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บทคัดย่อ 
การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั

หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) (2) เพ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี 
จาํกดั (มหาชน) (3) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัประชากรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั
หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) และ (4) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์สมมติฐาน คือ สมมติฐานท่ี 
1 ปัจจยัส่วนบุคคล ของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ท่ีต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่าง
กนัทดสอบโดยใชส้ถิติ t-test และ One-Way ANOVA และ สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั
หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิจยัสรุปไดว้่า 1) ระดบัแรงจูงในในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ และลาํดบัสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือน 2) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และ ดา้นความเตม็ใจท่ี
จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มกาํลงัสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 3) ปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ในส่วนของอาย ุระยะเวลาในการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน จะมีระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ไม่แตกต่างกนัเม่ือจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และแผนกใน
บริษทั 4) ระดบัจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ระดบัแรงจูงใจทั้ง 10 ดา้น และในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้งหมด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
คาํสําคญั:  แรงจูงใจในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
This research has the objectives as following; (1 )  to study the level of the AEC Securities Public Company 

Limited employees’ work motivation. (2 )  To study the level of the AEC Securities Public Company Limited 
employees’ organizational commitment. (3 )  To study the relationships between the Population factor and the 
organizational employees engagement of AEC Securities Public Company Limited employees. (4 )  To study the 
relationship between the work motivation and the organizational commitment of AEC Securities Public Company 
Limited employees. 

The collecting data tools are the survey and the statistic for the analytical hypothesis. The first assumption 
is the personal factors of the AEC Securities Public Company Limited employees which are different in term of 
organizational commitment examined with t-test and One-Way ANOVA statistic. The second assumption is the AEC 
Securities Public Company Limited employees’ work motivation influences toward the organizational employees 
relationship and engagement examined with the Regression Analysis setting at 0.05 of the Level of significance.  

The experimental results revealed that (1 )  the total level of the work motivation is high when they are 
considered in each part. The highest part is the work content and the lowest part is the salary. (2) The overall level of 
the organizational commitment is obviously high once they were examined on each part. The highest part from the 
lowest part are respectively as followed; the demand for remaining a member of the organization, confidence and 
acceptance of corporate goals, and the willingness to perform for the benefits of the organization. (4 )  The personal 
factors and the level of the organizational commitment are found that the personal factors such as the time, period of 
employment, monthly salary of the workplace influence differently toward the organizational commitment due to the 
statistics. However, it is not much different on the gender and the educational level on each department of the 
company. (4) The level of the work motivation and the organizational commitment are showed that the 10 levels of 
the work motivation and the overall positive engagement have the commitment on the whole organization according 
to the statistic. 
Keywords:  Work Motivation, Organizational Commitment 
 
1. บทนํา 

บริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ในแรกเร่ิมนั้นไดมี้ช่ือบริษทั ซิลโก ้จาํกดั ในปี พ.ศ. 2524 ไดมี้การ
จดทะเบียนจัดตั้ งได้รับใบอนุญาตจากกระทรวงการคลงัให้ประกอบกิจการ 4 ประเภท ได้แก่ นายหน้าซ้ือขาย
หลกัทรัพย ์คา้หลกัทรัพย ์ท่ีปรึกษาการลงทุน และจดัจาํหน่ายหลกัทรัพย ์ต่อมาบริษทัก็ไดค้ดัเลือกเป็นหน่ึงในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย หมายเลข 38 แลว้ไดป้รับเปล่ียนเป็นบริษทัมหาชนตอนปี พ.ศ. 2536 จนกระทัง่มีกลุ่ม
นายประพลมิลินทจินดา ไดท้าํการซ้ือหุน้ทั้งหมดเลยกลายเป็นบริษทัในช่ือปัจจุบนันั้นเอง 

ในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงท่ีทาํให้องค์กรถูกส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ ตอ้งมีการปรับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ี
และให้ความสําคญัมากข้ึน ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้นมีดา้นสังคม ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี 
และดว้ยสภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรงมากข้ึน เน่ืองจากวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีจะพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ แต่
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องคก์รสมยัใหม่ไดมี้การมองวา่บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีตอ้งหวงแหนและรักษา ทาํใหพ้นกังานมีความสุขในการ และ
ทุ่มเททาํงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบผลตามท่ีไดก้าํหนดเป้าหมายไว ้(ศิริพร พรมไชย, 2555) 
แรงจูงใจในการทาํงานต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะสําคัญท่ีทาํให้ทุกองค์กรต้องการให้มีโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
สภาวการณ์ปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันสูง และองค์กรถูกตดัสิน คุณภาพของบุคลากร ดังนั้นทุก ๆ องค์กรจึงทุ่มเท
งบประมาณรวมทั้ งทรัพยากรด้านต่างๆ สําหรับการพฒันาบุคลากรท่ีเลือกสรรแลว้ อย่างเต็มท่ี และคาดหวงัว่า
บุคลากรเหล่านั้นจะใชค้วามรู้ความสามารรถในการพฒันาศกัยภาพในทุก ๆ ดา้นให้กบัองคก์ร และปฏิบติังานใหก้บั
องคก์รในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองคก์รตอ้งการ (พชัรินทร์ ผิวนิล, 2556) ความผกูพนัต่อองคก์รเม่ือบุคลากรมีความ
เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร กมี็การแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะใช้
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผูท่ี้มี
ความรู้สึกผูกพนักบัองค์กรในทิศทางบวก มีความตั้งใจและตอ้งการทาํงานเพ่ือองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดจนไปสู่นวตักรรมใหม่ๆ และเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีสุดการแข่งขนัในท่ีสุด (Porter & 
Steers, 1982) 

เน่ืองดว้ยในปัจจุบนัธุรกิจหลกัทรัพยไ์ดมี้การขยายตวัและเพ่ิมมูลค่ามากข้ึน ทาํให้บริษทัหลกัทรัพยใ์หม่ ๆ 
เกิดข้ึนมากมาย แต่เน่ืองดว้ยทรัพยากรบุคคลท่ีมีความชาํนาญในดา้นน้ีมีจาํกดั ทั้งในส่วนของผูแ้นะนาํการลงทุน 
(Investor Consultant) และในส่วนของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ จึงทาํให้มีการซ้ือตวัพนกังานเป็นอยา่งมาก โดยในส่วน
ของค่าตอบแทนประกอบดว้ยค่าคอมมิชชัน่ โบนัส และสวสัดิการต่าง ๆ ประกอบกบัในปัจจุบนัมีค่านิยมในการ
เปล่ียนสถานท่ีทาํงานเพื่อเพ่ิมรายได้ให้กับตัวเองนั้ น และคิดถึงความจงรักภักดีต่อองค์กรน้อยลง ดังนั้ น การ
บาํรุงรักษาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นกระบวนการท่ีสาํคญั เพ่ือท่ีจะรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์รนั้นไปนานๆ เท่าท่ีจะ
เป็นไปไดจ้ากการศึกษาของ Cronk, Crocker and Pueschel (1994, p. 64) ไดก้ล่าววา่ การบาํรุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหพ้นกังานไดมี้โอกาสปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจและบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
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2. กรอบแนวคดิ วตัถุประสงค์ และสมมตฐิานการวจิัย 
กรอบแนวคิด 

ตวัแปรต้นทีจ่ะศึกษา                                                                             ตวัแปรตามทีจ่ะศึกษา  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

วตัถุประสงคข์องการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) 
2. เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัประชากรกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์

เออีซี จาํกดั (มหาชน)  
4. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงในในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั

หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) 
สมมติฐานการศึกษา 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน แผนกในบริษทั) ของ

พนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ท่ีต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติัเพ่ือ
องคก์ร  
3. ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิก 

ทฤษฎแีรงจูงใจ 
1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 
2. การไดก้ารยอมรับนบัถือ                
3. ลกัษณะงาน                                         
4. ความรับผิดชอบ                           
5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน             
6. เงินเดือนและสวสัดิการ              
7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล              
8. นโยบายและการบริหาร                    
9. สภาพการปฏิบติังาน                 
10 .ความมัน่คงในการปฏิบติังาน  

