 

พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีจํานวนมากที่สุด 
คือ 316 คน คิดเปนรอยละ 79 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18 และ
นอยที่สุด คือ การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3 ตามลําดับ 
 
 1.4 รายไดตอเดือน 

พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูที่ 10,000 – 20,000 บาท มี
จํานวนมากที่สุด คือ 185 คน คิดเปนรอยละ 46.3 รองลงมาคือ 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 89 คน 
คิดเปนรอยละ 22.2 และ มากกวา 40,000 บาท จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และ30,001 – 
40,000 บาท จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.3 และ นอยที่สุด คือ รายไดต่ํากวา 10,000 บาท 
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.5 ตามลําดับ 

 
1.5 ระยะเวลาการทํางานในองคกรแหงนี้ 
พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มี

จํานวนมากที่สุด คือ 180 คน คิดเปนรอยละ 45 รองลงมาคือ 6-10 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 
23.5 และ 11-15 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3  และ นอยที่สุด คือ ระยะเวลาการทํางาน
ตั้งแต 15 ป ขึ้นไป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.2 ตามลําดับ 

 
ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  การ
วิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห  ซ่ึงผลการวิเคราะหเปน
ดังนี้ 
 2.1 ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)   
  2.1.1 ความคาดหวังของพนักงานโดยรวม โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมาก  (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.11) 
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 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความคาดหวังในดาน
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.50)  รองลงมาเปนดานตางๆ ดังนี้ ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  อยูในระดับความ
คาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20)  ดานคารักษาพยาบาล อยูในระดับความคาดหวัง
มาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09)  ดานคาตอบแทน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.09)  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ  อยูในระดับความคาดหวังมาก 
(คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.67) ตามลําดับ 
  2.1.2 ความคาดหวังของพนักงานในดานคาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับคาดหวัง
มาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอเงิน
โบนัสประจําปมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.23)  
และตามดวย  ขอเงินเดือน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.91) 
ตามลําดับ 
  2.1.3 ความคาดหวังของพนักงานในดานคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับ
คาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับผูปวยในมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 4.09)  รองลงมาเปนขอคารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม อยูในระดับความคาดหวัง
มาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05) และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก  อยู
ในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97) ตามลําดับ 
  2.1.4  ความคาดหวังของพนักงานในดานเงินชวยเหลือและเงินกู โดยรวมอยูใน
ระดับคาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอ
สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํามากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 4.44)  รองลงมาเปนขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม อยูใน
ระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.14) และนอยที่สุด คือ ขอเงินทดแทนกรณี
พนักงานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
4.04) ตามลําดับ 
  2.1.5 ความคาดหวังของพนักงานในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
โดยรวมอยูในระดับคาดหวังมากที่สุด  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.50) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอ
โปรโมชั่นสําหรับพนักงานมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
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เทากับ 4.56)  รองลงมาเปนขอราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ อยูในระดับความคาดหวังมากที่สุด (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.50) และนอยที่สุด คือ ขอราคาอุปกรณเสริม อยูในระดับความคาดหวัง
มากที่สุด (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 4.45) ตามลําดับ 
  2.1.6 ความคาดหวังของพนักงานในดานสวัสดิการดานอื่นๆ โดยรวมอยูในระดับ
คาดหวังมาก  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.66) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับความคาดหวังเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคาดหวังในขอบัตร
คอนเสิรตราคาพิเศษมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.73)  
รองลงมาเปนขอบัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
3.65) และนอยที่สุด คือ ขอสิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ อยูในระดับความคาดหวังมาก (คาคะแนน
เฉลี่ยรวมเทากับ 3.62) ตามลําดับ 
 

