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The main objective of this research is to study the relations between working 
motivation and organizational commitment of salespeople. The unit of analysis was gathered 
from 323 salespeople of the Durbell Company Limited. Questionnaires are used as a tool in 
collecting data and the input data are analyzed by a statistical program measured in terms of 
percentage, frequency, mean, standard deviation, Pearson’s correlation and test difference of 
variables with critical ratio (t-test) and the analysis of variance (F-test). 

 
The study is result can be summarized that motivation of Durbell’s salespeople is 

significantly related to work motivation and organizational commitment at the level of .01. The 
relations by factors of work motivation and organizational commitment are related with hygiene 
factors such as company’s policy and relations between administration, supervisor, colleagues, 
working environment, salary, benefits and work life balance. For motivation factors such as 
successfulness, respectfulness, job characteristics, job responsibility, job progress, and growth in 
career path are significantly related to work motivation and organizational commitment at the 
level of .01. However other factors such as sex, age, and marriage status are found that there are 
no statistically significant differences. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบันการดําเนินธุรกิจตองเผชิญกับสภาวะการแขงขันกันเปนอยางมากท้ังใน
องคการภาครัฐและภาคเอกชน จึงทําใหองคการท่ีดําเนินธุรกิจตองพัฒนาความสามารถในดาน
ตางๆ เพิ่มข้ึน โดยมีการนําเอาเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเขามาใช เพื่อใหเกิดความคลองตัวและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน (พิณคํา โรหิตเสถียร, 2541: 1) ความซับซอนของธุรกิจท่ีเพ่ิม
สูงข้ึนเร่ือยๆ ในปจจุบันนี้เห็นไดในหลายๆ ประเทศท่ีพยายามพัฒนาศักยภาพพนักงานในองคการ
เพื่อท่ีจะสามารถแขงขันในตลาดไดพยายามเรียนรูปรับตัวเปลี่ยนแปลงและประดิษฐคิดคนส่ิง
ใหมๆขึ้นมา (สาโรจนโอพิทักษชีวีน, 2546: 57) การท่ีธุรกิจในยุคนี้ตองเผชิญกับสภาพแวดลอม
ใหม ซ่ึงผูบริหารจะตองพัฒนาองคการใหสามารถปรับตัวตามกระแสอันเกิดจากระบบเศรษฐกิจ
โลก แรงผลักดันจากนวัตกรรมและเทคโนโลยีการแขงขัน กําลังแรงงานและอื่นๆ (อํานาจ            
ธีระวนิช, 2552: 1) 

 
การผลิต การจัดจําหนายและการบริการ เปนกระบวนการท่ีมนุษยกระทําเพื่อดํารงชีวิตใน

สังคม เพราะมนุษยมีความตองการไมจํากัดและไมสามารถจัดหามาไดดวยตนเองทุกอยาง 
จําเปนตองอาศัยผูอ่ืนจัดทําให ยิ่งในปจจุบันนี้มนุษยไดพัฒนาและสรางความเจริญใหกับตนเอง
มากข้ึนจึงกอใหเกิดความตองการในส่ิงตางๆ นอกเหนือจากความตองการพื้นฐานมากข้ึน ดังนั้น
การจัดจําหนายหรือการขายจึงมีการแขงขันกันรุนแรงมากข้ึน การขายเปนปจจัยสําคัญตอการ
เจริญเติบโตหรือการอยูรอดของบริษัท กระบวนการผลิตตางๆ จะสามารถปฏิบัติการไดอยาง
ตอเนื่องจะตองประสานสัมพันธกับกระบวนการขายเปนอยางดี เพราะการขายจะชวยให
สินคาออกสูตลาด กอใหเกิดความเคล่ือนไหวขยายตัวทางการผลิตเปนการพัฒนาเสริมสราง
เศรษฐกิจของสังคม กระตุนใหเกิดการลงทุนและสรางงานท้ังภาคเอกชนและรัฐบาล ชวย
แกปญหาการวางงานโดยสวนรวมในระบบเศรษฐกิจของชาติ (ธีระวุฒิ  ลอมพงษพิพัฒน, 2548: 
11) การขายจัดวาเปนกิจกรรมหลักของทุกกิจการ เนื่องจากเปนเสมือนเสนเลือดใหญท่ีสรางรายได
มาเล้ียงทุกคนในองคกร การขายทําใหสินคาเปนท่ีรูจักในตลาด สรางรายไดท้ังในระยะส้ันและ
ระยะยาวใหแกกิจการ (ชัยสมพล  ชาวประเสริฐ, 2551: 11) 



2 
 

 

องคการทุกองคการจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายไดนั้น การใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในปจจุบันทรัพยากรอีกประเภทหนึ่งท่ีได
กลายมาเปนส่ิงสําคัญท่ีนําความกาวหนามาใหองคการน่ันก็คือเทคโนโลยี แตอยางไรก็ตาม
ทรัพยากรมนุษยก็ยังเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคการ (พะยอม  วงศสารศรี, 2545: 2) ในทาง
ธุรกิจ คุณภาพของบุคคลากรจะเปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงความสามารถ ในการแขงขันในเชิงธุรกิจ 
หลายๆองคการจึงหันมาใหความสนใจในเร่ืองของการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ตั้งแต
ระดับผูนําจนถึงผูปฏิบัติงานโดยตรง (พิณคํา  โรหิตเสถียร, 2541: 1) 

 
การสรรหาบุคลากรเขาทํางานเปนหนาท่ีท่ีสําคัญขององคการ ดังนั้นการจัดหาบุคลากรจึง

เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับการที่จะทําใหองคการไดบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมเขามาทํางาน 
จากนั้นองคการจะทําการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีตางๆไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนด (นิติพล  ภูตะโชติ, 2549: 46) 

 
โดยทั่วไปทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญเบ้ืองตนขององคการ แมวาบางองคการ

จะไดเปล่ียนจากการใชแรงงานคนมาใชเคร่ืองจักรแลวก็ตาม แตองคการนั้นยังจําเปนตองอาศัยคน
ในการพบปะ ติดตอส่ือสารกับลูกคาอยู คนแตละคนจึงถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาท่ีองคการได
ลงทุนไว การท่ีคนๆหนึ่งตองลาออกไปจากองคการเทากับวาองคการไดสูญเสียทรัพยากรที่มีคาไป 
โดยท่ีองคการไดรับผลตอบแทนท่ีไมคุมคากับท่ีไดลงทุนไป นอกจากนั้นองคการจะตองเสีย
คาใชจายในการับคนใหมมาเพ่ือทดแทนคนเกาท่ีลาออกไป เพราะคนใหมจะตองผานข้ันตอนของ
การคัดเลือก และการไดรับการฝกฝนพัฒนาตนเองใหมีความชํานาญในทักษะไดเทาเทียมกับคน
เกาท่ีออกไป อาจจะทําใหผลงานและผลิตผลขององคกรลดลงไดดวย 

 
การที่องคการจะเติบโตตอไปนั้น ตองจัดหาและพัฒนาพนักงานท่ีจะเขามาชวยใหธุรกิจ

สามารถผลิตสินคาท่ีดีเปนท่ีตองการของลูกคาได นอกจากนี้ธุรกิจจําเปนตองมีความเช่ียวชาญทาง
การตลาดเพ่ือเรียนรูวาผูบริโภคตองการผลิตภัณฑอะไร แลวองคการนํามาพัฒนา ผลิต กําหนด
ราคา ทํากิจกรรมสงเสริมการตลาด และจัดจําหนายผลิตภัณฑไปยังผูบริโภค (พรพรหม พรหมเพศ
, 2551: 4) องคการธุรกิจเม่ือดูการปฏิบัติหนาท่ีทางดานการตลาด ธุรกิจจะมีความสัมพันธโดยตรง
กับผูบริโภคภายในระบบสังคมเศรษฐกิจอยูตลอดเวลา และจะมีเง่ือนไขที่เกี่ยวเนื่องกันอยูเสมอ 
ธุรกิจยอมมุงหวังกําไรท่ีจะใหมีกําไรท่ีสูง ภายใตขอบเขตท่ีตองพิจารณาใหความสําคัญตอลูกคา
หรือผูบริโภค (ธงชัย  สันติวงษ, 2543: 7) 
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การตลาดนับวาไดมีบทบาทเขามาทําหนาท่ีเปนกลไกท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีชวยใหทุกฝายใน
ระบบเศรษฐกิจมีความกินดีอยูดี มีโอกาสจับจายใชสอยและอุปโภคบริโภคสินคาและบริการตางๆ
อยางท่ัวถึงมากยิ่งข้ึนกวาแตกอน (ธงชัย  สันติวงษ, 2537: 14) การตัดสินใจซ้ือของผูบริโภคจึงมี
ความสําคัญตอความพอใจของผูบริโภคเพราะการตัดสินใจซ้ือในแตละคร้ังหมายถึงการยอมรับใน
สินคา ถาความพยายามใดๆของธุรกิจท่ีทําข้ึนเพื่อสรางความพอใจใหกับตลาดท่ีบุคคลยังแสวงหา
ไดรับความพอใจแลวก็จะเปนโอกาสอันดีท่ีจะทําใหธุรกิจสามารถนําเสนอผลิตภัณฑเพื่อ
ตอบสนองความตองการ ผูบริโภคจะทําการซ้ือสินคาและบริการตามท่ีเขาเห็นวาจะทําใหความ
ตองการของเขาไดรับความพอใจ (ศุภร  เสรีรัตน, 2545: 103) 

 
ความพอใจของลูกคาเปนเปาหมายท่ีสําคัญของทุกธุรกิจจะตองบรรลุใหได เนื่องจาก

ความพอใจของลูกคานํามาซ่ึงการซ้ือซํ้าและการแนะนําความพอใจนั้นใหคนอ่ืนทราบ การสราง
ความพอใจใหแกลูกคานั้นเปนส่ิงท่ียาก ผูบริหารจะตองใหพนักงานสงมอบความประทับใจใหกับ
ลูกคาทุกข้ันตอน (ชัยสมพล  ชาวประเสริฐ, 2551: 48) องคการธุรกิจโดยท่ัวไปจึงตองมีพนักงาน
ขายออกไปติดตอลูกคาเพื่อนําเสนอขายสินคา และแจงรายการสงเสริมการขายตางๆใหแกลูกคา
ไดรับทราบ พนักงานขายจึงถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคการ 

 
การขายโดยพนักงานขายเปนการขายโดยการเขาถึงลูกคากลุมเปาหมายโดยตรง เพื่อ

อธิบายและสาธิตการใชสินคาและผลิตภัณฑท่ีนํามาสนอขายใหกับลูกคา (นิติพล  ภูตะโชติ, 2549: 
92) ซ่ึงการจัดจําหนายโดยพนักงานขายมีเปาหมายใหเกิดการเคล่ือนยายสินคาจากแหลงผูผลิตไป
จนถึงผูบริโภคคนสุดทาย (นพมาศ  สุวชาติ, 2552: 1) 

 
ดวยเหตุนี้องคการธุรกิจตางๆจึงตองสรางแรงจูงใจและความผูกพันแกพนักงานทุกคน

พยายามรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหทํางานกับองคการนาน โดยใชกลยุทธตางๆ ท่ีไดวิวัฒนาการ
มาและกลยุทธท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบันนี้คือ การใชแรงจูงใจในการทํางาน (วัฒนา  
ศรีสม, 2542: 4) 

 
จากท่ีกลาวมาขางตน สามารถแสดงใหเห็นวาปญหาท่ีสําคัญประการหนึ่งในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย คือ การสรางความผูกพันธตอองคการใหเกิดข้ึนกับพนักงานทุกระดับช้ัน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบัน ในหนวยงานของฝายขายบริษัท เดอเบล จํากัด ซ่ึงมีหนาท่ีในการจัด
จําหนายสินคาในเครือของบริษัทเคร่ืองดื่มกระทิงแดง เชน สินคากระทิงแดง ซุปเปอรลูกทุง 
เรดบูล เอ็กซตรา สปอนเซอรและสินคาของบริษัทอ่ืนท่ีมาจางบริษัท เดอเบล จํากัด เปนผูกระจาย
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สินคาใหแกรานคา เชนบริษัทศรีนานาพรและบริษัททรัพยอนันต มีอัตราการลาออกของพนักงาน
ขายเพิ่มข้ึนทุกป ดังแสดงในตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1  อัตราการลาออกของพนักงานขาย บริษัท เดอเบล จํากัด ระหวางป พ.ศ. 2551-2553 

