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ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน รอยละ
ชาย 80 53.3
หญิง 70 46.7
รวม 150 100.0

จากตารางที่ 3 มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 150 คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนผูชาย จํานวน 80 คนคิดเปนรอยละ 53.3 สวนผูตอบแบบสอบถามเปนผูหญิงมีจํานวน
70 คน คิดเปนรอยละ 46.7

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ
อายุ จํานวน รอยละ

22-25 ป 18 12.0
26-30 ป 40 26.7
31-35 ป 46 30.7
36-40 ป 26 17.3
41-60 ป 20 13.3

รวม 150 100.0

จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในชวงอายุ 31-35 ป มีจํานวน
46 คน คิดเปนรอยละ 30.7 รองลงมา ไดแก อายุ 26-30 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 26.7
อายุ 36-40 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 17.3 อายุ 41-60 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ
13.3 และชวงอายุที่มีประชากรนอยที่สุด คือ อายุ 22-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 12
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ
ตํ่ากวาปริญญาตรี 31 20.7

ปริญญาตรี 100 66.7
ปริญญาโท 18 12.0
ปริญญาเอก 1 0.6

รวม 150 100.0

จากตารางที่ 5 ซึ่งเปนตารางแสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม พบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ
66.7 รองลงมา ไดแก ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 20.7
ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 12 และระดับการศึกษาปริญญาเอก
นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.6

ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ
สถานภาพ จํานวน รอยละ

โสด 97 64.7
สมรส 49 32.7

หยาราง 2 1.3
แยกกันอยู 2 1.3

รวม 150 100.0

จากตารางที่ 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดมากที่สุด จํานวน
97 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมา ไดแก สถานภาพสมรส จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 32.7
และสถานภาพหยารางกับสถานภาพแยกกันอยูนอยที่สุดเทากันที่จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ
1.3
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ

ตํ่ากวา 3 ป 71 47.3
3 ป 11 7.3

3-5 ป 29 19.3
5-10 ป 23 15.3
11-15 ป 11 7.3
16-20 ป 5 3.5

รวม 150 100.0

จากตารางที่ 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่า
กวา 3 ป มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รองลงมา ไดแก ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3-5 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-10 ป
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 15.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 ป กับระยะเวลาในการปฏิบัติ
งาน 11-15 ป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 7.3 เทากัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
16-20 ป นอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.5

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามแผนก
ฝาย จํานวน รอยละ

ฝายขายและการตลาด (Sales & Marketing) 48 32.0
ฝายธุรการ (Administration) 60 40.0
ฝายดูแลและพัฒนาระบบ (SI & ITS) 42 28.0

รวม 150 100.0

จากตารางที่ 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมาจากฝายธุรการ (Administration)
มากที่สุดจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 40 รองลงมาเปนฝายขายและการตลาด (Sales &
Marketing) จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 32 และฝายดูแลและพัฒนาระบบ (SI & ITS) จํานวน
42 คน คิดเปนรอยละ 28
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาคุณลักษณะของบุคคลตามทฤษฏี X และทฤษฏี Y
การทดสอบคุณลักษณะของบุคคลตามทฤษฏี X และทฤษฏี Y ดวยการใหพนักงาน

บริษัททั้งหมด 150 คนทําแบบทดสอบของ (Alan Chapman. 2002) ซึ่งเปนเครื่องมือทดสอบ
คุณลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X และ Y พัฒนามาจากทฤษฎีของแม็กเกรเกอร (Douglas  McGregor’s
Theory X and Theory Y) ผลของการวิเคราะหคะแนนเพื่อแบงประเภทของพนักงานแสดงใน
ตารางที่ 9

ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามคะแนน
คะแนน จํานวน รอยละ

0-15 0 0
16-30 2 1
31-45 6 4
46-50 15 10
51-75 127 85
รวม 150 100

จากตารางที่ 9 แสดงคะแนนลักษณะนิสัยในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
พบวาผูตอบแบบสอบถามที่ไดคะแนนระหวาง 51-75 คะแนนมีจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ
85 ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด คะแนนในชวงระหวาง 46-50 คะแนน จํานวน 15 คน คิด
เปนรอยละ 10 คะแนนในชวงระหวาง 31-45 คะแนนจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4 และคะแนน
ในชวงระหวาง 16-30 คะแนนจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ โดยผูศึกษาไดจําแนก
กลุมของผูตอบแบบสอบถามตามชวงคะแนนที่ได กลุมตัวอยางที่ทําคะแนนได 0-45 คะแนน จัด
วาเปนผูที่มีคุณลักษณะตามทฤษฏี X และกลุมตัวอยางที่ทําคะแนนได 46-75 คะแนน ถือวาเปน
ผูที่มีคุณลักษณะตามทฤษฏี Y

ผลจากแบบสอบถามในสวนนี้ จะเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีคุณลักษณะตามทฤษฏี
X หรือ ไดคะแนนนอยกวา 45 คะแนน มีเพียง 8 คน คิดเปนรอยละ 5 ของผูตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด และที่เหลืออีก 142 คน คิดเปนรอยละ 95 เปนผูที่มีคุณลักษณะตามทฤษฏี Y หรือได
คะแนนต้ังแต 46 คะแนนขึ้นไป ซึ่งเปนประชากรสวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานดานปจจัยจูงใจในการทํางาน
ปจจัยจูงใจจําแนกออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา โดยวิเคราะหดวยความถ่ี
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเห็น ดังแสดงในตารางตอไปนี้

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานความสําเร็จ

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานความสําเร็จ
1. คุณสามารถปฏิบัติงานที่ได รับมอบหมายไดสําเร็จตาม
เปาหมาย 4.10 0.610 มาก

2. คุณใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 4.16 0.803 มาก
3. คุณคิดอยูเสมอวาจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีทีส่ดุ 4.45 0.691 มากทีสุ่ด

รวม 4.24 0.7 มากทีสุ่ด

จากตารางที่10 พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมากที่สุด โดยมี ( X = 4.24, S.D = 0.7) หากพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฎวา พนักงานคิดอยูเสมอวาจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ
หมายในระดับมากที่สุด ( X = 4.45, S.D = 0.691) รองลงมาคือ พนักงานใชความรูความ
สามารถอยางเต็มที่ ( X = 4.16,S.D = 0.803) และ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ
หมายไดสําเร็จตามเปาหมาย ( X = 4.10,S.D = 0.610) ตามลําดับ
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานการยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
1. เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรและชวยเหลือกันเปนอยางดี 4.00 0.948 มาก
2. คุณสามารถทํางานรวมกับทุกคนในองคกรเพ่ือใหงานสําเร็จ
ไปดวยดี 4.14 0.777 มาก

3. คุณไดรับการยกยองจากเพ่ือนรวมงาน 3.14 0.803 ปานกลาง
รวม 3.76 1.0 มาก

จากตารางที่ 11 พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ ดานการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ( X = 3.76, S.D = 1.0) หากพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานสามารถทํางานรวมกับทุกคนในองคกร
เพื่อใหงานสําเร็จไปไดดวยดี ( X = 4.14, S.D = 0.777) พนักงานเห็นวาเพื่อนรวมงานมีความ
เปนมิตรและชวยเหลือกันเปนอยางดี ( X = 4.00, S.D = 0.948) และ พนักงานไดรับการยกยอง
จากเพื่อนรวมงาน ( X = 3.14, S.D = 0.803)

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานลักษณะงาน

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานลักษณะงาน
1. คุณคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที่ทาทายความสามารถและ
กระตุนใหตองปฏิบัติงาน 3.57 1.058 มาก

2. ทานมีความพอใจกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบอยูปจจุบัน 3.65 0.963 มาก
3. คุณรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา 3.72 0.991 มาก

รวม 3.65 1.0 มาก

จากตารางที่ 12 พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมี ( X = 3.65, S.D = 1.0) หากพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา ( X = 3.72, S.D =
0.991) พนักงานพอใจกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบอยูปจจุบัน ( X = 3.65, S.D = 0.963) และ
พนักงานคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที่มีความทาทายความสามารถและกระตุนใหตองปฏิบัติงาน
( X = 3.57, S.D = 1.058)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานความรับผิดชอบ

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานความรับผิดชอบ
1. คุณปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด 4.07 0.766 มาก
2. คุณสามารถปฏิบัติงานที่เรงดวนดวยความยินดี 3.87 0.762 มาก
3. คุณทํางานตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด 4.09 0.750 มาก

รวม 4.01 0.8 มาก

จากตารางที่ 13 พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมี ( X = 4.01, S.D = 0.8) หากพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานทํางานตามกฎระเบียบของบริษัทอยาง
เครงครัด ( X = 4.09, S.D = 0.750) พนักงานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด ( X =
4.07, S.D = 0.766) และ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่เรงดวนดวยความยินดี ( X = 3.87, S.D
= 0.762)

ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานความกาวหนา

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานความกาวหนา
1. งานที่คุณทํามีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 2.91 1.025 ปานกลาง
2. คุณไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.27 0.982 ปานกลาง
3. คุณไดรับการพัฒนาทักษะอยูเสมอ 3.14 1.075 ปานกลาง

รวม 3.11 1.0 ปานกลาง

จากตารางที่ 14 พบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมี ( X = 3.11, S.D = 1.0) หากพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฎวา พนักงานคิดวาไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชา ( X = 3.27, S.D = 0.982) พนักงานไดรับการพัฒนาทักษะอยูเสมอ ( X = 3.14, S.D =
1.075) และ พนักงานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ( X = 2.91, S.D = 1.025)
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ชวยสงเสริมการปฏิบัติงาน ( X = 3.15, S.D = 0.930) พนักงานเห็นวาเงินเดือนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน ( X = 2.80, S.D = 0.955) และพนักงาน
พอใจกับอัตราเงินเดือนที่ไดรับการปรับขึ้นในแตละป ( X = 2.69, S.D = 1.063)

ตารางที่ 21 สรุปคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยสุขอนามัย

ปจจัยสุขอนามัย คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

1. ดานนโยบายและการบริหาร 2.76 1.1 ปานกลาง
2. ดานการบังคับบัญชา 3.54 1.0 มาก
3. ดานสภาพการทํางาน 3.48 1.0 มาก
4. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.48 1.0 มาก
5. ดานเงินเดือน ความมั่นคงในงาน 2.88 1.0 ปานกลาง