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทาํงาน5. 
รายไดต่้อเดือน 
6. แผนกในบริษทั 
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2. แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 

3. การดาํเนินงานวจิัย 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ  พนกังานในบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) จาํนวนทั้งหมด 154 

คน โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยแจก
แบบสอบถาม โดยแจกตามแผนกทั้ง 8 แผนกซ่ึงเป็นแผนกท่ีมีทั้งหมดในบริษทั เออีซี จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงมีแผนก
แผนกบริหารความเส่ียง  แผนกควบคุมเครดิต  แผนกกาํกบัและตรวจสอบ แผนกการเงินและบญัชี  แผนกปฏิบติั
การณ์  แผนกบุคลากรและธุรการ แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ และ ผูแ้นะนาํการลงทุนสํานักงานใหญ่  จะใชก้าร
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี สถิติเชิงพรรณนา โดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการ
บรรยายลกัษณะทัว่ไป ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร แลว้มีการทดสอบสมมติฐาน
และศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัแรงจูงใจในการทาํงาน และระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคล กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเลือกใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ t-test 
และ One - Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทาํงานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดย Regression Analysis ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

4. ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาจากงานวจิยัน้ีสามารถนาํเสนอตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัไดด้งัน้ี 
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานบริษทัหลกัทรัพยเ์ออีซี จาํกดั (มหาชน) ท่ีทาํอยู่

ในแผนกบริหารความเส่ียง, แผนกควบคุมเครดิต, แผนกกาํกบัและตรวจสอบ, แผนกการเงินและบญัชี, แผนกปฏิบติั
การณ์, แผนกบุคลากรและธุรการ, แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ และผูแ้นะนาํการลงทุนสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 154 
คน เป็นเพศชาย จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 ส่วนเพศหญิง จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8  มีช่วงอาย ุ41-50 
ปี จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 73.9 และนอ้ยท่ีสุดคือ 31-40 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 68.8 ส่วนสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 ระยะเวลา
ในการทาํงาน 1-3 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2  รายได้
ต่อเดือน 40,001-60,000 บาท จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 50.6  และนอ้ยท่ีสุดคือตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 
จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 แผนกในบริษทัในดา้นผูแ้นะนาํการลงทุนสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.9 และนอ้ยท่ีสุดคือแผนกบริหารความเส่ียง จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน   
การศึกษาขอ้มูลแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน พบวา่ภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย 4.14 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุดในดา้นลกัษณะงาน มี
ค่าเฉล่ีย 4.30 รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 4.21 ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.19 ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ีย 4.15 ดา้นการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ีย 4.14 ดา้นโอกาสความห้าวหน้าใน
ตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 4.11 และดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย 3.66 ตามลาํดบั  
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ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
การศึกษาขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานพบว่า ภาพรวมพนกังานมีระดบัความผูกพนัในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไปมีความ
ผกูพนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.15 รองลงมาดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.09 และความ
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.01 ตามลาํดบั 

ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน 
แผนกในบริษทั) ของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ท่ีต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เม่ือจาํแนกตามเพศของพนกังานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผลก า ร
วิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาของพนกังานพบวา่ พนกังานท่ีมีแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน เม่ือจาํแนกตามอายขุองพนกังานพบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานของพนกังานพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เม่ือจาํแนกตามรายไดต่้อเดือนของพนักงานพบว่า 
พนกังานท่ีมีรายอไดต่้อเดือนแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน เม่ือจาํแนกตามแผนกในบริษทัของพนกังานพบว่า 
พนกังานท่ีอยูใ่นแผนกในบริษทัแตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีระดบันยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัหลกัทรัพย  ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาไดด้งัน้ี 
1. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการสาํเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเ ม่ือ

พิจารณาดา้นความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการสาํเร็จใจการทาํงานมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการทํางานด้านการยอมรับนับถือมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
3. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผูกพนัต่อองคก์รพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
4. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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โดยเม่ือพิจารณาด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่า  แรงจูงใจในการทํางานด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสความกา้วหน้าในตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร                               
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสความกา้วหน้าในตาํแหน่งมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

6. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผูกพนัต่อองคก์รพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
7. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อขององคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
8. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผูกพนัต่อองคก์รพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชามี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
9. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาดา้นความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
10. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเม่ือพิจารณาด้านความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานด้านสภาพการปฏิบัติงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   

5. การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวม ระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมาก (̅4.14 = ݔ) สอดคลอ้งการศึกษาของวนัชยั 

ศกุนตนาค (2555) โดยภาพรวมพนักงานบริษทัมีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก (̅3.56 = ݔ) ในส่วนค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานโดยมีค่าเรียงจากมากไปนอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้นความรับผิดชอบ โดยแตกต่างจากงานวิจยัของ นณัทชัพร พรหมมิ
นทร์ (2557) โดยระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย พบวา่ อนัดบัแรก คือ ดา้นความสาํเร็จ
ในการทาํงาน รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แต่จะมีความสอดคล้องกันในด้านความรับผิดชอบ 
ตามลาํดบั 

ส่วนแรงจูงใจท่ีมีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัชยั ศกุนตนาค (2555) พบวา่ ดา้นน้ี
เป็นดา้นท่ีพนักงานในบริษทัหลกัทรัพยมี์แรงจูงใจในการทาํงานน้อยท่ีสุดเน่ืองจากพนักงานรู้สึกว่าค่าตอบแทนไม่
เหมาะสม มีเกณฑ์แตกต่างกนัในการพิจารณาค่าตอบแทนของแต่ละแผนก และขาดมาตรฐานในการจ่ายผลตอบแทน 
ฉะนั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งหมัน่สาํรวจความตอ้งการของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ เพ่ือตอบสนองความตอ้งการได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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จากผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม ระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก (̅4.08 = ݔ) สอดคลอ้งการศึกษาของวนัชยั ศกุนตนาค (2555) โดยภาพรวมพนกังาน

มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก (̅3.55 =ݔ) ในส่วนของค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รต่อพนกังาน 
โดยมีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขอองคก์รต่อไป รองลงมา คือ ดา้น
ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มกาํลงัสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ตามลาํดบั โดยจะแตกต่างกบังานวิจยัของวราวรรณ เกษสกุล (2555) โดยระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานธนาคารซิต้ีแบงก ์ประเทศไทย พบวา่ อนัดบัแรก คือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายของ
องค์กรมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขอองค์กรต่อไป แต่จะมีความ
สอดคลอ้งกนัในดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร ตามลาํดบั 

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าพนักงานบริษทั
หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ ระยะเวลาในการทาํงานและ เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร
ต่างกนัซ่ึงใกลเ้คียงกบั วนัชยั ศกุนตนาค (2555) พบวา่ มีอายท่ีุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รรวมท่ีแตกต่างกนั แต่
ระยะเวลาในการทาํงาน และ เงินเดือนซ่ึงมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ซ่ึงมีความขดัแยง้กนั เน่ืองจากว่า 
นอกจากจะเป็นในเร่ืองของความแตกต่างของกลุ่มตวัอยา่งและเร่ืองสถานท่ีทาํงานแลว้ ก็ยงัมีในส่วนของแบบสอบถาม
ของงานวิจยั วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ขอ้มูลส่วนบุคคลจะมีความแตกต่างกนัตรงดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้น
เงินเดือน  ต่อมาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานจะมีความแตกต่างกนัตรงท่ีตรงปัจจยัคํ้าจุนไม่ไดมี้ในดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพการปฏิบติังาน และปัจจยัความผกูพนัขององคก์รจะไม่มีการแบ่งแยก
เป็นดา้น ๆ  