2.2 ขอมูลเก่ียวกับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)   
  2.2.1 การรับรูจริงของพนักงานโดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.80) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในดาน
คาตอบแทนมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.01)  
รองลงมาเปนดานตางๆ ดังนี้ ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  อยูในระดับการรับรูจริง
ปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.83)  ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  อยูในระดับการรับรูจริง
ปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.76)  ดานคารักษาพยาบาล  อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.72)  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ  อยูในระดบัการ
รับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.66) ตามลําดับ 
  2.2.2 การรับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับการรับรู
จริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.01) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอเงิน
โบนัสประจําปมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35)  
และตามดวย  ขอเงินเดือน  อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.67) 
ตามลําดับ 
  2.2.3 การรับรูจริงของพนักงานในดานคารักษาพยาบาล โดยรวมอยูในระดับการ
รับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.72) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอกมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย
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รวมเทากับ 2.90)  รองลงมาเปนขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.68) และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม  
อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.58) ตามลําดับ 
  2.2.4 การรับรูจริงของพนักงานในดานเงินชวยเหลือและเงินกู โดยรวมอยูในระดับ
การรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.76) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอสินเชื่อ
สวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.03)  รองลงมาเปนขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม  อยูในระดับการรับรู
จริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.65) และนอยที่สุด คือ ขอเงินทดแทนกรณีพนักงาน
เสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.61) 
ตามลําดับ 
  2.2.5 การรับรูจริงของพนักงานในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ 
โดยรวมอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.83) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอ
โปรโมช่ันสําหรับพนักงาน มากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวม
เทากับ 2.93)  รองลงมาเปนขอราคาโทรศัพทเคลื่อนที่ อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.82) และนอยที่สุด คือ ขอราคาอุปกรณเสริม อยูในระดับการรับรูจริงปาน
กลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.73) ตามลําดับ 
  2.2.6 การรับรูจริงของพนักงานในดานสวัสดิการดานอื่นๆ โดยรวมอยูในระดับ
การรับรูจริงปานกลาง  (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.66) 
 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายขอ พบวา พนักงานมีการรับรูจริงในขอสิทธิ
พิเศษจากสถานที่ตางๆมากที่สุด ซ่ึงอยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 
2.77)  รองลงมาเปนขอบัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ อยูในระดับการรับรูจริงปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย
รวมเทากับ 2.65) และนอยที่สุด คือ ขอบัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ อยูในระดับการรับรูจริงนอย  (คา
คะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 2.56) ตามลําดับ 
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ตอนที่  3 การวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลความคาดหวังและการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอ
คาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน)  การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห  ซ่ึง
ผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 3.1 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สูงกวา ระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) 
เทากับ 1.31 ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่มากที่สุด  
ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.68  รองลงมา คือ
ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) 
เทากับ 1.45  ดานคารักษาพยาบาล  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง 
(E - P) เทากับ 1.37  ดานคาตอบแทน  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรู
จริง (E - P) เทากับ 1.08  และนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการดานอื่นๆ ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.01  ตามลําดับ 
 3.2 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน   สูงกวา 
ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน  กลาวคือ ระดับความ
คาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.08 ซึ่งหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจใน
คาตอบแทน  ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในขอเงินเดือนมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.24  และตามดวยขอโบนัสประจําป ซ่ึงมี
ชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 0.92  ตามลําดับ 

3.3 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล   สูง
กวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล   กลาวคือ 
ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.37  ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไม
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พึงพอใจในคารักษาพยาบาล  ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยในมากที่สุด  ซ่ึงมี
ชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.56  รองลงมา คือ ขอคา
รักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง 
(E - P) เทากับ 1.47  และนอยที่สุด คือ ขอคารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก  ซ่ึงมีชองวางระหวาง
ระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.07  ตามลําดับ 

3.4 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู   
สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู  
กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.45  ซ่ึงหมายความวา  
พนักงานไมพึงพอใจในเงินชวยเหลือและเงินกู ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในขอเงินทดแทนกรณีครอบครัวพนักงานถึงแกกรรม
มากที่สุด  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.49  
รองลงมา คือ ขอเงินทดแทนกรณีพนักงานเสียชีวิตในขณะปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับ
ความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.43  และนอยที่สุด คือ ขอสินเชื่อสวนบุคคล 
อัตราดอกเบี้ยต่ํา  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.41  ตามลําดับ 

3.5 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่  สูงกวา ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการ
เกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  เงินกู  กลาวคือ ระดับความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) 
เทากับ 1.74 ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึงพอใจในสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ ที่ใหแก
พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในขอราคาอุปกรณเสริมมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวาง
ระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.72  รองลงมา คือ ขอราคา
โทรศัพทเคลื่อนที่  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.68  และนอยที่สุด คือ ขอโปรโมชั่นสําหรับพนักงาน ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวัง
และระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.63  ตามลําดับ 
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3.6 ระดับความคาดหวังของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ดานสวัสดิการดานอื่นๆ  สูงกวา 
ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการดานอื่นๆ  กลาวคือ ระดับ
ความคาดหวังมากกวาระดับการรับรูจริง (E > P) เทากับ 1.01  ซ่ึงหมายความวา  พนักงานไมพึง
พอใจในสวัสดิการดานอื่นๆ ที่ใหแกพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
 โดยพบวา พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในขอบัตรคอนเสิรตราคาพิเศษมากที่สุด  ซ่ึงมีชองวาง
ระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 1.17  รองลงมา คือ ขอบัตร
รถไฟฟาราคาพิเศษ  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 
1.00  และนอยที่สุด คือ ขอสิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ  ซ่ึงมีชองวางระหวางระดับความคาดหวัง
และระดับการรับรูจริง (E - P) เทากับ 0.85  ตามลําดับ 
 
ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
สมมติฐานขอท่ี 1  พนักงานที่มีลักษณะดานประชากรศาสตรอันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

     - พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 - พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 - พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาวแยง 
เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 - พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยางมาก
ที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 - พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางานใน
องคกรนี้จนกวาจะเกษียณ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว   
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและภูมิใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
    - พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะหาทางกลาว
แยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
    - พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
    - พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะตั้งใจทํางาน
ในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและ
ภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว   
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 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคญั
ทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะ
หาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดี
เปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานรักและ
ภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจ
ทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 -พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะ
หาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว   
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 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความ
จงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ
บริษัทในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท
ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท
ในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท
ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้  แทนที่จะเปนที่อ่ืน แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 - พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ
บริษัทในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
สมมติฐานขอท่ี 2  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน 
ไดดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 2.1 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  
ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคาตอบแทน แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 2.2 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  
ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานคารักษาพยาบาล  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 2.3 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  
ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
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เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานเงินชวยเหลือและเงินกู แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 2.4 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  
ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอที่ 2.5 ระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจริงของพนักงาน  
ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในดานสวัสดิการอื่นๆ แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานขอท่ี 3  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปผลการ
วิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 3.1 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี 
ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก ดานคารักษาพยาบาล และ
ดานเงินชวยเหลือและเงินกู มีคา 2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.089 และ 0.965 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรู
จริงของพนักงานในดานคารักษาพยาบาลและดานเงินชวยเหลือและเงินกู  ไมมีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และ
สวัสดิการดานอื่นๆ นั้น มีคา2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.004 , 0.038 และ 0.018 ตามลําดับ  ซ่ึงนอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการ
รับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และสวัสดิการ
ดานอื่นๆ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ทาน
ทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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โดยดานคาตอบแทนและสวัสดิการดานอื่นๆ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .146 , .119) ตามลําดับ กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน   และสวัสดิการ
ดานอื่นๆ เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่
ทานทําอยู  เพิ่มขึ้นเล็กนอย  และดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนที่  มีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขาม ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ -.104) กลาวคือ เมื่อพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศพัทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาที่การ
งานที่ทานทําอยู  ลดลงเล็กนอย   

 
สมมติฐานขอที่ 3.2 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี 

ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ของพนักงานสาย
งานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก ดานคารักษาพยาบาล ดาน
เงินชวยเหลือและเงินกู สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา 2-tailed 
Prob.(P) เทากับ 0.064 , 0.447 , 0.937 และ 0.100 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานใน
ดานคารักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและเงินกู สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ และ
สวัสดิการดานอื่นๆ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวา
ปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน นั้น มีคา2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการ
รับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเท
ความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยดานคาตอบแทน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .151)  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ใน
ดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ เพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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 สมมติฐานขอที่ 3.3 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ใน
ดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .144) ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก ดานคาตอบแทน ดานคา
รักษาพยาบาล และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา 2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.348 , 0.051 และ 0.319 
ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล และ
สวัสดิการดานอื่นๆ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  
ทานจะหาทางกลาวแยง  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานเงินชวยเหลือและเงินกูและดานสวัสดิการเกี่ยวกับ
โทรศัพทเคลื่อนที่ นั้น มีคา2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.002 , 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานใน
ดานดานเงินชวยเหลือและเงินกูและดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ มีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง  ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา 
(สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ -.155 ,-.183)  ตามลําดับ  )  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับเงินชวยเหลือและเงินกูและ
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึง
องคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร  ลดลงเล็กนอย 
 

สมมติฐานขอที่ 3.4 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ใน
ดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่ อ่ืน ของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก  ดานคารักษาพยาบาล ดาน
เงินชวยเหลือและเงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่และสวัสดิการดานอื่นๆ มีคา 2-
tailed Prob.(P) เทากับ 0.469 , 0.288 , 0.056 และ 0.163 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
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สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานใน
ดานคารักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่และ
สวัสดิการดานอื่นๆ  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานใน
องคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทนนั้น มีคา2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.005 ซ่ึงนอย
กวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการ
รับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยาง
มากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา(สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เทากับ .141)  กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน)ไดรับคาตอบแทน  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานยินดีเปนอยางมากที่ได
ทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน  เพิ่มขึ้นเล็กนอย 