         
ป พ.ศ. จํานวนพนักงานในป(คน) จํานวนพนักงาน

ลาออก(คน) 
อัตราการลาออก 

(รอยละ) 

2551 283 56 19.79 

2552 283 63 22.26 

2553 323 78 24.15 
ท่ีมา: แผนกบุคคล บริษัท เดอเบล จํากัด (2554) 
 

จากตารางท่ี 1 จะพบวาอัตราการลาออกของพนักงานขายของ บริษัท เดอเบล จํากัด เพิ่ม
สูงข้ึนทุกป ซ่ึงการลาออกท่ีเพิ่มสูงข้ึนนี้เปนอุปสรรคสําคัญตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
เพราะวาการไดบุคลากรมาทดแทนอาจจะทําใหเกิดปญหา เชน ความไมตอเนื่องของการเขาเยี่ยม
รานคาทําใหบริษัทขาดโอกาสทางการขาย หากบริษัทหาพนักงานมาทดแทนพนักงานเกาท่ีลาออก
ไดชาอาจทําใหบริษัทสูญเสียลูกคาใหกับคูแขงขัน นอกจากนี้ยังทําใหองคการตองสูญเสียคาใชจาย
เปนจํานวนมาก เชน คาใชจายในการรับสมัครพนักงานใหม คาใชจายในการฝกอบรมและพัฒนา
บุลคลากรใหม คาผลตอบแทนตางๆ รวมท้ังคาใชจายอ่ืนๆ ท่ีไมสามารถกําหนดออกมาเปนตัวเงิน
ได เชน คาเสียเวลา คาเสียโอกาส เปนตน ซ่ึงส่ิงนี้สามารถสงผลกระทบตอความสูญเสียทางธุรกิจ
ไดเชนกัน ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงไดมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานขายของบริษัท เดอเบล จํากัด ซ่ึงผูวิจัยคาดหวังวาผลงานวิจัยท่ีได
นั้นจะชวยใหองคการสามารถพัฒนาแนวทางในการสรางแรงจูงใจและความผูกพันในการทํางาน 
ในการที่จะสนับสนุนสงเสริมใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงจะกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวเพื่อพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาถึงความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ขาย บริษัทเดอเบล จํากัด 
 

2. เพื่อศึกษาถึงความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล กับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด 

 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้จะศึกษาเฉพาะพนักงานขายของบริษัท เดอเบล จํากัด เทานั้น ซ่ึงเปนพนักงานท่ี
ทําหนาท่ีในการนําเสนอขายสินคา แจงรายการสงเสริมการขาย ใหคําปรึกษา วางแผนการขาย
สินคาใหกับรานคา เปนพนักงานท่ีผานการประเมินทดลองงานในตําแหนงพนักงานขายแลวท่ีมี
อายุการทํางานต้ังแต 3 เดือนข้ึนไป และไดปฎิบัติงานในตําแหนงพนักงานขายจริง โดยกลุม
ตัวอยางของขอมูลจะใชพนักงานขายท่ัวประเทศท้ังหมด 12 สาขา ซ่ึงเปนพนักงานขายท่ีประจําท้ัง
ในเขตกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด  
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ผลที่ไดรับจากการศึกษาในคร้ังนี้ เพ่ือใหผูบริหารสามารถนําขอมูลท่ีจากการวิจัยไปเปน
ขอมูลสําหรับการพัฒนาองคการและเพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานใน
ตําแหนงพนักงานขาย โดยเนนการพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการแกพนักงานขายใหสามารถนําไปพัฒนาสรางจิตสํานึกดานแรงจูงใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการและท่ีสําคัญเพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูบริหารองคการนํา
ผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและแกไขปญหาตางๆเพื่อหาวิธีในการเพิ่ม
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย บริษัท เดอเบล จํากัด 
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นิยามศัพท 
 

พนักงานขาย หมายถึง  พนักงานขายของบริษัท เดอเบล จํากัด ท่ีทําหนาท่ีติดตอรานคา 
แจงรายการสงเสริมการขาย รับคําส่ังซ้ือจากรานคาและใหคําปรึกษาแกรานคา 

 
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง  ความเชื่ออยางแรงกลาท่ีจะยอมรับในเปาหมาย และคา

ความนิยมขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในฐานะตัวแทนขององคการ และมี
ความปราถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง  ส่ิงกระตุน หรือแรงผลักดัน หรือความตองการที่ผลักดัน

ใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุด มุง
บรรลุผลสําเร็จ 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของพนักงานขายท่ีทําการศึกษา ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระยะเวลาการดํารงตําแหนง อัตราเงินเดือน 
โบนัสและคาตอบแทนอ่ืนๆ 

 
อายุ หมายถึง ระยะเวลานับต้ังแตปเกิดของพนักงานขาย จนถึงปปจจุบันท่ีพนักงานตอบ

แบบสอบถาม มีหนวยนับเปนป 
 
ระดับการศึกษา หมายถึง  วุฒิการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงานขาย 
 
อายุการทํางานในบริษัท หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแตพนักงานขายเร่ิมปฏิบัติงานอยูในบริษัท

เดอเบล จํากัด จนถึงวันตอบแบบสอบถาม 
 
อัตราเงินเดือน หมายถึง  เ งินท่ีบริษัทจายใหกับพนักงานเปนคาตอบแทนในการ

ปฏิบัติงาน โดยบริษัทจะจายใหเปนประจําทุกๆเดือน ไมรวมโบนัส สวัสดิการและคาตอบแทน
อ่ืนๆ 
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คาตอบแทนอื่นๆ หมายถึง  เงินท่ีบริษัทจายใหกับพนักงานเปนกรณีพิเศษนอกเหนือจาก
การจายเงินเดือนประจํา ไดแก โบนัส เงินรางวัลพิเศษและเบ้ียเล้ียง 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดจากส่ิงกระตุนซ่ึงเปนปจจัยภายในท่ีมีความเกี่ยวของกับลักษณะของงาน 6 ดาน 
คือ 

 
1. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ผลสําเร็จท่ีไดรับจากการทํางาน ความพึงพอใจใน

ผลของงาน การไดทํางานตามความตองการและเปาหมายของตนเอง 
 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับใน

ความรู ความสามารถยกยองในผลงาน ช่ือเสียงท่ีไดรับจากการทํางาน 
 
3. ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัย ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทาย และเปนงานท่ีใชความสามารถในการทํางาน 
 
4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การยอมรับตามผลงานท่ีเกิดข้ึนท้ังท่ีเปนผลดีและไมดีท่ี

เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
 
5. ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง โอกาสที่พนักงานไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนงใหสูงข้ึน ระบบการพิจารณาความดีความชอบในการปฎิบัติงาน ความยุติธรรมในการ
พิจารณาการเล่ือนตําแหนง 

 
6. ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ หมายถึง การไดรับการสนับสนุนและสงเสริมให

มีทักษะ ความรู ความชํานาญและความสามารถในการทํางานมากข้ึน โดยการฝกอบรม การศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม 

 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดจากส่ิงกระตุนซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีมีความเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ถาไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความไมพอใจในงาน ประกอบดวย 8 ดาน คือ 
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1. นโยบายและการบริหารงานของบริษัท หมายถึง เปาหมาย วัตถุประสงค แผนการ
ปฏิบัติงานของบริษัทและกระบวนการปฏิบัติงานท่ีจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

 
2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบสายการบังคับบัญชา การควบคุม การให

คําแนะนําและการสอนงานท่ีผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอพนักงาน 
 
3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน

กับผูบังคับบัญชาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 
 
4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ลักษณะการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน

กับเพื่อนรวมงานท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 
 
5. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ีทํางาน เชน เสียง 

แสง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณการทํางานหรือเคร่ืองมือตางๆ 
และดานชีวภาพ เชน การประสานงาน ความสะดวกในการทํางาน 

 
6. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง คาตอบแทนและผลประโยชนที่พนักงานไดรับจาก

การทํางานใหกับบริษัทท้ังท่ีบริษัทจายในรูปของเงินและไมใชเงิน เชน คารักษาพยาบาล การ
ประกันชีวิต การประกันสังคม กองทุนสํารองเล้ียงชีพ รางวัลจากการปฏิบัติงานเปนเวลานาน 

  
7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง สภาวะที่พนักงานมีความเปนอยูสวนตัวขณะอยูในท่ี

ทํางาน เชน การมีอิสระในการทํางาน ไมถูกรวบกวนจากบุคคลอ่ืนในเร่ืองท่ีเปนสวนตัว 
 
8. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง หลักประกันในการทํางาน ความรูสึกของบุคคลที่มี

ตอความม่ันคงในงาน ไมถูกไลออกโดยไมมีเหตุผลอันสมควร ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความ
ม่ันคงขององคการ 

 
ความเชื่อม่ันตอองคการ หมายถึง  ความเช่ืออยางแรงกลาท่ีจะยอมรับในเปาหมาย และคา

ความนิยมขององคการของ บริษัทเดอเบล จํากัด 
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ความทุมเทตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือผลดีของบริษัทเดอเบล จํากัด 

 
ความอยากเปนสมาชิกองคการ หมายถึง  มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในฐานะ

ตัวแทนขององคการ และมีความปราถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกของบริษัทเดอ
เบล จํากัด ตอไป 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัท เดอเบล จํากัด  ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัย ตาม
ประเด็นตอไปนี้ 
 

1. ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับบริษัท เดอเบล จํากัด 
 

2. แนวคิดการบริหารพนักงานขาย 
 

3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 

5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับบริษัท เดอเบล จํากัด 
 

บริษัท เดอเบล จํากัด เปนบริษัทหนึ่งในกลุมบริษัทเคร่ืองดื่มกระทิงแดง กอต้ังข้ึนในเดือน
มกราคม พ.ศ.2544 โดยมีจุดมุงหมายในการเปนหนึ่งในผูนําดานการจัดจําหนายและการกระจาย
สินคาอุปโภค บริโภค ภายในประเทศไทย ดวยกลยุทธที่สรางความสามารถในการแขงขันระยะ
ยาว ตลอด 10 ป ของการเติบโตบริษัทไดรับการยอมรับโดยทั่วไปจากคูคาในชองทางตางๆ ใน
ดานการใหบริการท่ีดีเลิศ และแนวทางในการพัฒนาธุรกิจเพื่อประโยชนรวมกันกับคูคา รวมถึง
การสรางสัมพันธท่ีดีกับคูคา และชุมชนทองถ่ิน ซ่ึงบริษัทฯแบงชองการขายและจัดจําหนายเปน 4 
ชองทางหลัก คือ 

 
1. รานคาโมเดิรนเทรดขนาดใหญ โดยเฉพาะท่ีมีสาขาท่ัวประเทศ 
 
2. รานคาปลีกขนาดใหญ และรานคาสง 
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3. รานคาปลีกทองถ่ินท่ัวไป 
 
4. รานคาปลีกในสถานศึกษา และบริเวณใกลเคียง 
 
บริษัท เดอเบล จํากัด ไดรับการยอมรับจากคูคาซ่ึงเปนเจาของผลิตภัณฑตางๆท่ีบริษัทฯจัด

จําหนายและกระจายสินคาให ในดานความสามารถอันโดดเดนในการนําพาสินคาเขาสูรานคาท่ี 
บริษัทฯใหการบริการโดยตรงไดมากกวาสินคาคูแขง ท้ังในดานจํานวนรานคาและชนิดของสินคา
ในรานคา รวมถึงการจัดเรียง จัดโชวสินคาในรานคาสูสายตาผูบริโภคท่ีเขามาเลือกซ้ือสินคาใน
ราน ทําใหบริษัทฯสามารถบรรลุเปาหมายรายได 10,000 ลานบาทในปพ.ศ.2554 ท่ีผานมา โดย
เติบโตข้ึนกวาเทาตัวของรายไดในปพ.ศ.2549 โดยมีบริษัทเจาของสินคาท่ีบริษัทฯจัดจําหนายใน
ปจจุบันดังนี้ 
 