โดยรวม 3.23 1.1 ปานกลาง

จากตารางที่ 21 สรุปปจจัยสุขอนามัยทั้ง 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง
( X = 3.23, S.D = 1.1) หากพิจารณาเปนแตละดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย
ปรากฏวา ดานการบังคับบัญชามีระดับความคิดเห็นมาก ( X = 3.54, S.D = 1.0) ดานสภาพการ
ทํางานกับดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นมากเหมือนกัน
( X = 3.48, S.D = 1.0) ดานเงินเดือน ความม่ันคงในงานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X =
2.88, S.D = 1.0) และดานนโยบายและการบริหารมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X = 2.76,
S.D = 1.1)

ตอนที่ 5 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานดานความจงรักภักดีตอองคกร
ปจจัยที่กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร จําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก ดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู โดยวิเคราะหดวยความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตารางตอไปนี้
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอ
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก

ความจงรักภักดีตอองคกร คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก
1. คุณตั้งใจจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ 3.02 1.096 ปานกลาง
2. สมมติวาองคกรอ่ืนเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา
คุณจะตัดสินใจทํางานที่เดิมตอไป 2.90 1.140 ปานกลาง

3. ในสถานการณที่ธุรกิจขององคกรกําลังประสบปญหาดาน
การเงินคุณยินดีที่จะลดรายไดและสวัสดิการที่คุณเคยไดรับจาก
องคกรจนกวาจะพนวิกฤติ

2.69 0.990 ปานกลาง

4. คุณพยายามหาแนวทางในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดอยูเสมอ 3.51 0.792 มาก

5. เมื่อคุณไดยินผูวารายตอองคกรคุณจะรีบชี้แจงขอมูลที่
ถูกตอง เพ่ือปกปององคกร 3.66 0.850 มาก

รวม 3.16 1.0 ปานกลาง

จากตารางที่ 22 พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่
แสดงออกโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมี ( X = 3.16, S.D = 1.0) หากพิจารณา
เปนรายขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฎวา เม่ือพนักงานไดยินผูวารายตอ
องคกรพนักงานจะรีบชี้แจงขอมูลที่ถูกตองเพื่อปกปององคกร ( X = 3.66, S.D = 0.850)
พนักงานพยายามหาแนวทางในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิผลสูงสุดอยูเสมอ ( X = 3.51,
S.D = 0.792) พนักงานต้ังใจจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ ( X = 3.02, S.D = 1.096) หาก
พนักงานไดรับขอเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวาพนักงานจะตัดสินใจทํางานกับองคกร
ตอไป ( X = 2.90, S.D = 1.140) และพนักงานยินดีที่จะใหลดรายไดและสวัสดิการเม่ือองคกร
กําลังประสบปญหาจนกวาจะพนวิกฤติ ( X = 2.69, S.D = 0.990)
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานความรูสึก

ความจงรักภักดีตอองคกร คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานความรูสึก
1. คุณรูสึกมีความภูมิใจที่เปนพนักงานขององคกร 3.93 0.812 มาก
2. คุณรูสึกไมพอใจเมื่อมีคนพูดรายตอองคกร 3.84 0.820 มาก
3. คุณรูสึกอบอุนใจเมื่อเขามาทํางาน 3.73 0.910 มาก

รวม 3.83 0.8 มาก

จากตารางที่ 23 พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร ดาน
ความรูสึกโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมี ( X = 3.83, S.D = 0.8) หากพิจารณาเปนราย
ขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานรูสึกภูมิใจที่เปนพนักงานของ
องคกร ( X = 3.93, S.D = 0.812) พนักงานรูสึกไมพอใจเม่ือมีคนพูดรายตอองคกร ( X = 3.84,
S.D = 0.820) และพนักงานรูสึกอบอุนใจเม่ือเขามาทํางาน ( X = 3.73, S.D = 0.910)

ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นดานการรับรู

ความจงรักภักดีตอองคกร คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ดานการรับรู
1. คุณมีความเชื่อมั่นตอองคกร 3.82 0.828 มาก
2. คุณเห็นดวยกับนโยบายการบริหารงานขององคกร 3.52 0.766 มาก
3. คุณเชื่อมั่นในการตัดสินใจขององคกร 3.55 0.773 มาก

รวม 3.63 0.8 มาก

จากตารางที่ 24 พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร ดาน
การรับรูโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมี ( X = 3.63, S.D = 0.8) หากพิจารณาเปนราย
ขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฎวา พนักงานมีความเชื่อม่ันตอองคกร ( X =
3.82, S.D = 0.828) พนักงานเชื่อม่ันในการตัดสินใจขององคกร ( X = 3.55, S.D = 0.773) และ
พนักงานเห็นดวยกับนโยบายการบริหารงานขององคกร ( X = 3.52, S.D = 0.766)
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ตารางที่ 25 สรุปคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอ
องคกร

ความจงรักภักดีตอองคกร คาเฉลี่ย
X

S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 3.16 1.0 ปานกลาง
2. ดานความรูสึก 3.83 0.8 มาก
3. ดานการรับรู 3.63 0.8 มาก

รวม 3.47 1.0 มาก

จากตารางที่ 25 สรุปปจจัยที่กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรทั้ง 3 ดาน โดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก ( X = 3.47, S.D = 1.0) หากพิจารณาเปนแตละดานโดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา ดานความรูสึกมีระดับความคิดเห็นมาก ( X = 3.83, S.D =
0.8) ดานการรับรูมีระดับความคิดเห็นมาก ( X = 3.63, S.D = 0.8) ดานพฤติกรรมที่แสดงออกมี
ระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X = 3.16, S.D = 1.0)

ตอนที่ 6 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานของการวิจัยในครั้งนี้มีทั้งหมด 5 สมมุติฐาน แบงการวิเคราะหออกเปน 2

สวน คือ สวนแรกนําเสนอสมมุติฐานที่ 1-3 (H1, H2 และH3) สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Analysis) สวนที่ 2 นําเสนอสมมุติฐานที่
4, 5 และ 6 (H4, H5 และ H6) สถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

การทดสอบสมมุติฐานที่ 4 และ 5วิเคราะหกับพนักงานกลุม Y ที่มีคะแนนทดสอบ
คุณลักษณะสูงกวา 45 คะแนน (Alan Chapman. 2002) จํานวน 142 คน (N=142) ผลของการ
ทดสอบสมมุติฐานการวิจัยแบงออกไดดังตอไปนี้
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1. การทดสอบสมมุติฐานดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation
Analysis) (H1, H2 และ H3)

สมมุติฐานขอที่ 1 อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้

H0 : อายุของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ ความจงรักภักดีตอองคกร
H1 : อายุของพนักงาน มีความสัมพันธกับ ความจงรักภักดีตอองคกร
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation

Analysis) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig มีคา
นอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 26

ตารางที่ 26 คาความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกับความจงรักภักดีตอองคกร
อายุ ความจงรักภักดี

อายุ 1 .252(**)
ความจงรักภักดี .252(**) 1
N 150 150

หมายเหตุ : *ระดับนัยสําคัญที่ .05
**ระดับนัยสําคัญที่ .01
***ระดับนัยสําคัญที่ .001

จากตารางที่ 26 แสดงตัวแปรดานอายุของพนักงานและความจงรักภักดีตอองคกร
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติ Sig = 0.002 ยอมรับสมมติฐานที่ 1
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุมากจะมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง



49

สมมุติฐานขอที่ 2 ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี
ตอองคกร สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้

H0 : ระดับการศึกษาของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
H1 : ระดับการศึกษาของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation

Analysis) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 ก็ตอเม่ือ Sig มีคานอยกวา
0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 27

ตารางที่ 27 คาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาของพนักงานกับความจงรักภักดีตอองคกร
ระดับการศึกษา ความจงรักภักดี

ระดบัการศึกษา 1 .-243(**)
ความจงรักภักดี .-243(**) 1
N 150 150

หมายเหตุ : *ระดับนัยสําคัญที่ .05
**ระดับนัยสําคัญที่ .01
***ระดับนัยสําคัญที่ .001

จากตารางที่ 27 แสดงตัวแปรดานศึกษาของพนักงานและความจงรักภักดีตอองคกร
มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม ที่นัยสําคัญทางสถิติ Sig = 0.003 ยอมรับสมมติฐานที่ 2
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความจงรักภักดีตอองคกรตํ่า
ในทางตรงขามพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าจะมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง
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สมมุติฐานขอที่ 3 ระยะเวลาในการปฏิบั ติงานของพนักงานในองคกรมีความ
สัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้

H0 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรัก
ภักดีตอองคกร

H1 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี
ตอองคกร

สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน Pearson Correlation
Analysis) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig มีคา
นอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 28

ตารางที่ 28 คาความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดีตอองคกร
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความจงรักภักดี

ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 1 051
ความจงรักภักดี 051 1
N 150 150

หมายเหตุ : *ระดับนัยสําคัญที่ .05
**ระดับนัยสําคัญที่ .01
***ระดับนัยสําคัญที่ .001

จากตารางที่ 28 แสดงตัวแปรดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ความจงรักภักดีตอองคกร ไมมีความสัมพันธกันในเชิงสถิติ Sig = 0.534 ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาระยะเวลาที่พนักงานปฏิบัติงานในองคกรนั้นไมกอใหเกิดความรูสึก
จงรักภักดีตอองคกรแตอยางใด
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2. การทดสอบสมมุติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression
Analysis) (H4, H5 และ H6)

2.1 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยของพนักงานกลุม Y
สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติ ไดดังนี้
H0 : ปจจัยตางๆ ไมสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
H1 : ปจจัยตางๆ สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 29

ตารางที่ 29 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ความจงรักภักดีโดยรวมของพนักงานกลุม Y
ที่มีตอองคกร

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares df Mean

Square F Sig.