 
 สมมติฐานขอที่ 3.5 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี 
ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาจากระดับการรับรูจริงเปนรายดาน ไดแก  ดานสวัสดิการดานอื่นๆ มี
คา 2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.456 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานสวัสดิการดานอื่นๆ  ไมมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สวนระดับการรับรูจริงในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล ดานเงินชวยเหลือและ
เงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ นั้น มีคา2-tailed Prob.(P) เทากับ 0.000 , 0.000 , 
0.006 และ 0.044 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับการรับรูจริงของพนักงานในดานคาตอบแทน ดานคารักษาพยาบาล ดานเงิน
ชวยเหลือและเงินกู  ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี 
ในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
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วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เทากับ .240 , .240 , .137 และ .101 ตามลําดับ) กลาวคือ เมื่อพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)ไดรับคาตอบแทน คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือและ
เงินกู  และสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  เพิ่มมากขึ้น  จะทําใหความจงรักภักดี ในดานจะ
ตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  เพิ่มขึ้นเล็กนอย 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีประเด็นที่สําคัญสามารถนํามาอภิปรายผล
ตามสมมติฐานไดดังนี้ 
สมมติฐานขอท่ี 1 ขอมูลประชากรศาสตรอันไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  และ
ระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน  มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน)  สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 เพศ   จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตาง เปนเพราะ ในสายปฏิบัติการของบริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ลักษณะงานสวนใหญจะเปนงานที่เหมาะกับเพศชาย
มากกวาเพศหญิง  บางครั้งอาจทําใหเพศหญิงมีความรูสึกไมถนัดกับงานประเภทนี้  จึงทําใหความ
จงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) นอยลงตามไปดวย 
 อายุ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตาง เปนเพราะ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) จะใหคาตอบแทนและสวัสดิการแกผูบริหาร  มากกวาพนักงานทั่วไป  เพื่อเปนการ
จูงใจไมใหผูบริหารเหลานั้นยายไปทํางานที่อ่ืน  จึงทําใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) นอยลงตามไปดวย จึงทําใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกันตามอายุ 
 ระดับการศึกษา  จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลให
ความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตาง  เปนเพราะ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  จะจายคาตอบแทนและใหสวัสดิการตามวุฒิ
ความสามารถ  และจบการศึกษาในระดับสูงมากกวาพนักงานที่จบการศึกษาในระดับต่ํากวา จึงทํา
ใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกันตามระดับ
การศึกษา 
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 รายไดตอเดือน  จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลให
ความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตาง  เปนเพราะ 
พนักงานยิ่งไดคาตอบแทนสูงก็จะมีความจงรักภักดีมากขึ้นตามไปดวย 
 ระยะเวลาการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผล
ใหความจงรักภักดีตอ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตาง  เปนเพราะเมื่อ
ทํางานอยูในองคกร เปนระยะเวลานาน จะทําใหเกิดความรักและผูกพัน จนนําไปสูการมีความ
จงรักภักดีสูงขึ้น ตามไปดวย 
 ซ่ึ งผลที่ ได จากการทดสอบสมมติฐานนี้สอดคลองกับ”แนวคิดในการบริหาร
คาตอบแทน”(สมพงษ  เกษมสิน, 2526) กลาววา คาตอบแทนที่เหมาะสมมีผลใหพนักงานมีขวัญ
และกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  จนสงผลใหมีความรักและภักดีตอองคกร 
 
สมมติฐานขอท่ี 2 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน 
ไดดังนี้ 
 คาตอบแทน ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอคาตอบแทน
ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
อันเนื่องมาจากพนักงานมีความคาดหวังตอคาตอบแทนจากบริษัทฯ ที่มีผลประกอบการสูงอยาง 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตในการจายคาตอบแทน บริษัทฯจะจายตาม
โครงสรางที่เหมาะสมของบริษัทตอไป 

คารักษาพยาบาล ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอคา
รักษาพยาบาล ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
แตกตางกัน อันเนื่องมาจากพนักงานมีความคาดหวังตอคารักษาพยาบาลสูง แตนโยบายของบริษัท
จะจายสูงกวาประกันสังคม  ตลอดจนบริษัทฯยังไดซ้ือประกันสุขภาพมอบใหกับพนักงานทุกคนอยู
แลว  แตพนักงานก็ตองการใหบริษัทซื้อประกันสุขภาพ ในอัตราที่สูงกวาปจจุบัน 

เงินชวยเหลือและเงินกู  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอ
คาเงินชวยเหลือและเงินกู  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน เพราะพนักงานตองการเงินชวยเหลือในดานตางๆใหสูงกวาที่เปนอยู  
และตองการใหบริษัทฯหาสถาบันการเงินที่ใหอัตราดอกเบี้ยต่ําปลอยกูใหกับพนักงาน เชน แคป
ตอล โอเค เปนตน 

สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่ ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของ
พนักงาน ที่มีตอสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด
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วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน เนื่องจากราคาโทรศัพทเคล่ือนที่  ราคา
อุปกรณเสริม  และโปรโมชั่นสําหรับพนักงาน  ยังมีราคาที่ใกลเคียงกับทองตลาด  ซ่ึงพนักงานเห็น
วาบริษัทฯควรลดราคาในโทรศัพทเคลื่อนที่  ราคาอุปกรณเสริม  และโปรโมชั่นสําหรับพนักงาน  
ใหถูกกวาปจจุบัน 