1. บริษัท เคร่ืองดื่มกระทิงแดง จํากัด  
 
- เคร่ืองดื่มบํารุงกําลัง ไดแก สินคากระทิงแดง ทีโอเปล็กซ เรดดี้ และ เรดบูล

เอ็กซตรา 
 

- เคร่ืองดื่มเกลือแร ไดแก สปอนเซอร 
 

- ชาพรอมดื่ม ไดแก ชาเพียวเพียวริคุ 
 

- ขนม ไดแก ซันสแน็ค  
 
2. บริษัท ศรีนานาพร มารเก็ตต้ิง จํากัด ไดแก เจเลไลท เจเลบิวตี้ เมจิคฟารม เบนโตะ 
 
3. บริษัท เอบี ฟูด แอนด เบฟเวอรเรจส (ประเทศไทย) จํากัด ไดแก โอวัลติน 
 
4. บริษัท ทรัพยอนันต จํากัด ไดแก กาแฟเพรียว 

 
5.บริษัท พรอคเตอร แอนด แกมเบิล เทรดดิ้ง (ประเทศไทย) จํากัด (เฉพาะเขตชลบุรีและ 

5 จังหวัดในภาคตะวันออก) 
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วิสัยทัศน : “To be the top of mind FMCG distributor in Thailand.” 
    เราจะเปนอันดับหนึ่งในใจดานผูจัดจําหนายสินคาอุปโภค-บริโภคภายในประเทศไทย 

 
พันธกิจ : To shorten time and distance between quality goods and consumers to reach each 
other. 

  ลดระยะเวลาและระยะทางและระยะเวลาในการเขาถึงกันระหวางสินคาและผูบริโภค 
 
กลยุทธหลัก : 

1. การพัฒนาคุณภาพกระบวนการทํางานและระบบสารสนเทศท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 

2. การเพ่ิมศักยภาพการเจริญเติบโตจากความเช่ียวชาญในทองถ่ินท่ีแตกตางกันของ
พนักงาน 
 

“ความเช่ียวชาญในทองถ่ิน” เปนหนึ่งในกลยุทธหลักของบริษัทฯ เพื่อใหทุกสาขาสามารถ
ดําเนินการไดตามวัตถุประสงคและโอกาสในแตละทองถ่ิน บริษัทฯจึงเนนการพัฒนาความรู 
ทักษะ ความชํานาญ และทัศนคติท่ีดีของพนักงานหนุมสาว ซ่ึงเปนคนในทองถ่ินของแตละสาขา 
เพื่อใหสามารถเปนทีมงานหลักในการดําเนินธุรกิจและสรางการเจริญเติบโตของสาขา เปน
บุคคลากรที่มีคุณภาพของบริษัทฯและสังคมทองถ่ิน โดยในปจจุบัน บริษัทฯมีพนักงานรวมกันท่ัว
ประเทศมากกวา 1,250 คน 

ความสามารถในการใหบริการ 

1. การครอบคลุมชองทางจัดจําหนาย 

จํานวนรานเฉลี่ยตอไตรมาส โมเดิรนเทรดขนาดใหญ โมเดิรนเทรดทองถ่ิน รานคาปลีกท่ัวไป 
รานคาครอบคลุม ท้ังหมด > 4,200 รานคา > 100,000 รานคา 
รานคาซ้ือ (active) ท้ังหมด > 3,700 รานคา > 90,000 รานคา 

    

2. คลังสินคา จัดสง และบริหารสินคาคงคลัง 

- 23 คลังสินคา ใน 19 จังหวดั  
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- ความจุคลังสินคารวม 28,000 พาเลท  

- จัดสงสินคาถึงรานคาไดภายในเวลาเฉล่ียไมเกนิ 2 วัน (35.8 ลานลังในป 2554)  

- ควบคุมสินคาแบบ FEFO และ FIFO  

- ประยกุตใชมาตราฐาน GMP ในการจดัการ  

- เพิ่มศักยภาพโดยการมีพนัธมิตรดานการจดัสงท่ีเขมแข็ง  

 3. การเงิน 

- มูลคาทรัพยสินรวมมากกวา 2,000 ลานบาท 

- อัตราสวนทรัพยสินตอหนีสิ้นเปน 1 : 0.57  

- ความพรอมในการลงทุนสูงมาก มีกระแสเงินสดจากการขายเงินสดมากกวา 60%  
ของยอดขายรวม  

- ตรวจสอบและรับรองบัญชีโดย PWC 

4. เทคโนโลยีสารสนเทศ 

- อุปกรณคอมพิวเตอร และโปรแกรม ท่ีทันสมัย 

- เครือขายเช่ือมตอระหวางสาขาทุกสาขา 

- ขอมูลขายท่ีรวดเร็ว ครบถวน ถูกตอง และมีความปลอดภัย  

5. ทรัพยากรบุคคล 

- พัฒนาศักยภาพพนักงานทุกระดับ และทุกตําแหนงงาน 

- สรางขวัญกําลังใจ และความสุขในการทํางาน 

6. กิจกรรมตอบแทนสังคม 
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นอกจากการบริจาคเงินหรือส่ิงของเพ่ือการสาธารณกุศลท้ังระดับประเทศและทองถ่ิน 
แลวบริษัทฯยังไดริเร่ิมโครงการตอบแทนสังคมอยางตอเนื่องอีก 2 โครงการ คือ 

 
1. โครงการนักศึกษาฝกงานการตลาด ซ่ึงนักศึกษาผูรวมโครงการจะไดรับถายทอดความรู

พื้นฐานดานการตลาด โดยเฉพาะการกระจายสินคาอุปโภค-บริโภค ผานการบรรยายและการ
ปฏิบัติงานภาคสนาม ซ่ึงไดรับผลตอบรับในทางช่ืนชมมาโดยตลอด โดยมีนักศึกษาผานโครงการ
แลวท้ังส้ิน 9 รุน จํานวน 324 คน จากกวา 50 มหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ 

 
2. “หองสมุด พี่ใหนอง” เปนโครงการซอมแซมและปรับปรุงหองสมุดใหกับโรงเรียนท่ี

อยูในถ่ินทุรกันดานหองสมุดไมอยูในสภาพพรอมใชงานตามวัตถุประสงคและขาดแคลนทุน
ทรัพยในการซอมแซมปรับปรุง โดยบริษัทฯไดประชาสัมพันธไปยังนักศึกษาจิตอาสาตาม
มหาวิทยาลัยตางๆท่ัวประเทศ เพื่อขอใหนักศึกษานําเสนอโครงการตอบริษัทฯ โครงการปรับปรุง
หองสมุดโรงเรียนท่ีไดรับคัดเลือกจะไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากบริษัทฯพรอมท้ังนํา
พนักงานทองถ่ินของบริษัทฯเขารวมดําเนินการตามกําหนดการ โครงการนี้ นอกจากจะทําให
นักเรียน ครู-อาจารย และชุมชนทองถ่ินของโรงเรียนท่ีขาดแคลน ไดรับประโยชนจากการหา
ความรูจากหองสมุดโรงเรียนแลว ยังชวยฝกใหนักศึกษามีจิตอาสา ใชเวลาวางใหเปนประโยชนตอ
สังคม โดยตลอดระยะเวลานับจากเร่ิมโครงการ มีนักศึกษาจิตอาสาเขารวมโครงการแลวรวม
มากกวา 8,500 คน จาก 97 สถาบัน และมีหองสมุดโรงเรียนในโครงการรวม 273 หองสมุดใน 63 
จังหวัด เปนแหลงความรูแกนักเรียน ครู-อาจารย และผูอยูอาศัยในชุมชนทองถ่ินอีกมากกวา 
50,000 คน 
 

แนวคิดการบริหารพนักงานขาย 
 
 Hart and Stapleton (1987 อางใน สุปญญา ไชยชาญ, 2550: 1) ไดใหความหมายของการ
บริหารการขาย หมายถึงการใชความพยายามในการจัดงคการ การส่ังการ การควบคุม การสรรหา 
การฝกอบรมและการจูงใจพนักงานขายใหเปนไปตามแผนกลยุทธการตลาดท่ีกําหนดไวแลว 
 

Dalrymple (1985 อางใน สุปญญา ไชยชาญ, 2550: 2) ไดใหความหมายของการบริหาร
การขาย หมายถึงการวางแผน การปฏิบัติตามแผนและการควบคุมโปรมแกรมการขายโดยบุคคลท่ี
ถูกออกแบบมาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการขายขององคการ 
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สมาคมการตลาดแหงสหรัฐอเมริกา (n.d. อางใน นิติพล  ภูตะโชติ, 2549: 12) ไดให
ความหมายของการบริหารการขาย หมายถึงการวางแผน การส่ังการ การควบคุมการขายดวยตัว
บุคคล รวมถึงการสรรหาพนักงานขาย การคัดเลือกพนักงานขาย การฝกอบรมพนักงานขาย การ
กระจายคาตอบแทนและการจูงใจพนักงานขาย 

 
สรุปการบริหารการขายเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการวางกลยุทธทางการตลาด การ

วางแผน การส่ังการ การควบคุม การสรรหาพนักงานขาย การฝกอบรมพนักงานขาย การจาย
คาตอบแทนและการจูงใจพนักงานขาย 

 
 Kotler (2003อางใน นิติพล  ภูตะโชติ, 2549: 16) ไดกลาวไววาบทบาทของพนักงานขาย
จะตองปฏิบัติหนาท่ีหรือภารกิจตางๆ ดังนี้  
 

1. การแสวงหาลูกคา (Prospecting) งานขายจะตองแสวงหาลูกคาเพื่อขายสินคา ถามีลูกคา
ใหมเพิ่มข้ึน ก็หมายถึงยอดขายและกําไรของบริษัทเพิ่มข้ึนดวย 

 
2. การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารเปนการส่ือความหมายเพื่อใหเกิด

ความเขาใจระหวางลูกคากับพนักงานและธุรกิจ เปนการบอกกลาวเกี่ยวกับขอมูลดานสินคาและ
บริการท่ีเรานําเสนอขาย 

 
3. การขายสินคา (Selling) พนักงานขายมีหนาท่ีนําเสนอขายสินคาหรือบริการแกลูกคา 

การขายสินคาเปนหนาท่ีหลักของพนักงานขาย 
 
4. การใหบริการ (Service) นอกจากงานดานการขายแลว การใหบริการแกลูกคานับวาเปน

หนาท่ีอีกอยางหน่ึงท่ีมีความจําเปน ถาพนักงานขายใสใจแตจะขายสินคาเพียงอยางเดียว โดยไม
คํานึงถึงการใหความชวยเหลือหรือบริการแกลูกคา ลูกคาก็จะไมกลับมาใชบริการอีก 

 
5. การใหขาวสารขอมูล (Information) เปนการแจงขาวสารขอมูลใหแกลูกคา เพื่อให

ลูกคาไดรับขาวสารที่พนักงานขายตองการจะบอก ซ่ึงเปนเร่ืองเกี่ยวกับตัวสินคาและบริการ เชน 
ขอมูลของตัวสินคาและผลิตภัณฑ ราคา คุณภาพ บริการตางๆท่ีลูกคาจะไดรับ 
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6. การชักชวน (Persuading) การชักชวนและการแนะนําลูกคาใหซ้ือสินคาหรือบริการวา
สินคานั้นดีมีประโยชน มีคุณคาตอการครอบครอง นอกจากนั้นยังสามาถตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดเปนอยางดี 