Regression 41.684 10 4.168 58.763** .000(a)
Residual 9.292 131 .071

Total 50.976 141
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะหพบวา ความจงรักภักดีโดยรวม มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการ
ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้
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ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห ความจงรักภักดีโดยรวม ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis)

B Std. Error t Sig.
คาคงที่ (Constant) -.048 .221 -.215 .830
ดานความสําเรจ็ (X1) .103 .051 2.023* .045
ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X2) .082 .049 1.659 .100
ดานลักษณะงาน (X3) .338 .037 9.262** .000
ดานความรับผิดชอบ (X4) .070 .050 1.410 .161
ดานความกาวหนา (X5) -.001 .043 -.021 .983
ดานนโยบายการบริหาร (X6) .057 .033 1.728 .086
ดานการบังคับบัญชา (X7) -.004 .039 -.094 .925
ดานสภาพการทํางาน (X8) .157 .040 3.880** .000
ดานความสัมพันธระหวางบคุคล (X9) .039 .043 .913 .363
ดานเงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) .129 .034 3.779** .000

r = .904 Adjusted R2 = .804
R2 = .818 SE = .266

หมายเหตุ : **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานาย ความจงรักภักดี
ของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร (y) เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน
(X3) ดานสภาพการทํางาน (X8) ดานเงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) และดานความสําเร็จ
(X1) โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้สามารถรวมกันทํานายความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอ
องคกรโดยรวม ไดรอยละ 80 (Adjusted R2 = .804)

การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานายความ
จงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกรโดยรวม โดยใชคะแนนดิบ ดังนี้

y = -.048 + .338 X3 + .157 X8 + .129 X10 +.103 X1
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ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานลักษณะงาน (X3)ดานสภาพการทํางาน (X8) และ
ดานเงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .338, .157 และ 129
ตามลําดับ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ดานความสําเร็จ (X1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ .103 ซึ่งหมายความวา ปจจัยดานลักษณะงาน (X3) ดานสภาพการทํางาน (X8) ดาน
เงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) และดานความสําเร็จ (X1) ซึ่งจากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว
สามารถอภิปรายผลไดดังนี้

หากพิจารณาปจจัยทั้ง 10 ดาน ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มี
ตอองคกร (y) จะพบวาความจงรักภักดีโดยรวม มีคาอยูที่ระดับ -.048 หนวย

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานลักษณะงาน (X3) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผลทํา
ใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .338 หนวย ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ
ของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยบํารุงรักษาอีก 9 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานสภาพการทํางาน (X8) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมี
ผลทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น 157 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยบํารุงรักษาอีก 9 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานสภาพการทํางาน (X10) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมี
ผลทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น 129 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยบํารุงรักษาอีก 9 ดาน มีคาคงที่
พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานสภาพการทํางาน (X1) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผลทํา
พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น 103 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยบํารุงรักษาอีก 9 ดาน มีคาคงที่

สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลุม Y
โดยรวม มี 6 ตัวแปร ไดแก ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X2) ดานความรับผิดชอบ (X4)
ดานความกาวหนา (X5) ดานนโยบายการบริหาร (X6) ดานการบังคับบัญชา (X7) และดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (X9) ตัวแปรเหลานี้ไมไดเปนปจจัยที่กําหนดความจงรักภักดีของ
พนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกรโดยรวม
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สมมุติฐานขอที่ 5 ปจจัยจูงใจสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y สามารถ
เขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติ ไดดังนี้

H0 : ปจจัยจูงใจ ไมสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
H1 : ปจจัยจูงใจสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 31

ตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ความจงรักภักดีโดยรวมของพนักงานกลุม Y
ที่มีตอองคกร

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares df Mean

Square F Sig.

Regression 36.414 10 7.282 68.014** .000(a)
Residual 14.563 131 .107

Total 50.976 141
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหพบวา ความจงรักภักดีโดยรวม มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการ
ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้
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ตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห ความจงรักภักดีโดยรวม ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis)

B Std. Error t Sig.
คาคงที่ (Constant) .452 .260 1.737 .085
ดานความสําเรจ็ (X1) .025 .061 .405 .686
ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X2) .068 .051 1.332 .185
ดานลักษณะงาน (X3) .400 .043 9.251** .000
ดานความรับผิดชอบ (X4) .174 .059 2.974* .003
ดานความกาวหนา (X5) .141 .043 3.256** .001

r = .845 Adjusted R2 = .714
R2 = .707 SE = .327

หมายเหตุ : **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปรที่สามารถทํานาย ความจงรักภักดี (y)
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน (X3) ดานความรับผิดชอบ (X4) ดาน
ความกาวหนา (X5) ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ สามารถทํานายความจงรักภักดีของพนักงาน
กลุม Y ที่มีตอองคกร ไดรอยละ 71 (Adjusted R2 = .714)

การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานายความ
จงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร โดยใชคะแนนดิบ ดังนี้

y = .452 + .400 X3 + .141 X5 + .174 X4

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานลักษณะงาน (X3) และดานความกาวหนา (X5)
ตามลําดับ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ดานความรับผิดชอบ (X4) ซึ่งจากคาสัมประสิทธิ์
ดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดดังนี้

หากพิจารณาปจจัยทั้ง 5 ดาน ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอ
องคกร (y) จะพบวาความจงรักภักดีโดยรวม มีคาอยูที่ระดับ .452 หนวย
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พนักงานกลุม Y มีทัศนตอปจจัยดานลักษณะงาน (X3) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผลทําให
พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .400 หนวย ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ
ของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจอีก 4 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานดานความกาวหนา (X5) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมี
ผลทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .141 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ
ของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจอีก 4 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานความรับผิดชอบ (X4) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผล
ทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .174 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจ 4 ดาน มีคาคงที่

สวนปจจัยจูงใจที่ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลุม Y
มี 2 ตัวแปร ไดแก ดานความสําเร็จ (X1) และดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X2) ตัวแปร
เหลานี้ไมไดเปนปจจัยที่กําหนดความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร

สมมุติฐานขอที่ 6 ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติ ไดดังนี้

H0 : ปจจัยสุขอนามัย ไมสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
H1 : ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
Sig มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 33

ตารางที่ 33 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอ
องคกร

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares df Mean

Square F Sig.

Regression 29.423 5 5.885 37.132** .000(a)
Residual 21.553 136 .158

Total 50.976 141
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะหพบวา ความจงรักภักดี มีความสัมพันธเชิงเสนตรง
กับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการทํานายเชิง
เสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณไดดังนี้

ตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห ความจงรักภักดี ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple
Regression Analysis)

B Std. Error B Std. Error
คาคงที่ (Constant) 1.158 .173 6.706 .000
ดานนโยบายการบริหาร (X6) .026 .048 .547 .585
ดานการบังคับบัญชา (X7) .077 .052 1.479 .141
ดานสภาพการทํางาน (X8) .152 .058 2.616 .010
ดานความสัมพันธระหวางบคุคล (X9) .232 .053 4.418 .000
ดานเงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) .195 .046 4.217 .000

r = .760 Adjusted R2 = .562
R2 = .577 SE = .39809

หมายเหตุ : **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปรที่สามารถทํานาย ความจงรักภักดี (y)
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X9) ดานเงินเดือน
ความม่ันคงในงาน (X10) และดานสภาพการทํางาน (X8) ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ สามารถ
ทํานายความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร ไดรอยละ 56 (Adjusted R2 = .562)

การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานายความ
จงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร โดยใชคะแนนดิบ ดังนี้

y = 1.158 + .232 X9 + .195 X10 + .152 X8
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ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X9) ดานเงินเดือนความ
ม่ันคงในงาน (X10) และดานสภาพการทํางาน (X8) ตามลําดับ ซึ่งจากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาวสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี้

หากพิจารณาปจจัยทั้ง 5 ดาน ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอ
องคกร (y) จะพบวาความจงรักภักดี มีคาอยูที่ระดับ 1.158 หนวย

พนักงานกลุม Y มีทัศนตอปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X9) เพิ่มขึ้น 1
หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .232 หนวย ทั้งนี้เม่ือ
กําหนดใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจอีก 4 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานเงินเดือนความม่ันคงในงาน (X10) เพิ่มขึ้น 1
หนวย จะมีผลทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .195 ทั้งนี้เม่ือกําหนดให
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจอีก 4 ดาน มีคาคงที่

พนักงานกลุม Y มีทัศนะตอปจจัยดานสภาพการทํางาน (X8) เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมี
ผลทําพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม เพิ่มขึ้น .152 ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ
ของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจอีก 4 ดาน มีคาคงที่

สวนปจจัยจูงใจที่ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลุม Y
มี 3 ตัวแปร ไดแก ดานนโยบายการบริหาร (X6) และดานการบังคับบัญชา (X7) ตัวแปรเหลานี้
ไมไดเปนปจจัยที่กําหนดความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร

ตอนที่ 7 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานของการวิจัย
ผลของการทดสอบสมมุติฐานที ่1-6 สามารถนํามาแสดงในรูปแบบตารางไดดังตอไปนี้

ตารางที่ 35 ผลการวิเคราะหสมมุติฐานที่ 1-3 ของกลุมตัวอยางการวิจัย (150 ตัวอยาง)

No. สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ ยอมรับปฏิเสธ/
สมมติฐาน

H1 อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกร

Correlation
Coefficient

Sig = 0.002
(0.252) 

H2 ระดับการศึกษาของพนักงานมีความ
สัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

Correlation
Coefficient

Sig = 0.003
(-0.243) 

H3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกรมีความสัมพันธกับความจงรัก
ภักดีตอองคกร

Correlation
Coefficient

Non-Sig = 0.534

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จากตารางที่ 35 ผลของการทดสอบสมมุติฐานที่ 1, 2 และ 3 (H1, H2 และ H3)
พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในทิศทางเดียวกัน (ยอมรับ
สมมุติฐานที่ 1) ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
ในทางตรงกันขาม กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความจงรักภักดีตอองคกรใน
ระดับตํ่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าจะมีความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (ยอมรับ
สมมุติฐานที่ 2) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกร (ปฏิเสธสมมุติฐานที่ 3)

ตารางที่ 36 สรุปปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลุม Y
สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ

H4 : ปจจัยตางๆ โดยรวมสงผลใหพนักงานกลุมทฤษฏี Y
เกิดความจงรักภักดีตอองคกร

Multiple
Regression
Analysis

Sig =
0.000 

H5 : ปจจัยจูงใจสงผลใหพนักงานกลุมทฤษฏี Y เกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร