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ แรงจูงใจใน
การทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ไปในทิศทาง
เดียวกนัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัมาก ซ่ึงใกลเ้คียงกบัผลการศึกษาของ วนัชยั ศกุนตนาค (2555) พบวา่ แรงจูงใจ
ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี 
1. ดา้นแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมจะอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีรายดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในตาํแหน่ง โดยบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควรพิจารณาถึงการเล่ือน
ตาํแหน่งของพนกังานอยา่งยติุธรรม ซ่ึงในองคก์รตอ้งมีการปรับปรุง เน่ืองจากวา่หากพนกังานท่ีมีความสามารถหรือ
โอกาสท่ีเหมาะสมต่อการเล่ือนตาํแหน่งแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะใส่ใจถึงการเล่ือนตาํแหน่งของพนักงานเม่ือมี
ท่ีว่างในตาํแหน่งและโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งให้มากข้ึน นอกจากน้ีควรมีการตดัสินใจอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใสดว้ย เพ่ือทาํให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานอย่างเต็มท่ีเพ่ือโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีมากข้ึน
กวา่เดิม และจะทาํใหก้ารลาออกมีนอ้ยลง ถา้หากมีการตดัสินท่ียติุธรรมและเหมาะสม  

2. ปัจจยัแรงจูงในดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยรองลงมา โดยบริษทัหลกัทรัพย ์
เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควรพิจารณาถึงความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ และยอมรับความคิดเห็นของพนกังานในองคก์ร 
ซ่ึงในองคก์รตอ้งมีการปรับปรุง เน่ืองจากวา่หากพนกังานไดรั้บความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ  ผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะ
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ไวว้างใจพนักงานเหล่านั้นบ่อยๆ ถา้พนักงานมีการทาํงานให้กบัองค์กรไดดี้ และการท่ีไดรั้บการช่ืนชมจากเพ่ือน
ร่วมงาน จะทาํให้มีความมัน่ใจในการทาํงานมากข้ึน นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาควรตอ้งยอมรับฟังความคิดเห็นจาก
พนกังานมากข้ึน เพ่ือจะไดค้วามรู้และความคิดเห็นท่ีหลากหลาย เพ่ือนาํเอาไปประยุกต์ใชแ้ละพฒันาองคก์รต่อไป 
และนอกจากน้ีจะทาํรู้ถึงความคิดของพนกังานมากข้ึน 

3. ปัจจยัแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัรายดา้นอ่ืน ๆ  
โดยพนกังานมีความพอใจในดา้นลกัษณะงาน โดยเฉพาะในเร่ืองของจาํนวนชัว่โมงการทาํงาน ทางบริษทัไดมี้ความ
ใส่ใจเป็นอยา่งดี ทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานเป็นอยา่งดี ซ่ึงบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควร
ตอ้งมีการรักษามาตรฐานต่อไปในเร่ืองของจาํนวนชัว่โมงในการทาํงานของพนักงานต่อไป และปรับเวลาในการ
ทาํงานใหเ้หมาะสม เพ่ือเป็นท่ียดึเหน่ียวใจของพนกังาน  

4. ปัจจัยคํ้ าจุน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านเงินเดือน  โดยบริษัท
หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควรพิจารณาถึงค่าตอบแทนท่ีพนักงานไดรั้บ ซ่ึงในองค์กรตอ้งมีการปรับปรุง 
เน่ืองจากว่าค่าตอบแทนหรือเงินเดือนและค่าสวสัดิการต่าง ๆ นั้ นต้องให้ตามความเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถต่อการข้ึนเงินเดือนของพนกังาน หากพนกังานท่ีมีความรู้และความสามารถอยูใ่นระดบัหรืออยูใ่นเกณฑ์
ท่ีเหมาะสม กส็มควรไดรั้บการสนบัสนุนจากทางองคก์ร หรือพนกังานไดท้าํงานเหมาะสมต่อปริมาณงานท่ีไดท้าํ และ
เม่ือพนกังานมีความรู้ความสามารถ หรือมีความขยนั ทางองคก์รควรท่ีจะพิจารณาให้ผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานและคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