 
7. การแบงสันปนสวนสินคา (Allocation) พนักงานขายตองทําการแบงสินคาใหกับลูกคา

อยางท่ัวถึง สินคาจะตองถูกแบงปนไปยังลูกคาเปาหมายใหท่ัวถึงทุกท่ี 
 
8. การรวบรวมขอมูล (Information Gathering) ขาวสารตางๆนับเปนประโยชนตอ

พนักงานขาย ไมวาจะเปนขอมูลเกี่ยวกับลูกคา คูแขงขันและขอมูลอ่ืนๆท่ีเกี่ยวกับการตลาด 
 
9. การสรางความสัมพันธ (Relationship) ท่ีดีกับลูกคา พนักงานขายตองทําใหลูกคาเกิด

ความไววางใจและเช่ือถือ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีในระยะยาว ลูกคาจะเกิดความจงรักภักดี
และเปนลูกคาท่ีดีของเราตลอดไป 

 
10. แกไขปญหา (Problem Solving) โดยท่ัวไปลูกคามักมีปญหาหลายอยาง เชน ปญหา

ดานการตัดสินใจซ้ือ ความไมแนใจในคุณภาพของสินคา สินคาไดรับความเสียหายและปญหาอื่น 
ลูกคามักคาดหวังวาพนักงานขายคือผูท่ีจะสามารถชวยเหลือลูกคาไดทุกเร่ืองเม่ือเกิดปญหา 

 
11. การเยี่ยมลูกคา (Visit) เปนอีกหนาท่ีหนึ่งของพนักงานขาย เพื่อท่ีพนักงานขายจะไดมี

โอกาสพบปะ ถามขาว รูความเคล่ือนไหวในตางๆ ของลูกคาและเปนการสรางความสัมพันธท่ีดี
กับลูกคาอีกดวย 

 
12. การรักษาลูกคา (Retention) ลูกคาคือบุคลลสําคัญท่ีสุด การเอาใจใสใหความสนใจกับ

ลูกคาอยางสมํ่าเสมอจะทําใหลูกคาเกิดความรูสึกวาเราไมทอดทิ้งและเปนหวงเปนใย จะสงผลให
ลูกคาเกิดความซ่ือสัตยและจงรักภักดีกับเราและธุรกิจตอไป 

 
Patrick and Ben (1985 อางใน รณชัย  ตันตระกูล, 2552: 539) กลาววาการขายโดย

พนักงานขาย (Personal Selling) เกี่ยวของกับการติดตอส่ือสารสองทางระหวางผูขายและผูซ้ือโดย
มีจุดมุงมายของการทําใหเกิดการแลกเปล่ียนซ่ึงเปนการเผชิญหนากันของท้ังสองฝาย โดยผูขาย
พยายามชักจูงโนมนาวใหบุคคลหรือกลุมบุคคลตัดสินใจซ้ือผลิตภัณฑท่ีตนขาย การขายจะเกิดข้ึน
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เม่ือท้ังผูซ้ือและผูขายตางมีความสัมพันธท่ีดีตอกันซ่ึงในความเปนจริงแลวเปนกิจกรรมท่ีซับซอน
อยางยิ่งตอพนักงานขาย ซ่ึงจะตองมีกระบวนการขายดังนี้(รณชัย  ตันตระกูล, 2552: 545) 

 
1. การวางแผน เปนการนําเอากลยุทธทางการตลาดของบริษัทไปสูการวางแผนในเขตการ

ขาย การวางแผนในเขตการขายมีความสําคัญตอการขายมากเพราะในแตละพื้นท่ีมีความแตกตาง
ของสภาพทองถ่ินจึงจําเปนท่ีจะตองมีการนําเอาพื้นท่ีขายมาพิจารณาการใชทรัพยากรของบริษัท
ใหใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 
2. การแสวงหาลูกคาคาดหวัง เปนการแสวงหาลูกคาท่ีคาดหวังวาจะซ้ือผลิตภัณฑท่ีตน

ขายภายในตลาดเปาหมาย ซ่ึงจะเกี่ยวของกับสามข้ันตอน ไดแกช่ือของผูท่ีตองการผลิตภัณฑ การ
จําแนกผูคาดหวังวาจะเปนลูกคาและผูมีความตองการผลิตภัณฑและมีความสามารถท่ีจะซ้ือ
ผลิตภัณฑนั้นได 

 
3. การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา จะตองมีการเตรียมตัวอยางดีมีการนําเอาขอมูลลูกคามา

ศึกษาเพื่อหาวิธีการเขาพบท่ีดีท่ีสุดเพ่ือนําเสนอผลิตภัณฑ พนักงานขายจะตองรูวาความเปนอยู 
แนวทางการดํารงชีวิต ทัศนคติฯ การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคานี้สําคัญมากเพราะจะทําให
พนักงานขายคุนเคยกับลูกคาและเปนท่ีชอบพอของลูกคา 

 
4. การเขาพบ เปนการติดตออยางเปนทางการคร้ังแรกกับผูคาดหวังวาจะซ้ือผลิตภัณฑ 

ดังนั้นการสรางความม่ันใจในการเขาพบคร้ังแรกและสรางความสนใจใหกับลูกคา วิธีท่ีดีท่ีสุดคือ
การนัดหมายลวงหนาซ่ึงจะชวยประหยัดเวลาและทําใหผูคาดหวังมีการเตรียมตัวกอนเขาพบ
พนักงานขาย เม่ือเขาพบวิธีท่ีประสบความสําเร็จมากท่ีสุดก็คือการมุงสนใจตอธุรกิจ อธิบาย
เกี่ยวกับคุณสมบัติของผลิตภัณฑท่ีนําเสนอนั้นใหประโยชนตอลูกคาอยางไร 

 
5. การเสนอขาย คือการท่ีพนักงานขายพยายามชักจูงลูกคาใหซ้ือผลิตภัณฑ ประกอบดวย

ขอมูลท่ีถูกตอง มีการชี้แจงรายละเอียดของผลิตภัณฑแกลูกคาอยางละเอียดครบถวน ซ่ึงตองมีการ
เตรียมตัวไวลวงหนา  

 
6. การขจัดขอโตแยงและการปดการขาย ขอโตแยงจากลูกคาคาดหวังจะเกิดข้ึนแทบทุก

คร้ังในขณะท่ีนําเสนอขาย เทคนิคท่ีสามารถใชในการขจัดขอโตแยงไดดีท่ีสุดคือตัวพนักงานขาย
จะตองเปนพนักงานขายที่มีมารยาทนอบนอม มีจริยธรรมตองอาศัยความสุขุมและความเปนมือ
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อาชีพของพนักงานขาย สวนการปดการขายเปนข้ันตอนเกี่ยวกับการยืนยันคําส่ังซ้ือของลูกคา เปน
ข้ันตอนท่ีสําคัญและยากเพราะพนักงานขายจะตองรูวาเม่ือไหรลูกคาพรอมท่ีจะซ้ือ ในบางกรณีดู
เหมือนงายเชน การถามโดยตรงวาจะซ้ือดวยเงินสดหรือบัตรเครดิต แตในบางคร้ังจะตองมีการทํา
สัญญาซ้ือขาย พนักงานขายท่ีเกงจะตองรูถึงความสําคัญในการชวยใหผูซ้ือตัดสินใจในข้ันสุดทาย 

  
7. การติดตามผลและการใหบริการหลังขาย กระบวนการขายมิใชยุติเม่ือไดมีการขาย

เรียบรอยแลว กรณีของการไมสามารถปดการขายไดพนักงานขายตองรักษาความสมํ่าเสมอของ
การเขาเยี่ยมลูกคา การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับผลิตภัณฑแกลูกคาตอไป สวนกรณีท่ีปดการขาย
ประสบความสําเร็จ พนักงานขายจะตองติดตามสอบถามความพึงพอใจขอคิดเห็น การใหบริการ
หลังการขายจึงเปนหัวใจของการสรางความสัมพันธกับลูกคาใหยืนนาน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 
1. ทฤษฏีลําดบัชั้นความตองการของมนุษย   

 
Maslow (n.d. อางใน ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, 2551: 82) เปนผูเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ

ลําดับช้ันความตองการของมนุษย โดยกลาววามนุษยจะถูกกระตุนจากความปรารถนาท่ีจะสนอง
ตอความตองการ ซ่ึงมีอยู 5 ระดับ คือ 

 
1) ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการเบ้ืองตนของ

มนุษยท่ีถือวาสําคัญท่ีสุด เพ่ือความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยู
อาศัย และยารักษาโรค หากกลาวถึงองคการธุรกิจอุตสาหกรรมอาจตอบสนองไดดวยคาจาง
แรงงานท่ีเพียงพอแกการดํารงชีพ การมีรถรับสงพนักงาน การแจกชุดทํางาน เปนตน 
 

2) ความตองการดานความม่ันคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) เม่ือ
ความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานความม่ันคงและ
ปลอดภัยจะเขามามีบทบาทในการดํารงชีวิตของมนุษย ความตองการทางดานความม่ันคงและ
ปลอดภัยเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการปองกันภัยอันตรายตางๆ ไมวาจะเกิดข้ึนกับรางกายจิตใจ ความ
ปลอดภัยจากความวิตกกังวล ความรูสึกปลอดภัยจากการถูกคุกคาม  มีความตองการกฎหมาย
คุมครองความตองการท่ีจะอยูในกฎระเบียบ และเม่ือพิจารณาในดานของการปฏิบัติงานใน
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องคการแลว ความตองการทางดานความม่ันคงและความปลอดภัยหมายถึง การใหความแนนอน
หรือรับประกันตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน  

 
3) ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่เกิดข้ึนเม่ือความตองการ

ในสองข้ันแรกไดรับการตอบสนองหมดแลว ความตองการทางสังคม คือความตองการความรัก
และความเปนเจาของ ความเขาใจจากคนอ่ืน ความตองการที่จะไดเขารวมเปนสมาชิกขององคการ
ตางๆ และไดรับการยอมรับจากสมาชิกท่ีอยูในองคการนั้นๆ เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการที่
จะเปนสวนหนึ่งของสังคมท่ีตนเองจะตองเกี่ยวของดวย ไมมีใครทนได ถารูสึกวาไมไดรับการ
ยอมรับจากสังคมท่ีตนเองอาศัยอยู ทุกคนอยากไดความรักจากผูอ่ืน และในขณะเดียวกันก็อยากให
ตนเปนท่ีรักของคนอ่ืน ถารูสึกวาไมมีใครรัก ก็จะรูสึกวาเหว เหงา และเปลาเปล่ียว  

 
4) ความตองการเปนท่ียอมรับ มีช่ือเสียงและไดรับการยกยอง (Esteem Needs) เปนความ

ตองการที่จะใหคนอ่ืนรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญท้ังในสายตาของตนเอง และในสายตาของผูอ่ืน 
ซ่ึงคนท่ียอมรับนับถือในตัวเองมองเห็นคุณคาและความสามารถในตนเองนั้นมี 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะแรกเปนคนท่ีมองเห็นคุณคาในตนเอง และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยในชีวิตคนประเภท
นี้จะเปนคนท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเองใหความรวมมือและเปนมิตรกับผูอ่ืน เปนคนท่ีมีลักษณะ
ยอมรับผูอ่ืน เห็นคุณคาและศักดิ์ศรีในตัวผูอ่ืนเชนเดียวกับท่ีมีตอตนเอง ลักษณะท่ีสองเปนคนท่ี
มองเห็นคุณคาในตนเอง แตรูสึกไมคอยจะมีความม่ันคงปลอดภัย คนประเภทนี้จะไมคอยใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนท่ีออนแอกวา หรือผูอ่ืนจะมีลักษณะขมขูมากกวา ทั้งนี้เนื่องมาจากความรูสึกท่ี
ตนเองไมคอยม่ันคงปลอดภัยนั้นเอง ดังนั้นจะเปนคนท่ีมีลักษณะคอนขางม่ันใจในตนเอง เห็นแต
คุณคาในตนเองฝายเดียวเทานั้น โดยท่ีไมคอยเห็นคุณคาหรือยอมรับในตัวผูอ่ืน 

 
5) ความตองการทําใหเปนจริงดวยตนเองหรือความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization 