สวัสดิการดานอื่นๆ  ระดับความคาดหวังกับระดับการรับรูจริงของพนักงาน ที่มีตอ
สวัสดิการดานอื่นๆ   ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) แตกตางกัน เนื่องจากพนักงานเห็นวาบริษัทควรหาสวัสดิการในดานอื่นใหหลากหลาย
และเพิ่มมากขึ้นกวาที่เปนอยู  ตลอดจนใหลดราคาสวัสดิการเดิมใหถูกลงกวาปจจุบัน 
 ซ่ึงผลที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานนี้สอดคลองกับงานวิจัย จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี (2540)  
เร่ือง “การพัฒนาสวัสดิการกลุมบริษัท ชินวัตร” สรุปไดวา พนักงานสวนใหญมีความคาดหวังกับ
สวัสดิการของกลุมบริษัท ชินวัตร ในระดับสูง แตสวัสดิการที่ไดรับจริง ยังไมเปนที่พึงพอใจแก
พนักงาน  นอกจากนั้น กลุมบริษัท ชินวัตร จึงควรเพิ่มสวัสดิการใหแกพนักงานมากขึ้น  เพื่อให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานขอท่ี 3  ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
สายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  และมีสาเหตุดังตอไปนี้ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานรักและภมูใิจ
ในตําแหนงหนาที่การงานที่ทานทําอยู ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลาวคือ  พนักงานในแตละระดับ จะมีความจงรักภักดีตอองคกร  
แตกตางกันไป อาจขึ้นอยูกบัความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงาน  ความปรารถนาในตําแหนง
หนาที่การงานนั้นๆ  และทรัพยสินเงินทองตางๆ แตกตางกันไป 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเต็มใจทุมเท
ความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) กลาวคือ  พนักงานในแตละระดับ จะมีความ
จงรักภักดีตอองคกร  แตกตางกันไป อาจขึ้นอยูกับประเภทของงาน  ความยากงายของงาน  และ
ความสําคัญของงานนั้นๆ  แลวนํามาพิจารณาวาจะทุมเทใหมากระดับใด เพื่อใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานเมื่อมีผูกลาวถึง
องคกรในทางไมดี  ทานจะหาทางกลาวแยง ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลาคือ พนักงานแตละคนในสายปฏิบัติการ ลวนแลวแตไมมีความ
ตองการใหผูใด หรือองคกรใดมากลาวหาองคกรในทางที่ไมดี  และเมื่อมีผูกลาวหาองคกรในทางที่
ไมดีแลวนั้น  พนักงานบางสวนก็พรอมจะกลาวขอเท็จจริง เพื่อใหผูนั้นทราบตอไป 
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 ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานยินดีเปน
อยางมากที่ไดทํางานในองคกรแหงนี้แทนที่จะเปนที่อ่ืน ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลาวคือ  เมื่อพนักงานเขามาทํางานและไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการแลว  ทําใหทราบวาคาตอบแทนในบางตําแหนง อาจเทากันหรือต่ํากวา
คาตอบแทนขององคกรอื่น   ทําใหพนักงานบางคนอยางจะไปรวมงานกับองคกรอื่นที่ให
คาตอบแทนในตําแหนงนั้นสูงกวา 

ระดับการรับรูจริงของพนักงาน  ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในดานจะตั้งใจ
ทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ   ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลาวคือ  พนักงานสวนใหญไมตองการทํางานที่องคกรแหงนี้จนกวา
เกษียณ  เพราะเมื่อไดประสบการณที่ดีจากองคกรแหงนี้แลว  ก็ตองการออกไปทํางานในองคกร
ใหมที่มีความทาทายใหมรออยู  ไมตองการทํางานที่เดิมจนกวาเกษียณ  แตก็มีพนักงานที่มีอายุตั้งแต 
50 ปขึ้นไป ที่ไมตองการที่จะเปลี่ยนแปลงงานใหมแลว  เนื่องจากคุนเคยกับที่แหงนี้  และทํางานอีก
ไมกี่ปก็จะเกษียณแลว 