5. ปัจจยัค ํ้ าจุนในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยรองลงมา โดยบริษทั
หลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควรพิจารณาถึงความเป็นมิตรหรือความเป็นกนัเองและสร้างความไวว้างใจของคน
ภายในบริษทั ซ่ึงในองค์กรตอ้งมีการปรับปรุง เน่ืองจากว่าหากพนักงานหรือผูบ้ ังคบับญัชาเป็นกนัเองกบัเพ่ือน
ร่วมงานหรือลูกน้องกนัมากข้ึน ก็จะทาํให้พนักงานกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นกนัมากข้ึน  จะส่งผลทาํให้บริษทัมี
บรรยากาศในการทาํงานท่ีน่าอยู ่และถา้ไดรั้บความช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงานและความไวว้างใจหรือความน่าเช่ือถือ
จากเพ่ือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน ทาํให้รู้สึกอยากทาํงานอยูก่บั
องคก์รน้ีนาน ๆ 

6. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นสภาพการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัรายดา้นอ่ืนๆ 
โดยพนักงานมีความพอใจในดา้นสภาพการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในเร่ืองของสภาพอุปกรณ์และเคร่ืองมือในการ
ทาํงาน มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงทางบริษทัไดมี้ความใส่ใจเป็นอยา่งดี ทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน
เป็นอย่างดี โดยบริษทัหลกัทรัพย ์เออีซี จาํกดั (มหาชน) ควรตอ้งมีการรักษามาตรฐานต่อไปในเร่ืองของอุปกรณ์
เคร่ืองมือในการทาํงาน และเพียงพอต่อจาํนวนพนกังานในองคก์รทั้งหมด และในเร่ืองของความปลอดภยัและความ
มัน่คงขอองคก์รอยูต่ลอดเวลา เพ่ือทาํใหพ้นกังานรู้สึกสบายใจตลอดเวลา และมีความพร้อมในเวลาท่ีมาทาํงาน 

มีขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ในการศึกษาคร้ังน้ีใชท้ฤษฎีของ Herzbreg, Mausner and Synderman, 

(1959) ทั้งหมด 14 ดา้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน นอกจาก 14 ดา้น ท่ีได้
ทาํการศึกษาในคร้ังน้ีเพ่ือขยายขอบเขตการศึกษา เช่น ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มี 11 ดา้น ซ่ึงเป็นทฤษฎี
ของ Kossen (1991)   



 การประชมุนาํเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศกึษา 
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2. ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนกังานเพียงอยา่งเดียว สําหรับ
การศึกษาคร้ังหนา้ ควรมีการเก็บขอ้มูล ท่ีนอกเหนือจากการใชแ้บบสอบถามเพียงอยา่งเดียว โดยเป็นการสัมภาษณ์ 
เป็นตน้ เพ่ือทาํใหไ้ดรั้บรู้ถึงขอ้มูลดา้นอ่ืน ๆ ในการศึกษามากยิง่ข้ึน 
 

เอกสารอ้างองิ 
วนัชยั ศกุนตนาค. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมคีวามสัมพันธ์กับความผกูพันของพนักงานกลุ่มงาน Service 

Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง. สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจดัการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรี  
นครินทรวโิรฒ.     

นณัทชัพร พรหมมินทร์. (2557). ความคิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จาํกัด (มหาชน). การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง คณะพฒันาทรัพยาการมนุษย,์ สถาบนับณัฑิต     
พฒันบริหารศาสตร์. 

วราวรรณ เกษสกลุ. 2555. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารซิตีแ้บงก์ ประเทศไทย. การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง ภาควิชาบริหารธุรกิจ บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

วภิาวรรณ เอ่งฉว้น. (2559). ปัจจัยท่ีมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินในสังกัด ธนาคาร
ออมสินเขตกระบ่ี. การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง กลุ่มวชิาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย. 

ศิริพร พรหมไชย. (2555). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A. 
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั วทิยาลยัเซาธ์อีสท ์บางกอก. 

Cronk, C., Crocker, A.C., & Puesphel, S.M (1994). Human Resume Management. South Melbourne: Thomas 
Nelson.  

Mowday, R. T, Steerm R. M. & Porter, L. W. (1982). Emplyee Organnization Linkage: The Psychology of 
Commitment Absenteeism and Turnover. New York: Academic Press. 

 