Needs) ความตองการนี้เปนข้ันสูงสุดเปนความตองการท่ีคนอยากจะแสดงออกซ่ึงความสามารถ
ของตนเอง คนจะมีความรูจักตนเองตรงตามสภาพท่ีตนเองเปนอยูเขาใจถึงความสามารถ ความ
สนใจ ความถนัด และความตองการของตนเอง โดยไมเสแสรงและบิดเบือน พรอมท่ีจะเปดเผย
ตนเองใหผูอ่ืนรูความตองการของตนเอง ซ่ึงจะยอมรับไดท้ังในสวนท่ีเปนขอบกพรองของตนเอง 
มีความตองการที่จะใชความสามารถที่ตนเองมีอยูไดคอนขางเต็มท่ี เต็มภาคภูมิ ส่ิงเหลานี้ถือไดวา
เปนพื้นฐานในการเลือกอาชีพ ถาทําความเขาใจตนเองไดถูกตอง มีความสุข เลือกงานถูก ทํางาน
ไดเต็มความสามารถ แตถาทําไมไดก็จะเกิดความรูสึกขัดแยงระหวางส่ิงท่ีตนตองการ และงานท่ี
กําลังทําอยูตลอดเวลา 
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สรุปไดวา ทฤษฎีของ Maslow บอกวาความตองการในแตละข้ันของบุคคล จะตองไดรับ
การบําบัดเรียงตามลําดับจากความตองการในระดับตํ่าไปสูง เม่ือความตองการในระดับตํ่าไดรับ
การตอบสนองแลว บุคคลจะกาวไปสูระดับข้ันของความตองการที่สูงข้ึน แตถาหากความตองการ
ในระดับนั้นยังไมไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะกลับลงสูความตองการในสภาวะเดิม และจะ
พยายามจนกวาเขาจะบรรลุความตองการ แนวความคิดของ Maslow ไดรับการยอมรับและนําไป
ประยุกตใชในหลายดาน โดยเฉพาะในเร่ืองการบริหารงานและการบริการบุคคล เชน ความ
ตองการไดรับเงินเดือนท่ีสามารถดํารงชีพได การตั้งกฎเกณฑและนโยบายดานความปลอดภัยของ
บริษัท การทํางานเปนทีม ใหโอกาสพนักงานในการแสดงทักษะและความสามารถและใหโอกาส
ในการนําเสนอนวัตกรรมและการเส่ียงในโครงการใหมๆเปนตน 
 
2. ทฤษฎี อี.อาร.จี. ของอัลเดอรเฟอร (Alderfers’ERG Theory)  

 
Alderfer (n.d. อางใน สมยศ  นาวีการ, 2544: 370) เปนผูเสนอทฤษฎี ERG โดยไดยอ

ลําดับความตองการหาอยางของ Maslow ใหเหลือเพียงสามอยาง คือ  
 
1) ความตองการที่จะอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย 

ไดแก ปจจัยส่ี เชน น้ํา อาหาร ความตองการดานความปลอดภัยเปนตน และความตองการที่
เกี่ยวของกับ งาน ไดแก คาตอบแทน ผลประโยชนเกื้อกูล และเง่ือนไขในการทํางาน 

 
2) ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) เปนความตองการที่จะ

มี ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม เชน เพื่อนฝูง เพื่อนรวมงาน คนในสังคม โดยตองการที่
จะ ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  

 
3) ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดเปนความ 

ตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคมและไดรับความสําเร็จในชีวิตเปนความปรารถนาท่ีจะ 
เจริญกาวหนาในการทํางานและไดรับการพัฒนาตอไป 

 
จะเห็นไดวาทฤษฎี ERG แตกตางไปจากทฤษฎีลําดับช้ันความตองการของ Maslow หลาย

ดาน (เสนาะ  ติเยาว, 2544: 213) ซ่ึง Alderfer ไมไดระบุวาความตองการลําดับตนจะตองไดรับการ
ตอบสนองกอนจึงจะสามารถจูงใจความตองการลําดับท่ีสูงข้ึนใหเกิดพฤติกรรมตามท่ีตองการตาม
หลักความกาวหนา (Progression Principle) ซ่ึงตามทฤษฎี ERGไดบอกวา ความตองการอันใด
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อันหนึ่งหรือความตองการท้ังสามอยางคือ ความตองการมีชีวิต ความตองการดานความสัมพันธ
ทางสังคมและความตองการการเจริญเติบโตสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในเวลาใดก็ได 
ทฤษฎี ERG ไมไดมีสมมติฐานวาตราบใดคนยังขาดแคลนส่ิงใดอยูก็ยังไมอาจจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมตามท่ีตองการไดตามหลักการขาดแคลน (Deficit Principle)  จนกวาการขาดแคลนนั้น
จะไดรับการตอบสนอง ซ่ึงความตองการทั้งสามอยางจะเกิดข้ึนกลับไปกลับมาไดตลอด 

 
สรุปไดวาทฤษฎี ERG มีความแตกตางท่ีสําคัญกับทฤษฎีความตองการเปนลําดับช้ันของ

Maslow อยู 2 ขอ คือ 
 
1. มีความตองการหลายระดับท่ีเปนสาเหตุในการจูงใจในเวลาเดียวกัน เชน คนอาจ

ตองการเงิน ตองการทรัพยสิน ตองการเพื่อน และตองการเรียนรูทักษะใหมๆ พรอมๆ กัน 
 
2. ทฤฎี ERG เสนอวาหากความตองการยังคงไมไดรับการตอบสนองคนจะเกิดความรูสึก

สับสนความตองการจะถอยกลับไปยังความตองการขั้นต่ํากวา แลวเร่ิมตนพฤติกรรมนั้นอีก เชน 
ขณะท่ีคนมีความตองการอยากไดเงินเขาก็กําลังตองการหาเพื่อนท่ีดี 

 
3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland’s Motivation Theory) 

 
David McClelland นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดศึกษาเกี่ยวกับความตองการ 

และการจูงใจ โดยสรุปวา คนไมไดเกิดมาพรอมกับความตองการตางๆ ตั้งแตเกิดแตเรียนรูจาก 
ประสบการณของชีวิตในภายหลัง ทฤษฎีนี้แบงความตองการออกเปน 3 ประเภท (เสนาะ  ติเยาว, 
2544: 214) ไดแก  
 

1. ความตองการความสําเร็จ (Needs for Achievement) เปนความปรารถนาจะทําส่ิงหนึ่ง 
ส่ิงใดใหสําเร็จลวงหนาไปดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ คนท่ีมีความตองการนี้จะทุมเท
ความรูความสามารถใหกับงานอยางเต็มท่ี มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จในงาน มีความ
วิตกกังวลเม่ือไมประสบความสําเร็จ 

 
2. ความตองการมีอํานาจ (Needs for power) ไดแก ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่น รวมถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรูสึกตางๆ ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ 
เหลานั้นดวย  
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3. ความตองการมีสวนรวม (Need for Affiliation) เปนความตองการเปนเพื่อน มีสวน

รวมกับผูอ่ืนในสังคม ตองการความเปนมิตรและ สัมพันธภาพท่ีอบอุน ความปรารถนาท่ีจะไดรับ
การยอมรับนับถือ ตลอดท้ังความตองการท่ีจะไดรับการใหอภัยจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระทําผิดดวย  
 

จากการศึกษาของ McClelland พบวาผูท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ โดยตัวของเขาเอง
จะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ  
 

1. ชอบงานท่ีคนคนเดียวรับผิดชอบในผลงานท่ีทํา  
 

2. พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายท่ียากหรืองายตอความสําเร็จมากเกินไป  
 

3. ตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาซ่ึงตองการรูวาพวกเขาทํางาน
ไดดีแคไหน แตสําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจบารมีเปนความตองการที่สูงกวา ความ
ตองการความสําเร็จ และความตองการความผูกพัน  
 

4. ทฤษฎีแรงจูงใจสองปจจัยของ Herzberg  
 

ในชวงปลายทศวรรษท่ี 1950 ถึงตนทศวรรษท่ี 1960 Frederick Herzberg ไดเสนอวิธีการ
สรางแรงจูงใจในงานจนเปนท่ียอมรับ โดยไดทําการศึกษาจากการหาความสัมพันธระหวางความ
ตองการกับพฤติกรรมของบุคล โดย Frederick Herzberg ทําการสํารวจนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 
203 คน จาก 11 อุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อคนหาองคประกอบท่ีมีผลตอความ
พอใจและความไมพอใจในงาน ในการศึกษา Frederick Herzberg ไดใหกลุมตัวอยางคิดถึง
ชวงเวลาท่ีมีความรูสึกดีซ่ึงเปนชวงเวลาท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน และอีกชวงเวลาหน่ึง
เปนชวงท่ีความรูสึกดีไมดีบุคลากรไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอ
ความพอใจในงานเปนคนละชุดกับปจจัยท่ีมีผลตอความไมพอใจในงาน ซ่ึงกอใหเกิดทฤษฎีสอง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจของบุคลากร (อํานาจ  ธีระวนิช, 2552 : 362) 

 
ในทฤษฎีปจจัยสองประการ คือ พนักงานมีท้ังความพอใจในการทํางาน และความไมพอ

ในงาน ซ่ึง Hertzberg เช่ือวาปจจัยท้ัง 2 ปจจัยตางมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน โดยปจจัยจูงใจ คือปจจัยท่ีนําไปสูการสรางแรงจูงใจและความพอใจในงาน สวนปจจัย
อนามัยเปนปจจัยท่ีสามารถนํามาใชในการปองกันความไมพอใจของพนักงาน 
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ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเนื้อหาของการ

ทํางานหรือส่ิงท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานจริงในงานของเขาท่ีรับผิดชอบอยูและทําใหเกิดความรูสึกที่
นําไปสูทัศนคติในทางบวกเพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาวไดวา
ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานซ่ึงจะ
ผลักดันใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จากทฤษฎี 2 ปจจัย พบวาปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจน้ัน
ประกอบดวยปจจัยดังนี้ 
 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง โอกาสที่จะประสบความสําเร็จใน
งานท่ีบุคคลไดทํางานอยูหรือภารกิจไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวจะทําใหเกิดความรูสึกพึง
พอใจและพอใจในความสําเร็จในงานนั้นๆ 

 
2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดการยอมรับนับถือ หรือไดรับการยก

ยองจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในท่ีทํางาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิด
ความความรูสึกภาคภูมิใจและมีกําลังใจในการทํางาน 

 
3. ลักษณะงาน (Work Content) หมายถึง เม่ืองานนั้นๆใหโอกาสตอการแสดงออก งานมี

ความนาทาทาย ความนาสนใจในงาน ตลอดจนความเหมาะสมในงานกับประสบการณ ความรู 
และความสามารถ พนักงานมีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน 

 
4. หนาท่ีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ภาระงานท่ีไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยางเต็มความรูความสามารถ และ
ประสบการณ ท่ีมีอยูโดยไมตองกํากับดูแลการทํางานตลอดเวลา 

 
5. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง โอกาสในการไดรับการเล่ือน

ตําแหนงการข้ึนเงินเดือน ตลอดจนการไดรับการฝกอบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 

 
6. การพัฒนาตนเอง (Personal Growth) โอกาสในการเพ่ิมพูนความรูและการพัฒนา

ตนเองจะทําใหพนักงานพอใจในงาน 
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ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และไมไดเปนปจจัยกระตุนท่ีทําใหเกิดการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางานโดยตรง แตเปน
ปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจในการทํางานทางออม โดยท่ัวไปแลวพนักงานจะมีความรูสึกในดานท่ีไมดี
ตอปจจัยสุขอนามัยและมีความรูสึกไมพึงพอใจอยูแลว ดังนั้นการปองกันการเกิดความรูสึกไมพึง
พอใจ อันเนื่องมาจากปจจัยสุขอนามัยของพนักงานในองคการจึงมีความสําคัญไมนอยกวาปจจัย
กระตุนแรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัยประกอบดวย 

