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ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีระบบการ
ติดต่อสื่อสารที่ทันสมัยโยงใยกันทั่วโลกสามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นได้ทันที ส่งผลให้ทุก
องค์กรต้องมีการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งสภาพแวดล้อมภายในมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต่่า ความผัน
ผวนทางการเมือง การเปลี่ยนทางสังคม การเกิดภัยทางธรรมชาติที่รุนแรงกว่าที่เคยมีมา รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท่างานที่เปลี่ยนแปลงไป   จึงส่งผลให้องค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยน
นโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ และเลือกรับแต่บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  
เพื่อให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน   การปรับเปลี่ยนดังกล่าว
ส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่จ่าเป็นต้องปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย
และการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป   ซึ่งจะส่งผลทั้งในด้านบวกและด้านลบ   ผลที่มีต่อองค์การใน
ด้านบวกคือ องค์การมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นใน
การท่างาน ขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม มีเป้าหมายในการท่างานมากขึ้น   แต่บางคร้ังการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้อาจส่งผลในด้านลบคือ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะท่างานโดยขาดความ
ผูกพันต่อองค์การ มีความพึงพอใจในการท่างานจะลดลงไปเร่ือยๆ   ซึ่งถ้ามีโอกาสที่ดีกว่าบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพื่อไปท่างานที่มีโอกาสก้าวหน้าทั้งในด้านต่าแหน่งหน้าที่การ
งาน เงินเดือนและผลตอบแทน การยอมรับ รวมถึงสภาพแวดล้อมหรือสังคมที่ดีกว่า  

การศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากร 
บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด ” ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ โดยใช้แนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ซึ่งได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ ( Hertzberg’s Two 
Factor)  



 
 

 

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้  คือ พนักงาน  บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด      
จ่านวน 155 ราย  แยกตามหน่วยงาน  ได้ดังนี้ 
               หน่วยงาน              จ่านวน/ราย         ร้อยละ 
 1.  บริษัทเอไซ สาขากรุงเทพมหานคร        100          64.52 
          1.1  ผู้บริหารระดับสูง            5                      3.23  
          1.2  เจ้าหน้าที่การตลาด          60                           38.71  
          1.3  เจ้าหน้าที่การเงิน และบัญชี                           20                           12.90  
          1.4  เจ้าหน้าที่ธุรการ          10                      6.45  
          1.5  พนักงานรับส่งเอกสาร                                   5                              3.23  
 2.   บริษัทเอไซ สาขาเชียงใหม่                                 55                           35.48 

         1.1  ผู้บริหารระดับสูง            5                            3.23  
          1.2  เจ้าหน้าที่การตลาด           30                           19.35  
          1.3  เจ้าหน้าที่การเงิน และบัญชี                           10                       6.45  
          1.4  เจ้าหน้าที่ธุรการ           10                            6.45  
             รวม          155                  100  

 

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด ด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในบริษัทฯ โดยรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากให้ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.5 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้ดังน้ี 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญด้านปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรในบริษัทฯ โดยรวมค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.11 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 

ด้านความส่าเร็จในงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านการ
ท่างานที่ผ่านมาประสบความส่าเร็จในการท่างานเป็นอย่างดี เป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.10 และด้านเห็นว่าความสามารถในการท่างานของตนเองให้ส่าเร็จ
นั้นไม่ด้อยกว่าความสามารถของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.09 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านความรู้สึกว่างานที่ท่าอยู่ช่วยให้มีเกียรติยศชื่อเสียง และได้รับการยอมรับจากสังคมเป็นอันดับที่ 



 
 

 

1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.20 และด้านเห็นว่ารู้สึกภูมิใจที่ได้เป็น
บุคลากรของบริษัทฯ แห่งนี้เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านความ
รับผิดชอบงานในหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมงานและงานที่รับผิดชอบนั้นมีขอบข่ายหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนมากเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.07 และ
ด้านเห็นว่าบุคลากรในหน่วยงานได้รับมอบหมายอ่านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างยุติธรรม /
ชัดเจนเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 