ซ่ึงผลที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานนี้สอดคลองกับงานทฤษฎีของ  สิทธิโชค  วรานุสันติ 
(2530 : 52) เร่ือง “ความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งที่สําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคกร” สรุป
ไดวา  การสรางความความจงรักภักดีองคการตองเริ่มดวยวิธีการที่องคการชวยเหลือคนของตนเอง
ใหสมหวังตามสิ่งที่เขาตองการ  คนในองคกรนั้นจึงจะเกิดความจงรักภักดีแกองคกรตามมา 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ระดับความคาดหวังสูงกวา
ระดับการรับรูจริง ซ่ึงจะตองนําผลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงคาตอบแทนและ
สวัสดิการใหแกพนักงานในสายปฏิบัติการ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความจงรักภักดีตอองคกร 
ดังนี้ 
 1.  ดานคาตอบแทน  ควรมีการพิจารณาปรับคาตอบแทนในบางตําแหนง เชน พนักงาน
ธุรการที่แรกเขาแตยังไมมีประสบการณ   ซ่ึงในปจจุบันยังมีคาตอบแทนที่คอนขางหางจากวิศวกร
และเจาหนาที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอรที่เขาใหมเชนกันอยูพอสมควร  ดังนั้นจึงควรเพิ่มคาตอบแทน
ใหกับพนักงานธุรการที่เขาใหมไมใหหางจาก  วิศวกรมากนัก  เพื่อไมใหเกิดความเหลือมลํ้าของ
เงินเดือนมากจนเกินไป 
 และบริษัทฯควรปรับปรุงฐานเงินเดือนของพนักงานใหทัดเทียมกับบริษัทอื่นในสายธุรกิจ
ส่ือสารเชนกัน  เพราะบริษัทอื่นในสายธุรกิจสื่อสารมีคาตอบแทนเมื่อเทียบตําแหนงตอตําแหนงจะ
คอนขางสูงกวาบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ทั้งที่บริษัทฯเองเปนบริษัทที่มี
ผลประกอบการที่สูงกวาบริษัทอื่นในสายธุรกิจเดียวกันเปนอยางมาก  และเพื่อเปนการปองกัน
ปญหาการออกจากงานของพนักงานที่มีประสบการณและมีความรูความสามารถไปอยูบริษัทที่เปน
คูแขงในปจจุบัน 
 อีกทั้งบริษัทฯควรพิจารณาโบนัสประจําปที่ใหกับพนักงาน ใหสอดคลองกับผลประกบัการ
ของบริษัทในแตละป  และเลื่อนวันจายเงินโบนัสจากสิ้นเดือนของเดือนกุมภาพันธในปถัดไป  
ขึ้นมาเปนสิ้นเดือนธันวาคมของปนั้น  เพื่อใหพนักงานนําเงินโบนัสที่ไดมาไปใชจายในชวงเทศกาล
ปใหมได  เพื่อใหพนักงานมีขวัญกําลังใจที่ดี  และนํามาซึ่งความจงรักภักดีตอองคกร  เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความจงรักภักดีในดานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ
นอย     
 2.  ดานคารักษาพยาบาล   ควรมีการเพิ่มเงินคารักษาพยาบาลทั้งในสวนของผูปวยในและ
ผูปวยนอกใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาลในโรงพยาบาลในปจจุบัน  และควรเพิ่มสวัสดิการใน
การรักษาพยาบาลใหมๆ เชน ตรวจรักษาผิวหนัง  ตรวจระดับคอลเลตเตอรอล ตรวจหาเซลลมะเร็ง
ตรวจรักษาเสนผม หนังศีรษะ  และตรวจรักษาดวงตา  เปนตน   
 และทั้งบริษัทฯควรที่จะเพิ่มโรงพยาบาลเอกชนใหมๆ  ที่มีการรักษาที่ทันสมัยและมีการ
ใหบริการที่ดีใหมากขึ้น เชน โรงพยาบาลบํารุงราษฎร  โรงพยาบาลกรุงเทพ  และโรงพยาบาลเกษม
ราษฎร  เปนตน  เพื่อใหพนักงานสามารถเขารักษาพยาบาลไดอยางสะดวก รวดเร็วและทันตอการ
เขารับการรักษาพยาบาลตอไป 
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 3. ดานเงินชวยเหลือและเงินกู  บริษัทฯควรเพิ่มเงินชวยเหลือในดานตางๆใหแกพนักงาน
เพิ่มมากขึ้น เชน เงินชวยเหลือในกรณีที่พนักงานและครอบครัวของพนักงานไดรับอุบัติเหตุหรือ
เสียชีวิต  เงินชวยเหล่ือเกี่ยวกับคาพาหนะในการเดินทางมาทํางาน  เงินชวยเหลือดานการศึกษาของ
บุตรจนจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  และเงินชวยเหลือหากพนักงานไมสามารถปฏิบัติหนาที่
ไดหรือทุกคลภาพใหมากขึ้น  เปนตน 
  และบริษัทฯควรหาสถาบันการเงินที่เปนพันธมิตรกับบริษัท  และมีอัตราดอกเบี้ยต่ํามาให
พนักงานกูยืมไปใชประโยชนแกตัวพนักงานเองและครอบครัวของพนักงาน  ใหหลากหลายมากขึ้น
หรือในรายที่มีอยูแลว ก็ควรเจรจาลดอัตราดอกเบี้ยใหต่ําลงกวาอัตราดอกเบี้ยที่เรียกเก็บในปจจุบัน  
เชน  เงินสดพรอมใชอัตราดอกเบี้ยต่ํา  เงินกูซ้ือบานเพื่อเปนที่อยูอาศัย  เงินกูซ้ือรถเพื่อใชเดินทางมา
ทํางาน  และเงินกูยืมเพื่อเปนทุนการศึกษาใหกับตัวพนักงานเองและบุตรหลาน  เปนตน   
 ทั้งนี้บริษัทฯ ควรรณรงคและสงเสริมใหพนักงานใชชีวิตอยูบนพื้นฐานของความพอเพียง  
เพื่อใหพนักงานมีการดํารงชีวิตที่มีความสุข  ควบคูกับการทํางานในบริษัทแหงนี้ตามไปดวย 
 4. ดานสวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคลื่อนที่  บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) ซ่ึงเปนผูนําทางดานการใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่  ควรที่จะใหพนักงานไดมี
โทรศัพทเคลื่อนที่ใชในตําแหนงที่มีความจําเปนที่จะตองติดตอส่ือสารกับหนวยงานอื่นทั้งในและ
นอกองคกรใหมากขึ้น  แทนที่จะเปนเฉพาะวิศวกร  พนักงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร  และผูบริหาร
เทานั้น  เพื่อใหการติดตอประสานงานทําไดสะดวกรวดเร็วขึ้น  และเปนขวัญกําลังใจแกพนักงาน
ตอไป 
 บริษัทฯควรลดราคาคาใชบริการใหถูกลงกวาเดิมและเพิ่มโปรโมชั่นใหมๆ ใหแกพนักงาน
และครอบครัวใหมากขึ้น    อีกทั้งการแขงขันกันของผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่ในปจจุบันมีการ
แขงขันคอนขางสูง  ทําใหราคาคาใชบริการถูกลง  สงผลใหราคาคาใชบริการของพนักงานเมื่อเทียบ
กับผูใชบริการทั่วไปไมแตกตางกันมากนัก  ทําใหในดานราคาคาใชบริการของพนักงานไมเปนทีพ่งึ
พอใจของพนักงาน  เพราะไมเกิดความแตกตางในราคาคาใชบริการของพนักงานกับผูใชบริการ
ทั่วไป  
 ดังนั้นบริษัทฯจึงควรปรับลดราคาคาใชบริการที่ใหแกพนักงานใหต่ําลงกวาราคาคาใช
บริการของลูกคาทั่วไปในทองตลาด เชน กลางวันโทรฟรี  กลางคืนนาทีละ 0.25 สตางค หรือ 
พนักงานโทรหาพนักงานดวยกันที่ใชเครือขายของบริษัทฯ ในเวลาปฏิบัติงานฟรี  เปนตน   เพื่อเปน
การลดคาใชจายใหแกพนักงานและเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนสราง
ความจงรักภักดีที่มีใหแกองคกรอีกดวย 
 5. สวัสดิการอื่นๆ  บร ิษัทฯควรหาสวัสดิการในดานอื่นใหหลากหลายและเพิ่มมากขึ้นกวาที่
เปนอยู  เชน สวนลดในสถานออกกําลังกายชั้นนํา  สวนลดในสนามกอลฟและสนามไดฟกอลฟ 
สวนลดในการเขาพักตามโรงแรมและรีสอรททั้งในกรุงเทพฯและตางจังหวัด  และสวนลดในการ
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รับประทานอาหารตามรานอาหารชั้นนํา อยางนอย 10-15 %  เปนตน  ตลอดจนลดราคาสวัสดิการ
เดิมที่ใหแกพนักงานที่มีอยูใหถูกลงกวาปจจุบัน เพื่อใหพนักงานไดสิทธิพิเศษตามสถานที่ตางๆ อัน
เปนการลดคาครองชีพใหแกพนักงานตอไป 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาเพิ่มเติมดังนี ้
 1. ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาความจงรักภักดี เจาะลงไปในตําแหนงหนาที่
การงานและลักษณะงานที่ทําอยู  เพื่อจะไดเขาถึงความคาดหวัง  ความพึงพอใจและความจงรักภักดี 
ในแตละตําแหนงงานตอไป 