 
1. นโยบายบริษัท (Company Policy) หมายถึง การมีนโยบายท่ีเหมาะสมในการดําเนิน

ธุรกิจของบริษัทรวมถึงกฎระเบียบขอบังคับท่ีมีผลใชบังคับใหพนักงานปฏิบัติตาม เชน 
กําหนดการลาพักรอน ลากิจ ลาปวย และสวัสดิการตางๆ จึงควรจัดทํานโยบายอยางยุติธรรมตอทุก
ฝาย 
 

2. การบริหารการจัดการ (Administration) หมายถึง การบริหารจัดการตางๆภายใน
องคการ เชนโครงสรางองคการ การส่ือสารภายในและภายนอกองคการควรชัดเจน 
 

3. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ถาท้ังสองฝายมีความสัมพันธตอกันท่ีไมดีจะเปนสาเหตุใหพนักงานไมมีความ
พอใจในงาน 

 
4. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนในการทํางานและผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ ท่ี

ตองจายทุกๆ เดือน 
 
5.สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สถานท่ีทํางาน แสงสวาง การระบาย

อากาศ ช่ัวโมงการทํางานและอ่ืนๆ เพื่อปองกันความไมพอใจในงานของพนักงาน 
 
6. ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Relationships with Coworker) หมายถึง 

ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการกับเพื่อนรวมงานท่ีสามารถติดตอส่ือสาร และสามารถ
ทํางานรวมกันเปนอยางดีของพนักงานภายในองคการ 
 
 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจตางๆ สามารถนํามาทําการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความ
ตองการทั้งส่ีทฤษฎี ดังในรูปภาพท่ี1 โดยทฤษฎีความตองการเหลานี้จะสอดคลองกันช้ีใหเห็นถึง



25 
 

 

ความสําคัญของความตองการระดับสูงวาเปนท่ีมาของแรงจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการของ
Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และทฤษฎีความตองการของ
McClelland จะมุงท่ีลําดับและประเภทความตองการที่จูงใจบุคคล การแยกความแตกตางระหวาง
ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจของ Herzberg จะช้ีใหเห็นวาถาบุคคลไมสามารถบรรลุความตองการ
ระดับสูงแลว บุคคลอาจจะมุงการตอบสนองความตองการระดับต่ํามากข้ึน ท้ังทฤษฎี ERG และ
ทฤษฎีความตองการของ McClelland จะเนนความซับซอนของการจูงใจมนุษย ดวยการเสนอแนะ
วาความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล McClelland มองวาความตองการมาจากการเรียนรู
และประสบการณ ซ่ึงความตองการอาจถูกเปล่ียนแปลงไดโดยการฝกอบรมและเรียนรูจาก
ประสบการณท่ีผานมา (สมยศ  นาวีการ, 2544: 375) 
 
การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการท้ัง 4 ทฤษฎี 
 
ทฤษฎีลําดับความ            ทฤษฎี ERG ของ  ทฤษฎีสองปจจัยของ ทฤษฎีความตองการ 
ตองการของ Maslow Alderfer               Herzberg  ของ McClelland 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 1  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการทั้ง 4 ทฤษฎี 
ท่ีมา: สมยศ  นาวีการ (2544: 376) 

ความตองการทาง
รางกาย 

ความตองการ
เกียรตยิศช่ือเสียง 

ความตองการทาง
สังคม 

ความตองการความ
ปลอดภัย 

ความตองการ
ความสําเร็จ 

ความตองการ
ความสัมพันธ 

ความตองการ
ดํารงชีวิตอยู 

ความตองการการ
เจริญเติบโต 

ปจจัยอนามัย 

ปจจัยจูงใจ 
 

ความสมหวังของ
ชีวิต 

ความตองการ
อํานาจ 

ความตองการ
ความสัมพันธ 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยหลายทฤษฎีตามท่ีผูวิจัยได
กลาวไวตั้งแตตอนตน ซ่ึงทางผูวิจัยไดศึกษาในรายละเอียดของแตละทฤษฎีพบวามีปจจัยที่
เกี่ยวของกับแรงจูงใจของในแตละทฤษฎีคลายกัน บางทฤษฎีศึกษาแบบกกวางๆไมลงลึกมากหรือ
เปนการศึกษาตางยุคตางสมัยกัน ในบางคร้ังอาศัยการแบงกลุมท่ีแตกตางกัน จากทฤษฎีตางๆท่ี
ผูวิจัยศึกษามาพบวาทฤษฎีของเฮอรซเบิรกมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมและมีรายละเอียดท่ีชัดเจน ผูวิจัยจึง
ไดนําเอาทฤษฎีของ Herzberg มาประยุกตเปนกรอบวิจัยเพ่ือใชสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 

 Baron (1986 อางใน จิรประภา  สุดสาคร, 2545: 18) กลาววา ความผูกพันของบุคคลตอ
องคการเปนทัศนคติท่ีมีตอองคการ ซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ ความพึง
พอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางานในองคการแตละแหง แต
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกท่ีมีความม่ันคงมากกวา คือ เปนความรูสึกท่ีคงอยูในชวง
เวลานาน แตความผูกพันตอองคการก็เกิดจากปจจัยตางๆท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํา 
งาน 4 ปจจัย ดังนี้ตอไปนี้ 
 

1. ปจจัยจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบงานมาก ความมีอิสระในงานท่ี
ไดรับมอบหมายใหทํา ความนาสนใจและความหลากหลายของงานที่ทําส่ิงเหลานี้จะทําให
พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความไมชัดเจนใน
บทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับต่ํา 

 
2. ปจจัยจากโอกาสในการหางานในบทบาทใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางาน

ในบทบาทใหมและมีทางเลือก จะทําใหพนักงานมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับต่ํา 

 
3. ปจจัยจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาใน

การปฎิบัติงานนานและมีบทบาทหนาท่ีในตําแหนงงานระดับสูง และพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ
ในผลการปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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4. ปจจัยจากสภาพการทํางาน พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการการทํางาน และรูสึกวาองคการเอาใจใสตอ
สวัสดิการตางๆ ของพนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
 
 Steers and Porter (1979 อางใน สามารถ ศุภรัตนอาภรณ, 2544: 16) ไดสรุปวาส่ิงท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการนั้นมี 4 องคประกอบ คือ 
 

1. โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัดมี
การมีสวนเปนเจาของ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การกระจายอํานาจ ส่ิงเหลานี้นับวามี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 
2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานท่ีทําเปนงานท่ีมีความสําคัญ มี

คุณคา มีบทบาทท่ีเดนชัด ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 
3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ 

และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 
4. ประสบการณในการทํางานเปนเหตุการณตางๆ ท่ีพนักงานไดพบในระหวางการทํา 

งาน ความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของหัวหนางานระดับผูบังคับบัญชา การท่ี
รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญขององคการ ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน ปจจัยเหลานี้นับวามี
อิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับการแสดงออกของแตละบุคคลและการมีสวนรวม

ในองคการ โดยบุคคลจะแสดงออกมาใหเห็นในลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 
 
1. มีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 
2. มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพ่ือประโยชนของ

องคการ 
 
3. มีความตองการอยากดํารงสมาชิกภาพองคการ 
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Steers (1977 อางใน อารีรัตน พะลัง, 2548: 48) ไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพัน

ตอองคการ โดยเขาไดแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 
 
1. ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (Antecedents of Commitment) 

 
2. ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
 
3.ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
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แบบจําลองของ Steers ดังกลาวมาขางตนสามารถแสดงไดดังนี้ คือ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  แบบจําลองเก่ียวกบัความผูกพันตอองคการ 
ท่ีมา: Steers (1977 อางใน อารีรัตน พะลัง, 2548: 49) 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพการสมรส 
- ระยะเวลาการทํางานในองคการ 

ลักษณะของงาน 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
- ชวงช้ันการบังคับบัญชา 
- ความเขาใจในกระบวนการทํา งาน 
- การมีสวนรวมในการบริหาร 
- ผลปอนกลับของงาน 

ประสบการณในงาน 
- ความสําคัญของตนตอองคการ 
- ความพึ่งพิงไดขององคการ 
- ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ 
- ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานองคการ 
- การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 
- การทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือผลดีและ 
ประโยชนขององคการ 
- ความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคกร 

ความ
ผูกพัน 
ตอองคการ 

พฤติกรรมท่ี
แสดงออก 
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จากแบบจําลองของ Steers ดังในภาพท่ี2 จะเห็นวา Steers ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยท่ี
กําหนดวาบุคคลมีความผูกพันตอองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึง Steers แบงเปน 3 กลุม ไดแก 
 

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สภาพภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับตําแหนงของผูปฏิบัติงาน 

 
2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผูปฏิบัติงาน

รับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับ
ของงาน ชวงช้ันการบังคับบัญชา 

 
3. ประสบการณในงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการทํางานท่ีผูปฏิบัติงาน

ไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ความ
พึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ การทุมเทการปฏิบัติงานเพ่ือผลดีและประโยชนขององคการ 
 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และประสบการณในงาน ซ่ึงผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ Steers มา
ปรับใชเพื่อเปนสวนหนึ่งของกรอบในการวิจัยและปรับใหมีความเหมาะสมกับสภาพขององคการ
ของบริษัท เดอเบล จํากัด  

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการศึกษาแรงจูงใจ 
 
 พิณคํา โรหิตเสถียร (2541) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
พนักงานงานตอนรับบนเคร่ืองบิน กรณีศึกษาของ บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด ผล
การศึกษาสรุปไดวา หัวหนาพนักงานตอนรับท่ีมีลักษณะบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษาท่ี
ตางกัน และประสบการณการทํางานท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมีแรงจูงใจในการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจและแรงจูงใจโดยรวมของหัวหนางาน
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ตอนรับบนเคร่ืองบินมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
0.01 

 
วัฒนา ศรีสม (2542) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด ผลการศึกษา
สรุปไดวา  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภคมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเม่ือมีการ
วิเคราะหในแตละดานของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานกับความ
ผูกพันธตอองคการแลว พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยอนามัย ไดแก ดานนโยบายและ
การบริหารองคการ ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสถานภาพในการทํางาน ดานความม่ันคงใน
การทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฎิบัติ ดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับทางสถิติ 0.01 สวน
ความแตกตางระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการปจจัยอ่ืนๆ ไดแก 
พนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภคท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการ
ทํางาน อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอบแทนอ่ืนๆ ตางกัน ไมพบวามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
ชนิน ทิวรรณรักษ (2543) ไดทําการศึกษา เร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เงินทุนหลักทรัพย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยองคประกอบความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ผลการศึกษา
พบวา พนักงานท่ีมีอายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ดังนั้นในการจัดสวัสดิการตางๆ หรือใน
การจัดใหมีครบตามองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงานทุกฝาย
ท่ีเกี่ยวของ ควรจะพิจารณาถึงปจจัยคุณสมบัติสวนตัวของพนักงานเหลานี้ดวย เพื่อทําใหพนักงาน
มีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน และสงผลทําใหพนักงานทํางานใหกับองคกรอยางเต็มท่ี 

 
สุพรรณี อินคา (2544) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทประกันภัย ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ไทยศรีซูริคประกันภัย จํากัด โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันภัย และปจจัยท่ีมี



32 
 

 

ผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงาน เพื่อเสนอแนวทางในการปรับปรุงขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทประกันภัย ผลการศึกษาสรุปไดวา ระดับขวัญของพนักงานบริษัท ไทยศรีซูริค
ประกันภัย จํากัด สวนใหญอยูในระดับสูงรอยละ 52.40 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับขวัญของ
พนักงานบริษัท ไทยศรีซูริคประกันภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตามลําดับ
ความสัมพันธจากมากไปหานอย ไดแก ความรูสึกม่ันคงในการทํางาน รองลงมาความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงของหนวยงาน การไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน สภาพแวดลอมใน
หนวยงาน ความกาวหนาในอาชีพ สวัสดิการที่ไดรับ ความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน รายได และ
ท่ีมีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ภาพลักษณของหนวยงาน 