Multiple
Regression
Analysis

Sig =
0.000 

H6 : ปจจัยสุขอนามัยสงผลใหพนักงานกลุมทฤษฏี Y เกิด
ความจงรักภักดีตอองคกร

Multiple
Regression
Analysis

Sig =
0.000 

จากตารางที่ 36 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาปจจัยตางๆ (ปจจัยจูงใจและปจจัย
สุขอนามัย) สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร ที่มีระดับนัยสําคัญที่
0.01 ยอมรับสมมุติฐานที่ 4 เม่ือวิเคราะหเปนรายปจจัยพบวา ปจจัยจูงจูงและปจจัยสุขอนามัย
สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร ที่มีระดับนัยสําคัญที่ 0.01 ยอมรับ
สมมุติฐานที่ 5 และ 6

เม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจ เปนรายดาน พบวาดานที่สงผลตอตอความจงรักภักดีของ
พนักงานกลุม Y ที่มีตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานลักษณะงาน
และดานความกาวหนา ตามลําดับ ในดานความรับผิดชอบ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เม่ือวิเคราะหปจจัยสุขอนามัย เปนรายดาน พบวาดานที่สงผลตอตอความจงรักภักดี
ของพนักงานกลุม Yที่มีตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานความ
สัมพันธระหวางบุคคลและดานเงินเดือนความม่ันคงในงานสวนดานสภาพการทํางาน มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



บทที่  5
สรุปและอภิปรายผล

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลักษณะของ
บุคคล กรณีศึกษา บริษัทแมทธีเรียล ออโตเมชั่น (ประเทศไทย)จํากัด มีจํานวนพนักงานหรือ
กลุมประชากรทั้งหมด 150 คน จากฝายขายและการตลาด(Sales & Marketing) ฝายธุรการ
(Administration) และฝายดูแลและพัฒนาระบบ (SI & ITS) การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ
จัดกลุมของพนักงานตามคุณลักษณะที่กลาวในทฤษฎี X และทฤษฎี Y ตามทัศนะของแม็กเกร
เกอร (Douglas McGregor’s Theory X and Theory Y) โดยใหพนักงานทําแบบทดสอบของ
(Alan Chapman. 2002) ประยุกตมาจาก (McGregor. 1960) จากนั้นจึงนําคะแนนที่ไดมาจัด
อันดับจากคะแนนเต็ม 75 คะแนน พนักงานที่ทําคะแนนได 45 คะแนนขึ้นไป จัดเปนพนักงานมี
คุณลักษณะตามทฤษฎี Y ในขณะที่พนักงานมีคะแนนตํ่ากวา 45 คะแนน จัดเปนพนักงานที่มี
คุณลักษณะตามทฤษฎี X

การวิจัยในครั้งนี้แบงกลุมของพนักงานออกเปน 2 กลุม ตามคะแนนที่ได คือ กลุม
พนักงาน Y เปนกลุมพนักงานที่ทําคะแนนทดสอบไดมากกวา 45 คะแนนขึ้นไป มีจํานวน 142 คน
และกลุมพนักงาน X เปนพนักงานที่ทําคะแนนทดสอบไดนอยกวา 45 คะแนนลงมา มีจํานวน 8 คน
จากนั้นทําการวิเคราะหขอมูลเฉพาะพนักงานกลุม Y ดวยกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative
Research) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุม
ตัวอยางจํานวน 142 ตัวอยาง

การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดวย คาความถ่ี (Frequencies) คารอยละ (Percentage)
คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) ทดสอบสมมติฐานของการวิจัย
เพื่อหาความสัมพันธระหวางอายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดี
ของพนักงานกลุม X และกลุม Y ที่มีตอองคกรจํานวน 150 คน (H1, H2 และ H3) ดวยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)

การทดสอบสมมติฐานวาดวยปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
จํานวน 142 ตัวอยางดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
ในระดับความเชื่อม่ัน 95% (H4, H5 และ H6) ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังตอไปนี้

1. สรุปผลการวิจัย
1.1 ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับตัวอยาง
1.2 ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y
1.3 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยจูงใจ
1.4 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยสุขอนามัย
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1.5 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอความจงรักภักดีตอองคกร
2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson
Correlation Analysis)

2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยพหุคูณ ((Multiple Regression Analysis)
3. อภิปรายผลการวิจัย
4. ขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย
จากผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลักษณะ

ของบุคคล กรณีศึกษา บริษัท แมทธีเรียล ออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด สามารถนํามา
สรุปผลของวิจัยในสวนตางๆ ไดดังตอไปนี้

1. ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับตัวอยาง
กลุมตัวอยางของการศึกษาในครั้งนี้คือพนักงานบริษัท แมทธีเรียลออโตเมชั่น

(ประเทศไทย)จํากัด จํานวน 150 คน แบงเปนพนักงานชาย จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 53.3
อายุของพนักงานสวนใหญอยูระหวาง 31-35 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 30.7 ระดับ
การศึกษาของพนักงานสวนใหญรอยละ 66.7 จบปริญญาตรี พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด
จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 64.7ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรตํ่ากวา 3 ป จํานวน 71 คน
คิดเปนรอยละ 47.3 อยูในฝายธุรการ (Administration) จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 40

2. ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y
การศึกษาในครั้งนี้แบงคุณลักษณะของพนักงานเปน 2 กลุม กลุมแรก คือ พนักงาน

ที่มีคุณลักษณะตามทฤษฎี Y และกลุมที่สองคือพนักงานที่มีคุณลักษณะตามทฤษฎี X คุณลักษณะ
ของบุคคลตามทฤษฎี Y กลาวคือ เปนคนชอบทํางาน มีความกระตือรือรน มีความรับผิดชอบ
สวนคุณลักษณะบุคคลตามทฤษฎี X เปนคนไมชอบทํางาน ขาดความทะเยอะทะยาน หลีกเลี่ยง
หนาที่ความรับผิดชอบ การศึกษาในครั้งนี้จําแนกพนักงานกลุม X และกลุม Y ตามแบบทดสอบ
คุณลักษณะของ (Alan Chapman. 2002) ประยุกตมาจาก Douglas McGregor's X-Y Theory
(1960)

ผลการศึกษาคุณลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามไดคะแนนระหวาง 51-75 จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 85 ผูมีคะแนนระหวาง
46-50 จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10 ผูมีคะแนนระหวาง 31-45 จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4
คะแนนระหวาง16-30 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถาม
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ที่มีคุณลักษณะตามทฤษฎี Y มีจํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ95และผูตอบแบบสอบถามที่มี
คุณลักษณะตามทฤษฎี X มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 5

3. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยจูงใจ
ปจจัยจูงใจตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกแบงออกเปน 5ดาน ไดแก ดานความ

สําเร็จ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความ
กาวหนานํามาวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 150 คน พบวาพนักงานใหความสําคัญ
กับปจจัยดานความสําเร็จอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.24, S.D = 0.7) รองลงมาคือดานความ
รับผิดชอบ ( X = 4.01, SD = 0.8) การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ( X = 3.76, SD = 1.0) ในขณะ
ที่พนักงานใหความสําคัญกับลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบอยูในระดับปานกลางเทานั้น ( X =
3.65, SD = 1.0) ในทํานองเดียวกันพนักงานใหความสําคัญกับความกาวหนาในสายอาชีพใน
ระดับปานกลางเชนกัน ( X = 3.11, SD = 1.0)

4. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยสุขอนามัย
ปจจัยสุขอนามัยตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดาน

นโยบายและการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล และดานเงินเดือนและความม่ันคงในงาน นํามาทดสอบความคิดเห็นของพนักงานจํานวน
150 คน พบวา พนักงานใหความสําคัญกับปจจัยดานการบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลางมาก
ที่สุด ( X = 3.54, S.D = 1.0) รองลงมาคือดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นปานกลางเหมือนกัน ( X = 3.48, S.D = 1.0) ดานเงิน
เดือน ความม่ันคงในงานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X = 2.88, S.D = 1.0) และดาน
นโยบายและการบริหารมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X = 2.76, S.D = 1.1)

5. ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอความจงรักภักดีตอองคกร
ปจจัยที่กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก ดาน

พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรูนํามาทดสอบความคิดเห็นของพนักงาน
จํานวน 150 คน พบวา พนักงานใหความสําคัญกับปจจัยดานความรูสึกอยูในระดับสูง ( X =
3.83, S.D = 0.8) รองลงมาคือดานการรับรูอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.63, S.D = 0.8) และ
ดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.16, S.D = 1.0)
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
เม่ือเราทําการวิเคราะหคุณลักษณะบุคคลของกลุมตัวอยาง2 กลุม ตามทฤษฎีของแม็กเกร

เกอร (Douglas McGregor’s Theory X and Theory Y) โดยใชแบบสอบถาม (Alan Chapman.
2002) เปนเครื่องมือในการแบงกลุมของพนักงาน พนักงานกลุม Y มีคะแนนสูงกวา 45 คะแนน
จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 95 สวนพนักงานกลุม X มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 5

การทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้ใชสถิติในการวิเคาะขอมูล 2 ประเภท คือ สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation Analysis) และการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ
(Multiple Regression Analysis) ผลของการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดดังตอไปนี้

1. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation
Coefficient)

H1 : อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
H2 ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
H3 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรมีความสัมพันธกับความจงรัก

ภักดีตอองคกร
จากผลการศึกษาพบวา อายุของพนักงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ

องคกร (Sig = 0.002 ยอมรับ H1) ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรัก
ภักดีตอองคกรในทางตรงกันขาม กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความจงรักภักดี
ตอองคกรตํ่า ในขณะที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าจะมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง (Sig =
0.003 ยอมรับ H2) ในดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไมมีความสัมพันธ
ตอความจงรักภักดีตอองคกร (Sig = 0.534 ปฏิเสธ H3)

2. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
H4 : ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
H5 : ปจจัยจูงใจที่สงผลใหพนักงานกลุม Y เกิดความจงรักภักดีตอองคกร
H6 : ปจจัยสุขอนามัยที่สงผลใหพนักงานกลุม Y เกิดความจงรักภักดีตอองคกร
จากผลการศึกษาพบวาปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย สงผลใหพนักงานกลุม