  2.  ในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาในสายงานอื่นๆของบริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน) เชน สายงานการตลาด  สายงานบัญชี สายงานการเงิน สายงานทางดาน
สารสนเทศ   และสายงานการใหบริการ เปนตน 

   3.   ในการวิจัยคร้ังตอไป  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในแตละสํานักบริหารงาน  เพื่อให
ทราบวาแตละสํานักบริหารงานมีความพึงพอใจ เหมือนหรือแตกตางกันอยางไร อันจะเปนการ
เขาถึงความตองการของพนักงาน  และปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความจงรักภักดีที่พนักงานมีใหแก
องคกรตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบตัิการ  
บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

แบบสอบถามจะประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคาดหวังของพนักงานและระดับการรับรูจ ริงตอ
คาตอบแทน  และสวัสดิการของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษทั แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
 สวนที่ 3 ความจงรักภักดีที่มีใหตอองคกร ของพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส 
อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
สวนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (     ) หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับสภาพความเปนจริง 
 
1.  เพศ 

(     )  1.  ชาย    (     )  2.  หญิง 
2.  อาย ุ

(     )  1.  ต่ํากวา 30 ป   (     )  2.  31 - 40 ป 
(     )  3.  41 - 50 ป   (     )  4.  ตั้งแต 50 ปขึ้นไป 