 
ศุภสิทธ เภาโบรมย (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงแรม เจ ดับบลิว แมริออท กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมอยูในระดับปานกลาง ในดานนโยบายบริษัท การบริหารงานสถานภาพในการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา การไดรับความยอมรับนับถือ ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนาในการทํางานมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง และมี
แรงจูงใจในระดับมากในดานความสัมพันธระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และความสําเร็จใน
การทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลท่ัวไปกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดแก อายุ 
การศึกษา สถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สําหรับในสวนของเพศ 
ระดับรายได และประสบการณในการปฏิบัติงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน รอยละ 95 

 
จากการศึกษาผลงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบไปดวยงานวิจัยของผูวิจัย

หลายคน ดังท่ีไดกลาวไวขางตน ผูวิจัยพบวาในการศึกษาปจจัยสวนบุคคลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานมีท้ังท่ีสอดคลองตามสมมติฐานและไมสอดคลองตามสมมติฐานของผูวิจัย ซ่ึงเกิดจากกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไมเหมือนกัน จึงทําใหผลการทดสอบสมมติฐานแตกตางกัน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
 
 เชาวลิต ตนานนทชัย (2532) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา
ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนพบวา ขาราชการและเจาหนาท่ีของศูนยฯ มีความผูกพันตอศูนย
การศึกษานอกโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานท่ีศูนยฯ ประสบการณการยายถ่ิน และปจจัย
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ลักษณะงาน คือ ความเปนอิสระในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัย
ลักษณะงานคือความหลากหลายในงาน ความเขาใจในกระบวนการของงาน ผลปอนกลับของงาน 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน และปจจัยประสบการณในการงาน คือ ความคาดหวังท่ีไดรับ
ความตอบสนองจากศูนยฯ ความรูสึกวาศูนยฯเปนท่ีพึ่งได ความรูสึกวาศูนยฯ มีช่ือเสียง ทัศนคติ
ตอเพ่ือนรวมงาน และศูนยฯ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ศึกษาความผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะกรณีการ
ประปานครหลวงพบวาพนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปาน
กลาง ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระดับตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอ
องคการ แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํา ความมีเอกลักษณ
ของงาน ความหลากหลายของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ และผลปอนกลับของ
งาน และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน ไดแก ความสําคัญของตนตอองคการ ความ
พึ่งพาไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ 
 

รัชดาภรณ เดนพงษพันธ (2539) ไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ทํางาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเพศ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ระดับการศึกษาและ
ประสบการณการเขารับการฝกอบรมไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจ
ในการทํางานดานปจจัยคํ้าจุนและดานปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
ชลลดา สิทธิวรรณ (2539) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีองคการพัฒนา

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาความรูสึกวาองคการเปนประโยชนตอสังคม มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธทางบวก กลาวคือ 
เจาหนาท่ีองคการพัฒนาเอกชนมีความรูสึกวาองคการเปนประโยชนตอสังคมอยูในระดับสูงก็จะมี
ความผูกพันตอองคการสูง ซ่ึงมีความเช่ืออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการสูง มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลดีขององคการ 
และมีความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคการสูง 
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กรกฎ พลพานิช (2540) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ

บัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานบังคับ
บัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ปจจัยดาน
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพการสมรส ในองคการ
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาใน
งาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 

ชวนชม กิจพันธ (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณ 
สํานักงบประมาณ พบวาเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณมีความผูกพันตอองคการในระดับปาน
กลางสวนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับตําแหนงงาน ลักษณะงานท่ีทา
ทายงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจในกระบวนการของงาน ชวงช้ันการบังคับ
บัญชา การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพิงได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
ความมีอิสระในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 
ไมใชปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 
ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการ

ส่ือสารมวลชน แหงประเทศไทยในเร่ืองปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยลักษณะ
ประสบการณในการทํางาน และ เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอ
เดือน และระดับการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูงมาก ยกเวน
ดานลักษณะงานท่ีมีความผูกพันในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และในสวนของระดับการปฏิบัติงานเม่ือพิจารณารายดาน
พบวา พนักงานองคการส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทย มีความผูกพันตอองคในดานลักษณะงาน
ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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จากการศึกษาผลงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยงานวิจัย
ของผูวิจัยหลายคน ดังท่ีไดกลาวไวขางตน ผูวิจัยพบวาในการศึกษาปจจัยสวนบุคคลตอความ
ผูกพันตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัยของแตละคนมีท้ังท่ีเหมือนกันและไมเหมือนกัน ซ่ึงเกิดจากกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไมเหมือนกัน จึงทําใหผลการวิจัยแตกตางกัน แตขอท่ีเหมือนกันคือ
บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการมากจะคงอยูในองคการนานไมอยากลาออกจากองคการ 
 
งานวิจัยตางประเทศ 

 
จากการท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจัยในตางประเทศพบวา มีผูทําการศึกษาเกี่ยวกับ

แรงจูงใจและควมผูกพันขององคการโดยเฉพาะ เชนมีการศึกษาลักษณะปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจ แรงจูงใจมีความสัมพันธผูกพันขององคการ โดยแสดงรายละเอียดดังนี้ 

 
Andrew (2007) ไดทําการศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและผูกพันตอองคการของลูกจางรานอาหาร ซ่ึงเปนการวิจัยถึงความสัมพันธของพึง
พอใจและความผูกพันตอองคการ โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานรานอาหาร จํานวน 137 คน 
สําหรับเคร่ืองมือท่ีใชในเก็บขอมูลใชแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผูกพันตอ
องคการ แบบ Likert 5 Scale หลังจากเก็บขอมูลมาแลวนํามาวิเคราะห โดยใชANCOVA, One-way 
ANOVA และ Stepwise Multiple Regression Analyses ท่ี ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เพื่อทํา
การวิเคราะห ผลการวิเคราะหพบวามีปจจัยหลายอยางท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน เชน ท่ีตั้ง
สถานท่ีทํางานมีผลตอระดับความพึงพอใจ ระดับการศึกษามีผลตอการยอมรับในองคการ 
นอกจากน้ียังพบวาความพึงพอใจกับนโยบายขององคการ การจายคาตอบแทน สภาพการทํางาน
และความกาวหนาของพนักงานมีผลตอความผูกพันองคการ 

 
David and Julia (1988) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจและความไมพึงพอใจของพนักงานขาย

วามีความสัมพันธกับทฤษฎีของ Herzberg อยางไร โดยไดสงแบบสอบถามไปใหกับพนักงานขาย
ระดับผูจัดการเพื่อสงตอใหกับพนักงานขาย จํานวน 880 ชุด จาก 82 บริษัท ในแบบสอบถามจะมี 
17 คําถาม พบวาพนักงานขายมองวาการจายโบนัสหรือคอมมิสช่ันเปนส่ิงจูงใจ ทํานองเดียวกัน
สําหรับพนักงานขายหลายๆ คน ถือวารางวัลยกยองเกียรติคุณและการปรับข้ึนเงินเดือนเปน
ส่ิงจูงใจในตอนแรก แตตอมาแมวาการจายเพ่ิมมากข้ึนอาจถูกมองวาเปนเหมือนกับตัวแปรอนามัย
ในขณะท่ีคนงานเคยชินกับรายไดท่ีสูงข้ึนตามตําแหนงท่ีแตกตางกัน แตมีสวนเกี่ยวของกันอยาง
เห็นไดชัดคือพนักงานขายอาจถูกจูงใจใหทํางานหนักกวาเพื่อใหไดเงินเพิ่มตามการทํางานแตยังคง
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สรางความไมพึงพอใจใหกับเขาหรือเธอเรื่องอัตราคาตอบแทนหลังจากท่ีไดปรับเพิ่มข้ึน  ส่ิง
เหลานี้หรือขอโตแยงตางๆสามารถขยายออกไปเปนตัวแปรอ่ืนๆ เชน ความคาดหวังเร่ืองการเล่ือน
ตําแหนง ความปลอดภัยในการทํางาน และความเปนท่ียอมรับซ่ึงแสดงออกมาไดท้ังในดานท่ีไม
พึงพอใจและแรงจูงใจ 

 
 Stefanos and Dimitrios (2010) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูหญิงใน
ภาคธุรกิจคาปลีกของกรีก ซ่ึงเปนการวิจัยถึงแรงจูงใจ ใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานขายผูหญิง 
จํานวน 349 คน แบงเปนทํางานเต็มเวลา จํานวน 186 คน และทํางานไมเต็มเวลาจํานวน 163 คน 
สําหรับเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลใชแบบสอบถามแรงจูงใจในงานแบบ 5 - Scale Likert 
หลังจากเก็บขอมูลมาแลวนํามาวิเคราะห โดยใช ANCOVA test ทําการวิเคราะห ผลการวิเคาระห
พบวาพนักงานท่ีทํางานเต็มเวลาจะใหความสําคัญกับความสัมพันธตอเพ่ือนรวมงานเปนลําดับแรก 
สวนพนักงานทํางานไมเต็มเวลาจะใหความสําคัญกับคาจางเปนลําดับแรก 
 
 Tan and Amna (2011) ไดทําการศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยของ Herzberg และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจคาปลีกของมาเลเซีย ซ่ึงเปนการวิจัยถึงแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยใชทฤษฎีปจจัยดานสุขอนามัยและแรงจูงใจของ Herzberg 
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานขายเส้ือผาสตรีใน
หางสรรพสินคา จํานวน 180 คน หลังจากเก็บขอมูลมาแลวนํามาวิเคราะห โดยใชการวิเคราะห
แบบถดถอยเชิงเสนตรงเพื่อทดสอบความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยของ Herzberg 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

สรุปรายงานวิจัยจากตางประเทศ เกี่ยวกับเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการ ซ่ึงประกอบไปดวยงานวิจัยของผูวิจัยหลายคน ดังท่ีไดกลาวไวขางตน ผูวิจัยพบวา มี
ปจจัยหลายอยางท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน เชน ท่ีตั้งสถานท่ีทํางานมีผลตอระดับความพึง
พอใจ ระดับการศึกษามีผลตอการยอมรับในองคการ นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจกับนโยบาย
ขององคการ การจายคาตอบแทน สภาพการทํางานและความกาวหนาของพนักงานมีผลตอความ
ผูกพันองคการและผลการวิจัยของแตละคนมีท้ังท่ีเหมือนกันและไมเหมือนกัน ซ่ึงเกิดจากกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไมเหมือนกัน จึงทําใหผลการวิจัยแตกตางกัน 
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ขอบเขตการวจัิย 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ  ประชากรท่ีเปนพนักงานขายของบริษัท เดอเบล 
จํากัด เทานั้น ซ่ึงบริษัทมีพนักงานขายจํานวน 323 คน  
 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 1. ตัวแปรตน 
 

1.1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อายุ 
1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.4 ระดับการศึกษา 
1.1.5 อายุการทํางานในบริษัท 
1.1.6 ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
1.1.7 อัตราเงินเดือน 
1.1.8 คาตอบแทนอ่ืนๆ 

 
2. ตัวแปรตาม 

 
2.1 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานจากปจจัยจูงใจไดแก 

2.1.1 ความสําเร็จในงาน 
2.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 
2.1.3 ลักษณะงานท่ีปฎิบัติ 
2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน 
2.1.5 ความกาวหนาในการทํางาน 
2.1.6 ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 

2.2. แรงจูงใจในการปฎิบัติงานจากปจจัยสุขอนามัย  ไดแก 
2.2.1 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
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2.2.2 การปกครองบังคับบัญชา 
2.2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
2.2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
2.2.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.2.6 เงินเดือนและสวัสดกิาร 
2.2.7 ความเปนอยูสวนตัว 

 
2.3 ความผูกพนัตอองคการ ไดแก 

2.3.1 ความเช่ือม่ันในองคการ 
2.3.2 ความทุมเทตอองคการ 
2.3.3 ความอยากเปนสมาชิกองคการ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

     ตัวแปรตน                                                                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. อ า ยุ ก า ร ทํ า ง า น ใ น
บริษัท 
6. ระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 
7. อัตราเงินเดือน 

   แรงจูงใจในการปฎิบัติงานจากปจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะงานท่ีปฎิบัติ 
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความกาวหนาในการทํางาน 
6. ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