ทฤษฏี Y เกิดความจงรักภักดีตอองคกรยอมรับสมมติฐาน 4, 5 และ 6 (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมได
จากตารางที่ 36)
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อภิปรายผลการวิจัย
ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในองคกร กรณีศึกษา

บริษัท แมทธีเรียล ออโตเมชั่น (ไทยแลนด) โดยนําทฤษฏีของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two
Factor Theory) แบงออกเปน 2 ปจจัยหลักไดแก (1) ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางาน
ประกอบดวย5ดาน คือดานความสําเร็จ, การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน, ลักษณะงาน, ความ
รับผิดชอบและความกาวหนา (2) ปจจัยสุขอนามัย ซึ่งเปนปจจัยดานการธํารงรักษาบุคลากรอัน
ประกอบดวยกัน 5 ดาน คือ นโยบายการบริหาร, การบังคับบัญชา, สภาพการทํางาน, ความ
สัมพันธระหวางบุคคลและเงินเดือน ความม่ันคง ซึ่งจะนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายผลได
ดังตอไปนี้

H1 : อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
ผลของการวิจัยในครั้งนี้พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ

องคกร ตัวแปรที่ชี้วัดความจงรักภักดีตอองคกร คือ การที่พนักงานต้ังใจทํางานกับองคกรจน
เกษียณอายุ และการที่พนักงานมีความตองการจะทํางานในองคกรตอไปแมวาองคกรอ่ืนจะ
เสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา โดยลักษณะของกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาในครั้งนี้
จํานวน 150 คน มีชวงอายุต้ังแต 22 ถึง 60 ป อายุระหวาง 31 ถึง 60 ป จํานวน 92 คน คิดเปน
รอยละ 61 ในขณะที่พนักงานที่มีอายุระหวาง 22 ถึง 30 ป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 39
แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุมากจะมีความต้ังใจที่จะทํางานใหกับองคกรในระยะยาว
เนื่องจากคนที่มีอายุแตกตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยมที่แตกตางกัน

ตามทัศนะของ (Ivancevich, John M.; and Matteson T. 1999 ; อางอิงจาก ขะธิณยา
หลาสุวงษ. 2545) กลาววา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวาคนที่มีอายุ
นอย เนื่องจากอายุทําใหบุคคลตระหนักถึงทางเลือกในการทํางานของตนลดลง โดยปกติคนที่มี
อายุมากขึ้นยอมมีการเรียนรูมากขึ้น มีประสบการณในงานมากขึ้น มีตําแหนงหนาที่การงาน
สูงขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น รวมทั้งมีความรูสึกวาการคงอยูในองคกรตอไปเปนสิ่ง
ที่ถูกตอง สอดคลองกับงานวิจัยของ (วรพงษ เยาหะรี. 2552) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงาน
ที่มีผลตอความจงรักภักดีกรณีศึกษาบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ทําการศึกษา
ความจงรักภักดี 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการรับรู โดย
พบวา อายุ มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึกและดานการรับรูแตกตางกัน ในทํานองเดียวกัน (ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน. 2557) ได
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานไทยที่ทํางาน
ในบริษัทญ่ีปุน โดยพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน จะมีความจงรักภักดีตอองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู และความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม
แตกตางกัน เนื่องจากอายุที่ตางกันจะมีแนวความคิด จุดมุงหมายในการดําเนินชีวิตที่แตกตาง
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กัน การปฏิบัติตนหรือความรูสึกที่มีตอองคกรนั้นก็ยอมที่จะมีความแตกตางกันไป ดวยเหตุนี้
พนักงานที่มีอายุที่ตางกัน จึงมีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึก ดานการรับรู และความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน

H2 : ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
ผลของการวิจัยพบวาระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี

ตอองคกรในทิศทางตรงกันขามกลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงนั้นจะมีความจงรักภักดี
ตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าดังนั้นระดับการศึกษาที่ตางกันจึงมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันโดยบุคลากรที่มีการศึกษาสูงมักคาดหวังตอสิ่งที่ไดรับจาก
องคการสูงเม่ือไมไดรับตามที่ตนคาดหวังก็จะผิดหวังและมีความผูกพันตอองคกรนอยลง สอด
คลองตามทัศนะของ (Mottaz, C. 1986) พบวา ผูที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการ
ตํ่า เนื่องจากความปรารถนาหรือคุณคาที่บุคคลใหกับงาน (Work Value) จะสูงขึ้นตามระดับ
การศึกษานั่นเอง กลาวคือคนที่มีการศึกษาสูงจะใหคุณคากับรางวัลตอบแทนสูง เม่ือองคกรไม
สามารถสนองความตองการหรือความคาดหวังของเขาไดเขาจึงมีความผูกพันตอองคการนอย
สอดคลองกับผลการศึกษาของ (สายธาร ทองอราม. 2550) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร
กรณีศึกษา บริษัท เดอะมอลล กรุป จํากัด สาขารามคําแหง โดยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี จะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้น
ไป

H3 :ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกร

ผลของการวิจัยพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไมมีความ
สัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร (ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3) จากการศึกษาของ (ภัทรวุธ
สิทธิศาสตร. 2542) พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ (Tenure in Organization)
แสดงถึงความผูกพันและความตองการที่จะอยูในองคการ โดยระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
เพิ่มขึ้น จะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการที่สูงขึ้นเปนความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยางไรก็ตามผลของการวิจัยในครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยเนื่องจาก
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท แมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญรอยละ 70
มีอายุระหวาง 22-35 ป โดยชวงอายุดังกลาวเปนชวงแสวงหาขอมูลเก่ียวกับงานและอาชีพ
(Preparation Stage : 14-24 ป) ที่ตนเองสนใจเพื่อพัฒนาความสามารถของตนเอง ในระยะนี้
พนักงานยังไมมีความรูและประสบการณทางอาชีพมากอน จึงเปนการฝกอาชีพของผูเริ่มตนถัด
มาชวงอายุระหวาง 25-35 ป (Establishment Stage) เปนขั้นวางรากฐานการทํางานในองคการ
พัฒนาความสามารถและมนุษยสัมพันธ เรียนรูความรับผิดชอบและการบริหาร ศึกษาตอเพื่อ
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ความกาวหนา วางแผนเพื่อความกาวหนา มีการพัฒนาอาชีพที่เปนอยูและการฝกอาชีพใหม
(กฤษมันต วัฒนาณรงค. 2552) ดังนั้นพนักงานที่อยูระหวาง 2 ชวงอายุดังกลาวจึงมีการโยกยาย
งานหรือเปลี่ยนแปลงงานเกิดขึ้น ทําใหระยะเวลาที่เขามาปฏิบัติหนาที่ใหกับ บริษัท แมทธีเรียล
ออโตเมชั่น เปนเพียงการปฏิบัติงานเพื่อศึกษาหาความรูและประสบการณเทานั้น ยังไมถึงขั้น
พัฒนาตนเองเพื่อใหคงสภาพของความม่ันคง (Maintenance Stage) พนักงานที่มีชวงอายุ
ระหวาง 36-60 ป มีเพียงรอยละ 30 เทานั้น โดยพนักงานสวนใหญที่ปฏิบัติหนาที่ใหกับองคกรมี
อายุการทํางานตํ่ากวา 3 ป คิดเปนรอยละ 47

สามารถสรุปไดวาชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน โดยบุคลากรที่มีอายุมากและระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพัน
ตอองคการมาก โดยในกรณีของบริษัท แมทธีเรียลออโตเมชั่น แสดงใหเห็นวาบุคลากรที่มีอายุ
นอยระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงายกวาบุคลากรที่มีอายุมาก มีอายุ
การทํางานในองคกรนาน สอดคลองกับทัศนะของ (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544) กลาววา
ความผูกพันตอองคการดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพันตอองคการสูงและสอดคลองกับทัศนะของ (ปาริชาติ พงษชัยศรี.
2552) พบวา บุคคลที่มีอายุมากมีระยะเวลาในการทํางานนานมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง

H4 : ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานกลุม Y
ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกร

ของพนักงานกลุม Y ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยมี
ความสําคัญตอการทํางานของพนักงานในองคกร (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541) แมวา
ปจจัยสุขอนามัยจะเปนเรื่องของปจจัยหรือความตองการพื้นฐานที่อาจไมเก่ียวของโดยตรงกับ
การทํางานแตเปนปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจที่เกิดจากการทํางานสงผลใหพนักงานมีความ
รักความผูกพันกับงานและองคกรในขณะเดียวกันปจจัยจูงใจที่กระตุนการทํางานสรางความ
กระตือรือรนความมุงม่ันในการทํางานอีกทั้งยังเปนปจจัยที่ชวยกระตุนใหพนักงานพัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางานรูปแบบและวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นดังนั้นเพื่อจูงใจ
ใหพนักงานทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในงานที่ทําการตอบสนองความ
ตองการของพนักงานที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยจึงเปนเรื่องที่สําคัญอยางย่ิงที่องคกร
ตองคํานึงถึงจากผลการศึกษาครั้งนี้พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญตอปจจัยจูงใจ
โดยรวมอยูในระดับสูงแตพบวาปจจัยสุขอนามัย นั้นอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีของเฮอรซเบอรกที่กลาววาองคประกอบการจูงใจจะไมมีความหมายตราบเทาที่องคประกอบ
ดานสุขอนามัยยังไมไดรับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอ ซึ่งทั้ง 2 ปจจัยที่กลาวมา
ขางตนนี้ถาเม่ือใดปจจัยจูงใจลดตํ่าลงกวาระดับที่ควรจะเปนอยางมากประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ในการทํางานก็จะตกตํ่าไปดวยในทางตรงกันขามถาเม่ือปจจัยสุขอนามัยลดตํ่าลงกวาระดับที่
ควรจะเปนหรือขาดไปก็จะทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจ

H5 : ปจจัยจูงใจที่สงผลใหพนักงานกลุมYเกิดความจงรักภักดีตอองคกร
ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสราง

ความพึงพอใจและกระตุนการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรปจจัยจูงใจนั้นประกอบดวย (1)
ดานความสําเร็จ (2) ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (3) ดานลักษณะงาน (4) ดานความ
รับผิดชอบ (5) ดานความกาวหนา ปจจัยดังกลาวทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี จัดเปน
ความตองการในขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ของทฤษฎีความตองการของมาสโลว กลาวคือ ความ
ตองการการยกยองนับถือ และตองการความสําเร็จ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541)

ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลุม Y สอด คลอง
กับทฤษฎีของ (McGregor. 1960) ที่กลาววา คุณลักษณะของบุคคลตามทฤษฏี Y เปนคนชอบ
ทํางาน มีรับผิดชอบ มีความกระตือรือรนในการทํางานตองการความสําเร็จและการยกยองและ
งานวิจัยของ (จุไรรัตน แซเตียว; และกิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ. 2554) พบวา ความกาวหนา
และความม่ันคงในงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชย
ขนาดเล็กในสวนปฏิบัติการ

ผลของการวิจัยในครั้งนี้ยืนยันวาปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ตามทฤษฎีของ
เฮอรซเบอรก เปนองคประกอบสําคัญที่กระตุนใหพนักงานกลุม Y เกิดแรงจูงใจในการทํางาน
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน อันกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรในที่สุด นอกจากนี้
ยังสอดคลองกับแนวคิดของแม็กเกรเกอร (McGregor. 1960) ที่กลาววาบุคคลที่มีคุณลักษณะ
ตามทฤษฎี Y จะเปนมนุษยที่ตองการแสวงหาความสําเร็จใหกับตนเอง แสวงหาความรับผิดชอบ
และตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

เฮอรเบอร จี ฮิกส (Herbert G. Hicks. 1972) กลาววาผูบริหารตองหาวิธีกระตุน สงเสริม
ใหผูใตบังคับบัญชาต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อผลงานที่มีประสิทธิภาพ ดวย
การสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรของตนผูบริหารตองรูและเขาใจลําดับขั้นความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อเปนแรงจูงใจใหผูรวมงานบรรลุผลสําเร็จดังนั้นผูบริหารจะตองพิจารณา
ปจจัยจูงใจใหเหมาะสมและสอดคลองกับคุณลักษณะของบุคคลเพื่อตอบสนองความตองการที่
แตกตางกัน อันจะธํารงไวซึ่งอัตราการคงอยูของพนักงาน

H6 : ปจจัยสุขอนามัยที่สงผลใหพนักงานกลุม Y เกิดความจงรักภักดีตอองคกร
ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไม

พอใจในงานหรืออีกดานหนึ่งก็คือ เปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
อันไดแก ดานนโยบายการบริหาร, ดานการบังคับบัญชา, ดานสภาพการทํางาน, ดานความ
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สัมพันธระหวางบุคคล ดานเงินเดือนและความม่ันคง ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541) กลาววาปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการ
ทางกายภาพ ความตองการความปลอดภัย และความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม

ปจจัยสุขอนามัยเปนองคประกอบสําคัญที่จะทําใหพนักงานกลุม Y เกิดความจงรักภักดี
ตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ (จีรนันท ดวงคํา. 2551) ที่พบวาปจจัยดานความม่ันคงใน
งานมีผลตอความจงรักภักดีของวิศวกรในอุตสาหกรรมฮารดดิกสไดรฟเปนอยางมาก โดยเฉพาะ
ความม่ันคงของบริษัทและความม่ันคงในตําแหนงงาน ในทํานองเดียวกัน (วันใหม ทิพโอสถ;
และคณะ. 2557) พบวา ความม่ันคงในงานและสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอความ
จงรักภักดีของพนักงานในองคกร (จุไรรัตน แซเตียว; และกิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ. 2554)
พบวา ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ ดานสัมพันธภาพในองคกรและสภาพแวดลอม โอกาส
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานองคกร มีความ
สัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานที่มีตอธนาคารพาณิชยขนาดเล็กในสวน
ปฏิบัติการ

การวิจัยในครั้งนี้ยืนยันวาปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) มีผลตอความจงรักภักดี
ของพนักงานกลุม Y เนื่องจากปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่ปองกันไมให
บุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงานโดยเฉพาะปจจัยดานเงินเดือนและความม่ันคงในงาน เปนสิ่ง
สําคัญที่จะชวยบํารุงรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกร สอดคลองตามทัศนะของ ศิริวรรณ ฉายศิริ;
วรนารถ แสงมณี; และอตินุช กาญจนพิบูลย. 2550) ที่กลาววาองคกรตองจัดหาสิ่งตอบแทนให
เพียงพอและเหมาะสมเพื่อใหพนักงานในองคกรทํางานอยางมีประสิทธิภาพมีความซื่อสัตยใน
การทํางานมีความสามัคคี และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน อันนํามาสูการเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร

ขอเสนอแนะจากการศึกษา
จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลักษณะของ

บุคคล กรณีศึกษา บริษัท แมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ผูบริหารควรให
ความสําคัญกับปจจัยที่สงผลและไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรตามคุณลักษณะของ
ปจเจกบุคคล เพื่อใหองคกรสามารถรักษาและพัฒนาศักยภาพของพนักงานไวกับองคกรในระยะ
ยาว ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะใหความสนใจในการสงเสริมปจจัยในดานตางๆ ซึ่ง
ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา การจูงใจพนักงานใหมีประสิทธิภาพ หรือการใหพนักงานมีความพึง
พอใจในงานนั้น ไมสามารถที่จะพิจารณาปจจัยใดปจจัยหนึ่งได กลาวคือ เราสามารถบริหาร
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโดยการเพิ่มหรือลดระดับของปจจัยบางอยางเพียง
ดานเดียวอาจใชไมไดผลเสมอไป จากผลการวิจัยนี้สามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารดาน
ตนทุนการจูงใจพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากทําใหเรารูวาควรเพิ่ม และลดปจจัย
ในดานใดเนื่องจากผลของการวิจัยจะบอกเราวา การเพิ่มปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) นั้น
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ไมไดชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจสูงขึ้น ในขณะที่การเพิ่มปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)
มีสวนชวยมากกวาถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในองคกร ไดตามที่เขาตองการ ก็จะทําให
บุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการใหความรวมมือ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรดังนั้นผูบริหารจึงควรใชปจจัยจูงใจ
(Motivation Factor) ที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน
กลุม Y เชน มอบหมายงานที่ทาทายใหบุคคลมีความรับผิดชอบสูงขึ้นและใหอิสระดานความคิด
ในการทํางาน ตลอดจนสนับสนุนใหพนักงานมีตําแหนงงานที่สูงขึ้นสิ่งเหลานี้จะทําใหพนักงาน
รูสึกวาตนเองมีคุณคาในงานที่ทํา

ในสวนของพนักงานกลุม X ผูบริหารควรฝกฝนและสรางระบบการทํางานเปนทีม
ประกอบดวยบุคคลหลายระดับเขามารวมทีมเพื่อใหเขาสามารถปรับตัวใหเปนคนกลาคิดกลาทํา
จะไดเปนผูที่มีคุณลักษณะตามแบบทฤษฎี Y แตยังคงมีการตรวจสอบควบคุมลูกนองอยางใกลชิด
และมีการลงโทษคนที่ทําผิดหรือใหรางวัลคนที่ทํางานดีสรางการจูงใจโดยพิจารณาปรับปรุงโครงสราง
ผลตอบแทนของพนักงานใหมีความยืดหยุนมากขึ้น อาทิเชน มีการจัดทําแผนสวัสดิการที่
หลากหลายใหพนักงานเลือก เพื่อจะไดตอบสนองความตองการของพนักงานไดโดยตรง

องคกรควรจะมีการกําหนดแนวทางดาน การสงเสริมใหเติบโตในหนาที่การงาน (Career
Path) เปนแนวทางที่ถูกตองในการรักษา และใสใจดูแลพนักงานที่มีคุณคาตอองคกรและชวย
โนมนาวใหพนักงานมีแรงกระตุนในการทํางานมากขึ้นการจัดโครงสรางองคกรนั้น เราควรจัด
เนนองคกรที่มีโครงสรางที่กระชับ ไมตองมีระดับชั้นมากเกินไป หากแตเนนไปที่ผลของงาน
รูปแบบความรับผิดชอบ หรือ คุณคาของงาน จะชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานมากกวา
ทําใหองคกรสามารถลดอัตราการลาออกของพนักงานไดนํามาซึ่งความม่ันคงขององคกร

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในคร้ังตอไป
1. การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษา

เพิ่มเติมในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก
2. ควรนําผลจากการวิจัยนี้มาศึกษาเปรียบเทียบกับนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององคกร โดยวิเคราะหนโยบายที่มีอยูวาสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีตอองคกรตามผลการวิจัยหรือไม จากนั้นจึงปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรใหไปในทิศทางเดียวกันกับผลการวิจัยและสังเกตความเปลี่ยนแปลงที่อาจ
เกิดขึ้น

3. ควรทําการศึกษาถึงประสิทธิภาพการบริหารงานภายในขององคกร เพื่อใหทราบ
ถึงจุดออนของการบริหารงานอันจะนําไปสูการแกปญหาขององคกรไดอยางตรงเปาหมาย

4. ควรทําการศึกษาเรื่องความคาดหวังและทัศนคติของพนักงานที่มีตอการทํางาน
เพื่อนําขอมูลมาใชในการวางแผนและพัฒนาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลใหดีย่ิงขึ้น
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5. ควรศึกษาเรื่องทัศนคติของผูบังคับบัญชาในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให
ทราบถึงมุมมองของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะสงผลตอวิธีปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคกร โดยศึกษาวา ผูบังคับบัญชามองวาลูกนองของตนเปนคนอยางไร
(ตามทฤษฎี X และ Y) เปรียบเทียบกับมุมมองของพนักงานที่มองตนเอง เพื่อจะไดนําไป
ปรับปรุงนโยบายและวิธีปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคนควาอิสระ
เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลกัษณะของบุคคล

กรณีศึกษาบริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด

คําชี้แจง
แบบสอบถามชุดนี้เปน เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตาม

คุณลักษณะของบุคคลกรณีศึกษาบริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อประกอบการศึกษาในระดับปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจญ่ีปุน คณะบริหารธุรกิจ
สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน โดยแบงออกเปน 5 สวน ซึ่งประกอบดวย

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2 คุณลักษณะของบุคลากรตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y
สวนที่ 3 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ
สวนที่ 4 ปจจัยที่กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร
สวนที่ 5 ความคิดเห็น และขอเสนอแนะอ่ืนๆ

ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหและความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามทุกทาน โปรด
ตอบแบบสอบถามใหครบทุกคําถามตามความเปนจริง และกรุณาสงคืน ขอมูลที่ทาน ตอบ
แบบสอบถามนี้ จะไมมีผลตอการทํางานของทานแตประการใด เพราะผูวิจัยคนควาทําการวิเคราะห
ขอมูลในภาพรวมทั้งหมด

นางนนัทนภัส กูนาติลกา
นักศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจญ่ีปุน

สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญ่ีปุน
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคนควาอิสระ
เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแบงตามคุณลกัษณะของบุคคล

กรณีศึกษาบริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย) จํากัด

สวนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมายลงในหนาคําตอบของทาน

1. เพศ
1.1  ชาย 1.2  หญิง

2. อายุ
2.1  22-25 ป 2.2  26-30 ป
2.3  31-35 ป 2.4  36-40 ป
2.5  41-60 ป 2.6  มากกวา 60 ป

3. ระดับการศึกษา
3.1  ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.2  ปริญญาตรี
3.3  ปริญญาโท 3.4  ปริญญาเอก

4. สถานภาพ
4.1  โสด 4.2  สมรส
4.3  หยาราง 4.4  แยกกันอยู

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้
5.1  ตํ่ากวา 3 ป 5.2  3 ป
5.3  3-5 ป 5.4  5-10 ป
5.5  11-15 ป 5.6  16-20 ป

6. แผนกที่คุณทํางานอยูปจจุบัน
6.1  Sales & Marketing (Account Sales, Sales Admin, Branch, Sales

Promotion, Marketing, Solutions, CAD/CAM)
6.2  Administration (GA, HR, Legal, Finance, Purchasing)
6.3  SI & ITS
6.4  Other_______________
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สวนที่ 2 ลักษณะตามทฤษฎี X หรือ ทฤษฎี Y
Score the Statements (5 = Always, 4 = Mostly, 3 = Often, 2 = Occasionally,

1 = Rarely, 0 = Never)
_________ 1. คุณชอบที่จะมีสวนรวมปรึกษาหารือและใหขอเสนอแนะกับหัวหนางานเกี่ยวกับวิธีการทํางานที่

เหมาะสม
I like to be involved and consulted by my boss about how I can best do my job.

_________ 2. คุณชอบที่จะเรียนรูทักษะอื่นๆเพื่อความรับผิดชอบ
I want to learn skills outside of my immediate area of responsibility.

_________ 3. คุณชอบที่จะทํางานโดยไมมีหัวหนาคอยสั่ง แตสามารถที่จะขอความชวยเหลือถาฉันตองการ
I like to work without interference from my boss, but be able to ask for help if I need it.

_________ 4. คุณทํางานอยางสุดความสามารถเมื่อไมอยูภายใตความกดดันของหัวหนางานหรือสิ่งแวดลอมรอบ
ดาน
I work best and most productively without pressure from my boss or the threat of losing
my job.

_________ 5. คุณอยากใหมีการสัมภาษณเพื่อสอบถามความคิดเห็นกอนลาออกจากงาน
When I leave the company, I would like an ‘exit interview’ to give my views on the
organization.

_________ 6. คุณชอบที่หัวหนางานยกยองสําหรับการทํางานหนักและความดี
I like to be incentivized and praised for working hard and well.

_________ 7. คุณตองการที่จะเพิ่มความรับผิดชอบ
I want to increase my responsibility.

_________ 8. คุณตองการที่จะเรียนรู และไดรับการฝกฝนสิ่งใหมๆเสมอ
I want to be trained to do new things.

_________ 9. คุณชอบที่จะเปนมิตรกับเจานาย
I prefer to be friendly with my boss and the management.

_________ 10. คุณตองการที่จะสามารถหารือเกี่ยวกับความกังวลหรือขอเสนอแนะกับหัวหนาได
I want to be able to discuss my concerns, worries or suggestions with my boss or another
manager.

_________ 11. คุณตองการรูถึงจุดมุงหมาย และมีเปาหมาย ขององคกร
I like to know what the company's aims and targets are.

_________ 12. คุณมักจะบอกวาการดําเนินงานของ บริษัทเปนอยางไร
I like to be told how the company is performing on a regular basis.

_________ 13. คุณชอบที่จะไดรับโอกาสในการแกปญหาที่เกี่ยวของกับการทํางาน
I like to be given opportunities to solve problems connected with my work.

_________ 14. คุณชอบที่จะไดรับการบอกเลาจากหัวหนาถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในองคกร
I like to be told by my boss what is happening in the organization.

_________ 15. คุณชอบที่จะมีการประชุมกับหัวหนาเพื่อหารือเกี่ยวกับวิธีการที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเอง
I like to have regular meetings with my boss to discuss how I can improve and develop.



83

สวนที่ 3 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอความตอไปนี้พรอมทั้งทําเครื่องหมาย ลงในตาราง
ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยใหคาคะแนนดังนี้

ระดับความคิดเห็น
ปจจัยจูงใจ มาก

ท่ีสุด
ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด
ความสําเร็จ
1. คุณสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จตามเปาหมาย
2. คุณใชความรูความสามารถอยางเต็มที่
3. คุณคิดอยูเสมอวาจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
1. เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรและชวยเหลือกันเปนอยางดี
2. คุณสามารถทํางานรวมกับทุกคนในองคกรเพ่ือใหงานสําเร็จไป
ดวยดี
3. คุณไดรับการยกยองจากเพ่ือนรวมงาน
ลักษณะงาน
1. คุณคิดวางานที่ทําอยู เปนงานที่ทาทายความสามารถ และกระตุน
ใหตองปฏิบัติงาน
2. ทานมีความพอใจกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบอยูปจจุบัน
3. คุณรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา
ความรับผิดชอบ
1. คุณปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด
2. คุณสามารถปฏิบัติงานที่เรงดวนดวยความยินดี
3. คุณทํางานตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด
ความกาวหนา
1. งานที่คุณทํามีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น
2. คุณไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
3. คุณไดรับการพัฒนาทักษะอยูเสมอ
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ระดับความคิดเห็น
ปจจัยอนามัย มาก

ท่ีสุด
ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด
ดานนโยบายและการบริหาร
1. ผูบริหารขององคกรไดมีการประชุมเพ่ือชี้แจงนโยบายและแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน
2. คุณไดมีโอกาสในการใหคําปรึกษาหารือหรือไดเขารวมในการ
กําหนดนโยบายขององคกร
3. คุณไดรับขอมูลขาวสารอยางเพียงพอเกี่ยวกับแผนงานและนโยบาย
ในสวนที่เกี่ยวของกับงาน
ดานการบังคับบัญชา
1. ผูบังคับบัญชาบริหารงานโดยใชหลักเหตุผล
2. ผูบังคับบัญชามีความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
3. ผูบังคับบัญชามักใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานของคุณอยู
เสมอ
ดานสภาพการทํางาน
1. องคกรของคุณมีความสะดวกรวดเร็วในดานการติดตอสื่อสาร
ภายในองคกร
2. สภาพแวดลอมและบรรยากาศในองคกรของทานสงเสริมการ
ปฏิบัติงาน
3. องคกรของคุณมีเครื่องมือ เครื่องใช สําหรับการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอ
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
1. คุณมักจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน
2. คุณไดเขารวมกิจกรรมเพ่ือสานความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน
3. บุคลากรในหนวยงานของทานมีความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียว
ดานเงินเดือน ความม่ันคงในงาน
1. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน
2. สวัสดิการตางๆที่ทานไดรับชวยสงเสริมการปฏิบัติงานของทาน
3. ทานพอใจกับอัตราเงินเดือนที่ทานไดรับการปรับเพ่ิมขึ้นในแตละป
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สวนที่ 4 ความจงรักภักดี

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอความตอไปนี้พรอมทั้งทําเครื่องหมาย ลงในตาราง
ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยใหคาคะแนนดังนี้

ระดับความคิดเห็น
ความจงรักภักดีตอองคกร มาก

ท่ีสุด
ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด
ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก
1. คุณตั้งใจจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ
2. สมมติวาองคกรอ่ืนเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวาคุณจะ
ตัดสินใจทํางานที่เดิมตอไป
3. ในสถานการณที่ธุรกิจขององคกรกําลังประสบปญหาดานการเงิน
คุณยินดีที่จะลดรายไดและสวัสดิการที่คุณเคยไดรับจากองคกรจนกวา
จะพนวิกฤติ
4. คุณพยายามหาแนวทางในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดอยูเสมอ
5. เมื่อคุณไดยินผูวารายตอองคกรคุณจะรีบชี้แจงขอมูลที่ถูกตองเพ่ือ
ปกปององคกร
ดานความรูสึก
1. คุณรูสึกมีความภูมิใจที่เปนพนักงานขององคกร
2. คุณรูสึกไมพอใจเมื่อมีคนพูดรายตอองคกร
3. คุณรูสึกอบอุนใจเมื่อเขามาทํางาน
ดานการรับรู
1. คุณมีความเชื่อมั่นตอองคกร
2. คุณเห็นดวยกับนโยบายการบริหารงานขององคกร
3. คุณเชื่อมั่นในการตัดสินใจขององคกร

สวนที่ 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ข.
แบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือวิจัย
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รูปที่ 9 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 แผนที่ 1
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รูปที่ 10 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 แผนที่ 2
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รูปที่ 16 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 แผนที่ 1
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รูปที่ 17 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 แผนที่ 2
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รูปที่ 23 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 แผนที่ 1
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รูปที่ 24 แบบประเมิน IOC ของผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 แผนที่ 2
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ภาคผนวก ค.
ผลวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม
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ตารางที่ 37 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอแบบสอบถาม
สวนท่ี 1

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญขอท่ี

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3

คา
IOC แปลผล

1. เพศ 1 1 1 1 ใชได
2. อายุ 0 1 1 0.67 ใชได
3. ระดับการศึกษา 0 1 1 0.67 ใชได
4. สถานภาพ 1 1 1 1 ใชได
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรแหงน้ี 1 1 1 1 ใชได
6. แผนกที่คุณทํางานอยูปจจุบัน 1 1 0 0.67 ใชได
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ตารางท่ี 37 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
สวนท่ี 2