ด้านความก้าวหน้าในการท่างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า  โดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ
หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ  อยู่เสมอเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 4.02 และด้านเห็นว่าความก้าวหน้าในการท่างานของหน่วยงานขึ้นอยู่กับผลงานและ
ความสามารถในการท่างานเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.94 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญด้านปัจจัยอนามัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในบริษัทฯ โดยรวมค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.98 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 

ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านความรู้สึกพอใจนโยบายและรูปแบบของการบริหารงานของหน่วยงานเป็นอย่างมากเป็นอันดับ
ที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.96 และด้านเห็นว่าหน่วยงานชี้แจง
นโยบายการท่างานและปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท่างานอย่างสม่่าเสมอเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.97 

ด้านนโยบายการบังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
ผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองลูกน้องด้วยความมีเหตุผล  ยุติธรรม  ไม่ใช้แต่อารมณ์หรือความคิด
ของตนเองเป็นใหญ่เป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.88 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านความสามารถเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดีเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกันเองและให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกันอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.96 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดีเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.18 และด้านเห็นว่าในการท่างานร่วมกันนั้น  เพื่อนร่วมงานของ



 
 

 

ท่านสามารถท่างานที่ได้รับมอบหมายส่าเร็จลุล่วงด้วยดีเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.05 

ด้านสภาพการท่างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
สภาพแวดล้อมภายในที่ท่างานของท่านเหมาะสมที่จะท่าให้ท่านท่างานได้อย่างสะดวกสบายเป็น
อันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.33  และด้านเห็นว่า
บรรยากาศในที่ท่างานของท่านสบายท่าให้ท่านท่างานอย่างมีความสุขเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับเห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.30 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับการด่ารงชีพของท่าน และ รางวัลหรือผลตอบแทนที่
แท้จริงของความภูมิใจในผลส่าเร็จของานเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่
ระดับค่าเฉลี่ย 3.97 และด้านเห็นว่าเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.92 

ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท่างานของได้
ตลอดเวลาเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.86 งานของท่านมี
โอกาสได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.82 และด้านเห็นว่าความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้รับการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชา
เสมออันดับที่ 3 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.80 

ด้านระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมและยุติธรรมเป็นอย่าง
มากเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.75  
 

 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด ด้านปัจจัยเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรใน
บริษัทฯ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญด้านความผูกพันของบุคลากรในบริษัทฯ 
โดยรวมค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านเต็มใจที่จะท่างานเพื่อความส่าเร็จของ
องค์กรเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.43 ด้านความภูมิใจที่ได้
ท่างานในองค์การแห่งนี้ เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.40 
ด้านรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งนี้ เป็นอันดับที่ 3 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุดที่



 
 

 

ระดับค่าเฉลี่ย 4.24 ด้านองค์กรให้ความส่าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอันดับที่ 4 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19 ด้านมีความกระตือรือร้นพร้อมจะช่วยเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ
เป็นอันดับที่ 5 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.16 ด้านรู้สึกมีความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรแห่งนี้เป็นอันดับที่ 6 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.14 
ด้านความ เห็นด้วยกับนโยบายการด่าเนินงานและเป้าหมายขององค์กรเป็นอันดับที่ 7 ค่า
ความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.13 ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรม
และด้านการยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมในการด่าเนินงานขององค์การเป็นอันดับที่ 8 ค่า
ความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 ด้านการ ให้ความส่าคัญกับการปฏิบัติงานอย่าง
สม่่าเสมอ เป็นอันดับที่ 9 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.99 ด้านการยอมรับระบบ
การบริหารจัดการขององค์การในปัจจุบันเป็นอันดับที่ 10 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.94 และด้านองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอิสระ เป็นอันดับที่ 11 ค่า
ความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.67 

 

การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของบริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด มี
ผลต่อความผูกพันองค์กร 
เพศ 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัทฯที่มีเพศ แตกต่างกันมีผลต่อ ความ
ผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
H1: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กร 
ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ

กลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน( Independent Sample t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส่าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05  

ภาพรวมปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรบริษัทฯ ด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ ความผูกพัน
องค์กรมีค่า Sig.เท่ากับ 0.50 ซึ่งมากกว่า 0.05 ดังนั้นจะใช้ค่า Equal Variances  assumed ส่าหรับค่า 
t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากัน ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ ความผูกพัน
องค์กรโดยรวมของ บุคลากร  จ่าแนกตามเพศ พบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0. 356  ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง( H1) ซึ่งหมายความว่า บุคลากรของ
บริษัทฯ ที่มีเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กร อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



 
 

 

สมมติฐานข้อที่ 1. 2 ปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรของบริษัทฯที่มีอายุ ที่ต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
H1: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัทฯ ด้านอายุแตกต่างกัน มีผล

ต่อความผูกพันองค์กร โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .0 01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัทฯที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 

ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของ
กลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน( Independent Sample t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส่าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05  

ภาพรวมปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรบริษัทฯ ด้านสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อ ความ
ผูกพันองค์กรมีค่า Sig.เท่ากับ 0.05 ซึ่งมากกว่า 0.05 ดังนั้นจะใช้ค่า Equal Variances  assumed ส่าหรับ
ค่า t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากัน ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพัน
องค์กรโดยรวมของบุคลากร จ่าแนกตามเพศ พบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ซึ่งหมายความว่า บุคลากรของบริษัทฯ 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กร อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานข้อที่ 1. 4 ปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรของบริษัทฯที่มีระยะเวลาท่างาน ที่
ต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาท่างานของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาท่างานของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร 



 
 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาท่างานที่ต่างกัน มีผลต่อ ความ
ผูกพันองค์กร โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .0 01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาท่างานที่ต่างกันมีผล
ต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานข้อที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของบริษัทฯที่มีการศึกษา ต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการศึกษาของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการศึกษาของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษาที่ต่างกัน มีผลต่อ ความผูกพัน
องค์กรโดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .0 27  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ( H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานข้อที่ 1. 6 ปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรของบริษัทฯที่มีรายได้ต่อเดือน ต่างกันมี
ผลต่อความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือนของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรโดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .0 00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ( H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่ต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานตาราง ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของบริษัทฯที่มีต่าแหน่งงานต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต่าแหน่งงานของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันไม่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต่าแหน่งงานของบุคลากรบริษัทฯ ที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กร 



 
 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านต่าแหน่งงานที่ต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรโดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .0 00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ( H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต่าแหน่งงานที่ต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอ
ไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัย แรงจูงใจ ไม่มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  

H1: ปัจจัย แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ใช้การหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0)  ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส่าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05  

ผลการวิเค ราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรของ
บริษัท เอไซ (ประเทศทไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร  โดยรวม มีค่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า  0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) 
หมายความว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด ที่ระดับนัยส่าคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
มีค่าเท่ากับ 0.554 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน ระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้ามีปัจจัยจูงใจ
เพิ่มขึ้น ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรก็จะเพิ่มขึ้นในระดับสูงมากขึ้น  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยอนามัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0: ปัจจัย อนามัย ไม่มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  

H1: ปัจจัยอนามัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ (ประเทศ
ไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  



 
 

 

ส่าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ใช้การหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสอง
ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0)  ก็ต่อเมื่อค่า
ระดับนัยส่าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอนามัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรของ
บริษัท เอไซ (ประเทศทไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน พบว่า ปัจจัยอนามัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร  โดยรวม มีค่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากับ0.00 ซึ่งน้อยกว่า  0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) 
หมายความว่า ปัจจัยอนามัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท เอไซ 
(ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด  ที่ระดับนัยส่าคัญทางสถิติ 0.0 1 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) มีค่าเท่ากับ 0. 554 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน ระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้ามีปัจจัย
อนามัยเพิ่มขึ้น ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรก็จะเพิ่มขึ้นในระดับสูงมากขึ้น  
 

วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตติ้ง จ่ากัด ด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในบริษัทฯ โดยรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากให้ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.5 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้ดังน้ี 
 ด้านปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส่าเร็จในงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านการ
ท่างานที่ผ่านมาประสบความส่าเร็จในการท่างานเป็นอย่างดี เป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.10 และด้านเห็นว่าความสามารถในการท่างานของตนเองให้ส่าเร็จ
นั้นไม่ด้อยกว่าความสามารถของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.09 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านความรู้สึกว่างานที่ท่าอยู่ช่วยให้มีเกียรติยศชื่อเสียง และได้รับการยอมรับจากสังคมเป็นอันดับที่ 
1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.20 และด้านเห็นว่ารู้สึกภูมิใจที่ได้เป็น
บุคลากรของบริษัทฯ แห่งนี้เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านความ
รับผิดชอบงานในหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมงานและงานที่รับผิดชอบนั้นมีขอบข่ายหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนมากเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.07 และ



 
 

 

ด้านเห็นว่าบุคลากรในหน่วยงานได้รับมอบหมายอ่านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างยุติธรรม /
ชัดเจนเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 

ด้านความก้าวหน้าในการท่างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า  โดยการส่งเสริมให้มีการเรียนต่อ
หรือส่งไปฝึกอบรมต่างๆ  อยู่เสมอเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 4.02 และด้านเห็นว่าความก้าวหน้าในการท่างานของหน่วยงานขึ้นอยู่กับผลงานและ
ความสามารถในการท่างานเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.94 

ด้านปัจจัยอนามัย  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญด้านปัจจัยอนามัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรในบริษัทฯ โดยรวมค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.98 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 

ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับ
ด้านความรู้สึกพอใจนโยบายและรูปแบบของการบริหารงานของหน่วยงานเป็นอย่างมากเป็นอันดับ
ที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.96 และด้านเห็นว่าหน่วยงานชี้แจง
นโยบายการท่างานและปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท่างานอย่างสม่่าเสมอเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.97 

ด้านนโยบายการบังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
ผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองลูกน้องด้วยความมีเหตุผล  ยุติธรรม  ไม่ใช้แต่อารมณ์หรือความคิด
ของตนเองเป็นใหญ่เป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.88 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านความสามารถเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดีเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 และด้านผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกันเองและให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกันอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.96 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดีเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.18 และด้านเห็นว่าในการท่างานร่วมกันนั้น  เพื่อนร่วมงานของ
ท่านสามารถท่างานที่ได้รับมอบหมายส่าเร็จลุล่วงด้วยดีเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับ
เห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.05 

ด้านสภาพการท่างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
สภาพแวดล้อมภายในที่ท่างานของท่านเหมาะสมที่จะท่าให้ท่านท่างานได้อย่างสะดวกสบายเป็น



 
 

 

อันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.33  และด้านเห็นว่า
บรรยากาศในที่ท่างานของท่านสบายท่าให้ท่านท่างานอย่างมีความสุขเป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับเห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.30 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับการด่ารงชีพของท่าน และ รางวัลหรือผลตอบแทนที่
แท้จริงของความภูมิใจในผลส่าเร็จของานเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่
ระดับค่าเฉลี่ย 3.97 และด้านเห็นว่าเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.92 

ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้าน
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงการท่างานของได้
ตลอดเวลาเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.86 งานของท่านมี
โอกาสได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.82 และด้านเห็นว่าความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้รับการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชา
เสมออันดับที่ 3 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.80 

ด้านระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญ
กับด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมและยุติธรรมเป็นอย่าง
มากเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับเห็นด้วย ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.75  
 

วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญด้านความผูกพันของ
บุคลากรในบริษัทฯ โดยรวมค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.11 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านเต็มใจที่จะท่างานเพื่อความส่าเร็จของ
องค์กรเป็นอันดับที่ 1 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.43 ด้านความภูมิใจที่ได้
ท่างานในองค์การแห่งนี้ เป็นอันดับที่ 2 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.40 
ด้านรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งนี้ เป็นอันดับที่ 3 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่สุดที่
ระดับค่าเฉลี่ย 4.24 ด้านองค์กรให้ความส่าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอันดับที่ 4 ค่าความส่าคัญ
อยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19 ด้านมีความกระตือรือร้นพร้อมจะช่วยเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ
เป็นอันดับที่ 5 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.16 ด้านรู้สึกมีความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรแห่งนี้เป็นอันดับที่ 6 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.14 
ด้านความ เห็นด้วยกับนโยบายการด่าเนินงานและเป้าหมายขององค์กรเป็นอันดับที่ 7 ค่า



 
 

 

ความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.13 ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรม
และด้านการยอมรับวัฒนธรรมและค่านิยมในการด่าเนินงานขององค์การเป็นอันดับที่ 8 ค่า
ความส่าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.03 ด้านการ ให้ความส่าคัญกับการปฏิบัติงานอย่าง
สม่่าเสมอ เป็นอันดับที่ 9 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.99 ด้านการยอมรับระบบ
การบริหารจัดการขององค์การในปัจจุบันเป็นอันดับที่ 10 ค่าความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.94 และด้านองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอิสระ เป็นอันดับที่ 11 ค่า
ความส่าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.67 
 

ด้านความผูกพันองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส่าคัญกับด้านเต็มใจที่จะท่างาน

เพื่อความส่าเร็จขององค์กร ด้านความภูมิใจที่ได้ท่างานในองค์การแห่งนี้ และด้านรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับผลวิจัยของลัดดา กุลนานันท ์(2543) ศึกษา
ว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานวิจัย  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
(วท.) พบว่าลักษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือความรับผิดชอบ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   ความส่าเร็จในงาน การได้การยอมรับ ความก้าวหน้าในงาน การ
บังคับบัญชา สภาพการท่างาน นโยบายการบริหารองค์การ และด้านเงินเดือนค่าจ้างตามล่าดับ นอง
จากนี้ยังพบว่าปัจจัยค้่าจุน และปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานวิจัย  
 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า 
1. บุคลากรของบริษัท เอไซ (ประเทศทไทย) จ่ากัด โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 

55.0 อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.8 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 54.1 ระยะเวลาในการ
ท่างาน 4-6 ป ีคิดเป็นร้อยละ 52.3 การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 38.7  รายได้ ต่อเดือน ตั้งแต่ 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.0  ต่าแหน่งงาน
ส่วนมากเป็นพนักงาน/ลูกจ้าง คิดเป็นร้อยละ 39.6 ตามล่าดับ ดังนั้น องค์กรควรจัดหาวิธีการบริหาร 
สภาพแวดล้อมในองค์กร รวมไปถึงผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆให้เป็นที่พึงพอใจกับพนักงาน
กลุ่มดังกล่าว และน่าไปด่าเนินการกับพนักงานฝ่ายงานด้านอ่ืนๆด้วย เพื่อท่าให้ บุคลากรทั้งหมดใน
องค์กรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น เช่นองค์กรควรจัดหาวิธีการบริหารจัดการ รวมไปถึง
ผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นที่พอใจกับบุคลากรของบริษัทฯ  

 2.  สิ่งที่หัวหน้างานควรปฏิบัติ คือการดูแลเอาใจใส่ในปัจจัยต่าง ๆ ให้เป็นไปตามความ
คาดหวังอย่างสมเหตุสมผล หมั่นสังเกตความเป็นไปและติดตามข้อมูลต่าง ๆ อย่างสม่่าเสมอ เช่น 
สาเหตุที่พนักงานไม่มีความสุขในการท่างาน พนักงานย้ายฝ่ายฯพนักงานลาออก สาเหตุที่พนักงาน



 
 

 

ลาออก หมั่นคอยสังเกตพนักงานและแก้ปัญหาที่พบแต่เน่ิน ๆ เพื่อไม่ให้ปัญหาเล็กสะสมก่อตัวเป็น
ปัญหาที่แก้ไขยาก ฯลฯ  
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