3.  ระดับการศกึษา 
(     )  1.  ต่ํากวาปริญญาตรี  (     )  2.  ปริญญาตรี 
(     )  3.  สูงกวาปริญญาตรี 

4.  รายไดตอเดือน 
(     )  1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท (     )  2.  10,001 – 20,000 บาท 
(     )  3.  20,001 – 30,000 บาท  (     )  4.  30,001 – 40,000 บาท 
(     )  5.  มากกวา 40,000 บาท 

5  ระยะเวลาการทํางานในองคกรแหงนี ้
(     )  1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  (     )  2.  6 - 10 ป 
(     )  3.  11 - 15 ป     (     )  4.  ตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
 
 
 

 



สวนท่ี 2    ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังและการรับรูจริงตอคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ความคาดหวัง  หมายถึง  ความรูสึก ความคิดเห็น ของพนักงานกอนไดรับคาตอบแทนและ
สวัสดิการของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

   การรับรูจริง  หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น ของพนักงานหลังไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

   โปรดเลือกคําตอบโดยทําเครื่องหมาย  ที่ตรงกับระดับความคาดหวังและระดับการรับรูจริง  
จากคาตอบแทนและสวัสดิการของสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

   ระดับความคาดหวัง  ระดับการรับรูจริง  คาประเมิน 
             ความคาดหวังมากที่สุด                การรับรูจริงมากที่สุด          5 
             ความคาดหวังมาก               การรับรูจริงมาก           4 
             ความคาดหวังปานกลาง                 การรับรูจริงปานกลาง             3 
             ความคาดหวังนอย                          การรับรูจริงนอย           2 
             ความคาดหวังนอยทีสุ่ด                  การรับรูจริงนอยที่สุด          1  

ระดับความคาดหวัง ระดับการรับรูจริง 
คาตอบแทน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. เงินเดือน             

2. เงินโบนัสประจําป           

คารักษาพยาบาล  

1. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยนอก           

2. คารักษาพยาบาลสําหรับผูปวยใน           

3. คารักษาพยาบาลสําหรับทันตกรรม           

ดานเงนิชวยเหลือและเงินกู  

1. เงินทดแทนกรณีพนกังานเสียชีวิตในขณะ  
ปฏิบัติงาน   

          

2. เงินทดแทนกรณีครอบครัวพนกังาน 
ถึงแกกรรม 

          

3. สินเชื่อสวนบุคคล อัตราดอกเบี้ยต่ํา 
          



 
 

ระดับความคาดหวัง ระดับการรับรูจริง 
สวัสดิการเกี่ยวกับโทรศัพทเคล่ือนท่ี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.    ราคาโทรศัพทเคลื่อนที่           

2.    ราคาอุปกรณเสริม           

3.   โปรโมชั่นสําหรับพนักงาน           

                      สวัสดิการดานอื่นๆ 

1.    บัตรรถไฟฟาราคาพิเศษ            

2.    บัตรคอนเสิรตราคาพิเศษ            

3.   สิทธิพิเศษจากสถานที่ตางๆ            

 
 
สวนท่ี 3  แบบสอบถามความจงรักภักดีท่ีมีใหตอองคกร ของพนักงานตอคาตอบแทนและสวัสดิการของ 

พนักงานสายงานปฏบิัติการ บริษัท แอดวานส อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  เพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1.    ทานรักและภูมิใจในตําแหนงหนาทีก่ารงานที่
ทานทําอยู      

2.    ทานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 
เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ      

3.    เมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางไมดี  ทานจะ
หาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร      

 
 



ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

4.    ทานยินดีเปนอยางมากทีไ่ดทํางานในองคกร
แหงนี้  แทนทีจ่ะเปนที่อ่ืน      

5.    ทานจะตั้งใจทํางานในองคกรนี้จนกวาจะ
เกษยีณ      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

        รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 
                      รายชื่อ                                        ตําแหนงและสถานที่ทํางาน  

              
               1. รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกตุตา             ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ           
                ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
                       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมติร) 
               2. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรรัีตน     คณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
                       ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร   
              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) 

 
 



 
 
 
 
 
 
 

 

 
               ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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               ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

               ช่ือ ช่ือสกุล 
               วันเดือนปเกดิ 
               สถานที่เกิด 
               สถานที่อยูปจจุบัน 
 
               ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน 
               สถานที่ทํางานปจจุบัน 
 
 
 
               
               ประวัติการศึกษา 
                      พ.ศ. 2542 
 
 
                     พ.ศ. 2549 

นายจีรศักดิ์  สุนันตะเครือ 
25 กันยายน 2520 
เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 
85/21 ถ.พระราม 6  แขวงทุงพญาไท 
เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 10400 
ผูชํานาญการ สายงานปฏิบัติการ 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด
(มหาชน) 
เลขที่ 1291/1  อาคารชินวัตร ทาวเวอร 2  
ถนนพหลโยธนิ แขวงสามเสนใน เขตพญาไท 
กรุงเทพมหานคร 
 
วิศวกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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