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญขอที่

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

คา
IOC แปลผล

1. คุณชอบที่จะมีสวนรวมปรึกษาหารือและใหขอเสนอแนะกับหัวหนางานเกี่ยวกับวิธีการทํางานที่เหมาะสมที่สุด 1 1 1 1 ใชได
2. คุณชอบที่จะเรียนรูทักษะอื่นๆ ที่นอกเหนือความรับผิดชอบในงานของทาน 1 1 1 1 ใชได
3. คุณชอบที่จะทํางานโดยไมมีหัวหนาคอยสอดสองแตจะขอความชวยเหลือถาเกิดความจําเปน 1 1 1 1 ใชได
4. คุณทํางานดีที่สุดและมีผลิตภาพสูงโดยไมมีแรงกดดันจากหัวหนาหรือการขมขูวาจะใหออกจากงาน 1 1 1 1 ใชได
5. เมื่อคุณตองออกจากบริษัทคุณอยากใหมีการสัมภาษณเพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับหนวยงานกอน 1 1 1 1 ใชได
6. คุณชอบที่จะไดรับแรงจูงใจยกยองสําหรับการทํางานหนักและความดีที่ทํา 1 0 1 0.67 ใชได
7. คุณตองการที่จะเพิ่มความรับผิดชอบ 1 1 1 1 ใชได
8. คุณตองการไดรับการฝกฝนใหสามารถทํางานใหมๆ 1 1 1 1 ใชได
9. คุณชอบที่จะเปนมิตรกับเจานายและฝายบริหาร 1 1 1 1 ใชได
10. คุณตองการที่จะสามารถหารือเกี่ยวกับความกังวลหรือขอเสนอแนะกับหัวหนาได 1 1 1 1 ใชได
11. คุณตองการทราบจุดมุงหมายและมีเปาหมายขององคกร/บริษัท 1 1 1 1 ใชได
12. คุณตองการไดรับขาวสารเกี่ยวกับผลการดําเนินงานของบริษัทสม่ําเสมอ 1 0 1 0.67 ใชได
13. คุณตองการไดรับโอกาสในการแกปญหาที่เกี่ยวของกับการทํางานของทาน 1 1 1 1 ใชได
14. คุณชอบที่จะไดรับการบอกเลาจากเจานายถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในองคกร 1 0 1 0.67 ใชได
15. คุณชอบที่จะมีการประชุมกับหัวหนาเปนประจําเพื่อหารือเกี่ยวกับวิธีการที่ทานจะปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 1 1 1 1 ใชได
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ตารางท่ี 37 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
สวนท่ี 3

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญขอที่

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

คา
IOC แปลผล

1. คุณสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จตามเปาหมาย 1 1 1 1 ใชได
2. คุณใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 1 1 1 1 ใชได
3. คุณคิดอยูเสมอวาจะปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด 1 1 0 0.67 ใชได
4. เพื่อนรวมงานมีความเปนมิตรและชวยเหลือกันเปนอยางดี 1 1 1 1 ใชได
5. สามารถทํางานกับทุกคนเพื่อใหงานสําเร็จไปดวยดี 1 1 1 1 ใชได
6. ไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 1 1 1 1 ใชได
7. คุณคิดวางานที่ทําอยูเปนงานที่ทาทายความสามารถและกระตุนใหตองปฏิบัติงาน 1 1 1 1 ใชได
8. ทานมีความพอใจกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบอยูปจจุบัน 1 1 1 1 ใชได
9. คุณรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา 1 1 1 1 ใชได
10. คุณปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด 1 1 1 1 ใชได
11. คุณสามารถปฏิบัติงานที่เรงดวนดวยความยินดี 1 1 1 1 ใชได
12. ทํางานตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด 1 1 1 1 ใชได
13. งานที่คุณทํามีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 1 1 1 1 ใชได
14. คุณไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 1 1 1 1 ใชได
15. คุณไดรับการพัฒนาทักษะอยูเสมอ 1 1 1 1 ใชได
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ตารางท่ี 37 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
สวนท่ี 3

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญขอที่

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

คา
IOC แปลผล

16. ผูบริหารขององคกรไดมีการประชุมเพื่อชี้แจงนโยบายและแนวทางในการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
17. คุณไดมีโอกาสในการใหคําปรึกษาหารือหรือไดเขารวมในการกําหนดนโยบายขององคกร 1 1 1 1 ใชได
18. คุณไดรับขอมูลขาวสารอยางเพียงพอเกี่ยวกับแผนงานและนโยบายในสวนที่เกี่ยวของกับงาน 1 1 1 1 ใชได
19. ผูบังคับบัญชาบริหารงานโดยใชหลักเหตุผล 1 1 1 1 ใชได
20. ผูบังคับบัญชามีความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
21. ผูบังคับบัญชามักใหความชวยเหลือในการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
22. องคกรของคุณมีความสะดวกรวดเร็วในดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร 1 1 1 1 ใชได
23. สภาพแวดลอมและบรรยากาศในองคกรของทานสงเสริมการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
24. องคกรของคุณมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชสําหรับการปฏบิัติงานอยางเพียงพอ 1 1 0 0.67 ใชได
25. คุณมักจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการปฏบิัติงาน 1 1 1 1 ใชได
26. คุณไดเขารวมกิจกรรมเพื่อสานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน 1 1 1 1 ใชได
27. บุคลากรในหนวยงานของคุณมีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียว 1 1 1 1 ใชได
28. เงินเดือนที่คุณไดรับมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 1 1 1 1 ใชได
29. สวัสดิการตางๆที่คุณไดรับสวนสงเสริมการปฏิบัติงานของทาน 1 1 0 0.67 ใชได
30. ทานพอใจกับอัตราเงินเดือนที่ทานไดรับการปรับเพิ่มขึ้นในแตละป 1 1 1 1 ใชได
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ตารางท่ี 37 วิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม (ตอ)
สวนท่ี 4

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญขอที่

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3

คา
IOC แปลผล

1. คุณตั้งใจจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ 1 0 1 0.67 ใชได
2. สมมติวาองคกรอื่นเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวาคุณจะตัดสินใจทํางานที่เดิมตอไป 1 1 1 1 ใชได
3. ในสถานการณที่ธุรกิจขององคกรกําลังประสบปญหาดานการเงินคุณยินดีที่จะลดรายไดและสวัสดิการที่คุณเคย
ไดรับจากองคกรจนกวาจะพนวิกฤติ

1 1 1 1 ใชได

4. คุณพยายามหาแนวทางในการพัฒนาบริษัทใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอยูเสมอ 1 1 1 1 ใชได
5. เมื่อคุณไดยินผูวารายตอองคกรคุณจะรีบชี้แจงขอมูลที่ถูกตองเพื่อปกปององคกร 1 1 1 1 ใชได
6. คุณรูสึกมีความภูมิใจที่เปนพนักงานขององคกร 1 1 1 1 ใชได
7. คุณรูสึกไมพอใจเมื่อมีคนพูดรายตอองคกร 1 1 0 0.67 ใชได
8. คุณรูสึกอบอุนใจเมื่อเขามาทํางาน 1 1 1 1 ใชได
9. คุณมีความเชื่อมั่นตอองคกร 1 1 1 1 ใชได
10. คุณเห็นดวยกับนโยบายการบริหารงานขององคกร 1 1 1 1 ใชได
11. คุณเชื่อมั่นในการตัดสินใจขององคกร 1 1 1 1 ใชได
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ภาคผนวก ง.
ประวัติความเปนมาของบริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย)
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ตารางที่ 38 ประวัติความเปนมาของบริษัทแมทธีเรียลออโตเมชั่น (ประเทศไทย)
ประวัติองคกร

2534 ตุลาคม กอตั้งบริษัทดวยเงินทุนจดทะเบียน 2 ลานบาท
2537 พฤษภาคม เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 5 ลานบาท
2538 มีนาคม มีนาคมเพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 10 ลานบาท
2540 มกราคม กอตั้งบริษัท Asahi-M.A.T.
2541 กุมภาพันธ เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 15 ลานบาท
2545 มกราคม กอตั้งบริษัท J/V CGS ASIA Co.,Ltd.
2546 เมษายน ไดรับแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายอยางเปนทางการจากบริษัท Hitachi สําหรับสินคา

JP1
2546 มิถุนายน ไดรับแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายอยางเปนทางการจากบริษัท Siemens สําหรับสินคา

NX
2547 มีนาคม กอตั้งบริษัท TOYO BUSINESS ENGINEERING (THAILAND) CO.,LTD )
2547 เมษายน ไดรับแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายอยางเปนทางการจากบริษัทEMC (Thailand)    Co.,

Ltd.
2547 ธันวาคม เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 24 ลานบาท
2548 มกราคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Cybozu (Japan) สําหรับสินคา

Groupware
2549 สิงหาคม กอตั้ง MAT (VIETNAM) CO., LTD. ที่กรุงฮานอยประเทศเวียดนาม
2549 ธันวาคม เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 35 ลานบาท
2549 ธันวาคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Toyo Business Engineering
2552 กันยายน ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายอยางเปนทางการจากบริษัท Elysium Co.,Ltd.
2553 มกราคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Toyo Business Engineering สินคา

A.S.I.A
2553 กรกฎาคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Altair Engineering India PVT., Ltd.
2553 ตุลาคม กอตั้ง MAT สาขาศรีราชา
2553 พฤศจิกายน ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Asprova Asia สําหรบัสินคา Asprova
2553 ธันวาคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท KDTS สําหรับสินคาทุกประเภท
2554 เมษายน ไดรบัแตงตั้งใหเปน PLM Gold Channel Partner จากบริษัทSiemens
2554 สิงหาคม ไดรบัแตงตั้งเปนตัวแทนจําหนายจากบริษัท Hitachi Systems Inc. สําหรับสินคา Hulft
2554 พฤศจิกายน กอตั้ง MAT สาขาโคราช (นครราชสีมา)
2555 มกราคม ออกสินคา EZDP-Pro เวอรชั่นพัฒนาและปรับปรุงโดย MAT
2555 ตุลาคม กอตั้ง MAT สาขาปราจีนบุรี
2556 เมษายน เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 50 ลานบาท
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