แรงจูงใจในการปฎิบตัิงานจากปจจัย
สุขอนามัย 

1. นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6. เงินเดือนและสวัสดิการ 
7. ความเปนอยูสวนตัว 

     ความผูกพันตอองคการ 

1. ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคกร 
2. ความทุมเทตอองคการ 
3. ความอยากเปนสมาชิกองคกร 
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สมมติฐานการวิจัย 
  

1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย 
บริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 

 
2. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย 

บริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 
 
3. แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด  มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกร 
 



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบและหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้คือประชากรท่ีเปนพนักงานขายของบริษัท เดอเบล จํากัด 
เทานั้น ซ่ึงบริษัทมีพนักงานขายจํานวน 323 คน ดังนั้นในเก็บขอมูล ผูวิจัยจะเก็บขอมูลจาก
พนักงานขายทุกคน ท้ังจํานวน 323 คน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงแบบสอ
ถามเปน 3 สวน ดังนี ้
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
 

เปนขอคําถามเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคล โดยมีคําถามเปนแบบเลือกตอบและกรอก
ขอมูลลงในชองวางท่ีกําหนด ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด  อายุการทํางานท่ีทํางานกับบริษัท  ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนงในปจจุบัน อัตรา
เงินเดือน โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ  ท่ีไดรับจากบริษัท 

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 
เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงาน ซ่ึงใชทฤษฏีของเฮอรซเบิรกเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม ขอความของ
คําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) เกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ใชแนวทางการสรางตามแบบวัดทัศนคติ Likert Method คําถามมีท้ัง
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เชิงบวกและเชิงนิเสธ ซ่ึงผูวิจัยกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนักเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงขอคําถามท่ีใชในการวัดแรงจูงใจในการทํางานจะแบงเปน  2  
ดาน คือ 

1. แรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยจูงใจ  
 
2. แรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยสุขอนามัย   
 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 
เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน ขอความของคําถามและคําตอบแตละขอเปนแบบชนิดมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) คําถามมีท้ังเชิงบวกและเชิงนิเสธ ซ่ึงผูวิจัยกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนักเปน 5 
ระดับ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดประยุกตจากแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
(Organizational Commitment Questionaire: OCQ) ท่ีสรางข้ึนโดย Mowday และคณะ ในป ค.ศ. 
1982 โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและดัดแปลงใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับ
การวิจัยในคร้ังนี้ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามความผูกพันตอองคการจํานวน 15 ขอ  ใน 3 ดาน คือ 
1) ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ  2)  ความทุมเทตอองคการ  และ3) ความ
อยากเปนสมาชิกองคการ โดยมีคะแนนแบงเปน 5  ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย ไมแนใจ/
เฉยๆ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
 

เกณฑการใหคะแนน 
 

1. แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ตามแบบ
ของลิเคิรต (Likert Scale) โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ วาขอคําถามแตละขอตรง
กับความคิดเห็นของผูตอบในระดับใด ซ่ึงขอคําถามแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ขอคําถามเชิงบวก
และขอคําถามเชิงลบ โดยกําหนดน้ําหนักของระดับแรงจูงใจในการทํางานดังนี้ 
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ระดับความเห็น คะแนนขอความทางบวก คะแนนขอความทางลบ 
มากท่ีสุด 5 1 
มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 
นอย 2 4 
นอยท่ีสุด 1 5 

 
การจัดระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พิจารณาจากคาเฉล่ียของแรงจูงใจใน 

การทํางาน โดยแบงออกเปน 3 ระดับคือ 
1. แรงจูงใจในการทํางานระดับสูง 
2. แรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง 
3. แรงจูงใจในการทํางานระดับตํ่า 

 
2. แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ เปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ตาม

แบบของลิเคิรต (Likert Scale) โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ วาขอคําถามแตละ
ขอตรงกับความคิดเห็นของผูตอบในระดับใด ซ่ึงขอคําถามแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ขอคําถาม
เชิงบวกและขอคําถามเชิงลบ โดยกําหนดน้ําหนักของระดับแรงจูงใจในการทํางานดังนี้ 
  

ระดับความเห็น คะแนนขอความทางบวก คะแนนขอความทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ/เฉย 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

 
การจัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน พิจารณาจากคาเฉล่ียของความผูกพัน 

โดยแบงออกเปน 3 ระดับคือ 
 1. ความผูกพันตอองคการระดับมาก 
 2. ความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 
 3. ความผูกพันตอองคการระดับนอย 



44 
 

 

โดยแบงชวงแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการในแตละระดับ ดวยวิธีการหาความ
กวางของอันตรภาคช้ัน โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคช้ัน ตามท่ี  ประคอง กรรณสูต 
(2538 :117) อธิบายไว คือ 
 

ความกวางของอัตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนระดับ 
       =    5 – 1 
               3 
       =   1.33 
 

จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดใหแบงระดับแรงจูงใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการดังนี ้
 
ระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
คะแนนต้ังแต 3.67 – 5.00  แรงจูงใจในการทํางานระดับสูง 
คะแนนต้ังแต 2.34 – 3.66  แรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต 1.00 – 2.33   แรงจูงใจในการทํางานระดับตํ่า 
 
ระดับความผูกพันตอองคการ 
คะแนนต้ังแต 3.67 – 5.00  ความผูกพันตอองคการระดับมาก 
คะแนนต้ังแต 2.34 – 3.66  ความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต 1.00 – 2.33  ความผูกพันตอองคการระดับนอย 
 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการวิจยั ไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังนี ้
  

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนไปเสนอ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังนีห้รือไม หลัง 
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จากนั้นก็นํามาปรับปรุงแกไขเพ่ือดําเนนิการในข้ันตอไป 
 

2. การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดสอบ
ใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีมีลักษณะคลายกับกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา จํานวน 35 คน 
โดยการวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน โดยใชสูตรการคํานวณคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (α-Coefficient) 
ของ Conbrach ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เทากับ .9387 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด โดยผูวิจัยอธิบายและช้ีแจง
รายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการเก็บขอมูลแกผูตอบแบบสอบถาม
โดยตรงเปนรายบุคคล ตลอดจนถึงการรับแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง จากนั้นผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามท้ังหมดมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนด และนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหดวย
วิธีทางสถิติตอไป 

 
สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูล 

 
 1. คารอยละ (Percentage) ใชในการอธิบายขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 
 2. คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการจําแนกและแปลความหมายขอมูลตางๆ  

 
3. คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงลักษณะ   

การกระจายของขอมูล 
 
4. สถิติวิเคราะหความแตกตางของคาเฉล่ีย ไดแก คา t- test  คา F – test 
 
5. คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation) 
 
ซ่ึงในคร้ังนี้ไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05,.01 
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สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
n =  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
X =  คาเฉล่ีย 

 
S.D. =  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
Sig =  ระดับนยัสําคัญทางสถิติตั้งไวท่ีระดับ 0.05 กรณีใชสถิต ิt-test และ F-test 
 
df =  ช้ันแหงความเปนอิสสระ 
 
SS = คาผลบวกของความเบ่ียงเบนมาตรฐานยกกาํลังสอง 
 
MS =  คาผลตางของความเบ่ียงเบนมาตรฐานยกกาํลังสอง 
 
F   = คาทดสอบความแปรปรวนตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป 
 
t = คาการทดสอบขอมูล 2 กลุม 
 
r = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 
* = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 กรณีทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
** = มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กรณีทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด  โดยผูวิจัยได
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนตาง ๆ และนําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
อายุการทํางาน ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ 
 

ตอนท่ี 2  ขอมูลแรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ 
 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคล 
 
ตารางท่ี 2 จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                       (n = 323) 
ปจจัยสวนบุคคล  จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

เพศ    
 ชาย 278 86.1 

 หญิง 45 13.9 

อายุ    
 ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป 32 9.9 
 26 – 34 ป  208 64.4 
 35 ปข้ึนไป 83 25.7 
สถานภาพการสมรส    
 โสด 139 43.0 
 สมรส (จดทะเบียนสมรส) 105 32.5 
 แตงงานแตยังไมจดทะเบียนสมรส 61 18.9 
 หมาย/หยาราง 18 5.6 
ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษา 2 0.6 
 มัธยมศึกษาตอนตน 30 9.3 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 122 37.8 
 ปวส./อนุปริญญา 57 17.6 
 ปริญญาตรีข้ึนไป 112 34.7 
อายุการทํางาน   
 ต่ํากวา 2 ป 99 30.6 
 2 – 3 ป 67 20.7 
 4 ปข้ึนไป 157 48.6 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
                          (n = 323) 

ปจจัยสวนบุคคล  จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง    
 1 – 3 ป 218 67.5 

 4 – 6 ป 61 18.9 

 7 ปข้ึนไป 44 13.6 

อัตราเงินเดือน    
 ต่ํากวา 10,001 บาท 172 53.3 

 10,001 – 15,000 บาท 141 43.7 

 15,001 บาทข้ึนไป 10 3.1 

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ     

 ต่ํากวา 10,000 บาท 32 9.9 

 10,000 – 20,000 บาท 235 72.8 

 20,001 บาทข้ึนไป 56 17.3 

    
 

จากขอมูลในตารางท่ี 2 จะเหน็วากลุมตัวอยางมีปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ 
 
1.เพศ พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีจํานวนเพศชายมากกวาเพศหญิง  โดย

เพศชายมีจํานวน 278 คน คิดเปนรอยละ 86.1  และเพศหญิงมีเพียง 45 คน คิดเปนรอยละ 13.9  
 
2. อายุ พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีอายุระหวาง 26-34 ป มีจํานวนมากท่ีสุด 

คือ รอยละ  64.4  รองลงมาคือ อายุตั้งแต 35 ปข้ึนไป มีจํานวนรอยละ  25.7  สวนกลุมท่ีอายุต่ํากวา 
หรือเทากับ 25 ป มีนอยที่สุด คือ รอยละ9.9 

 
 3. สถานภาพการสมรส พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด สวนใหญรอยละ 43.0 มี
สถานภาพโสด ในขณะท่ีพนักงานขายท่ีสมรสแลว  มีรอยละ32.5  สวนพนักงานท่ีมีสถานภาพเปน
หมายหรือหยาราง มีจํานวนนอยท่ีสุดเพียงรอยละ5.6 เทานั้น 
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 4. ระดับการศึกษา สําหรับขอมูลท่ีเกี่ยวกับระดับการศึกษาของพนักงานขายบริษัทเดอเบล 
จํากัด พบวา ผูท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีจํานวนมากท่ีสุด คือ รอยละ
37.8 รองลงมาคือ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีจํานวนรอยละ 34.7 สวนกลุมท่ีมีวุฒิ
การศึกษาระดับประถมศึกษา มีจํานวนนอยท่ีสุด คือ รอยละ 0.6 
 

5. อายุการทํางาน พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานต้ังแต 3 ปข้ึนไป มี
จํานวนมากท่ีสุด คือ รอยละ 48.6  รองลงมาไดแก กลุมท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 2 ป  มีจํานวนรอย
ละ 30.6  และกลุมท่ีมีอายุการทํางานระหวาง  2 – 3 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด เพียงรอยละ 20.7 
 
 6. ระยะเวลาการดํารงตําแหนง พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 1-3 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ รอยละ 67.5  รองลงมาไดแก กลุมท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง  4-6 ป  มีจํานวนรอยละ 18.9  และกลุมท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 7 ปข้ึนไป มี
จํานวนนอยท่ีสุด เพียงรอยละ 13.6 
 
 7. อัตราเงินเดือน พบวาอัตราเงินเดือนของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด สวนใหญมี
อัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,001 บาท คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือ กลุมท่ีมีอัตราเงินเดือน  10,001 
บาท – 15,000 บาท มีจํานวนรอยละ 43.7  สวนกลุมท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,001 บาทข้ึนไปมี
อัตราสวนนอยท่ีสุด คือ รอยละ 3.1 
 
 8. โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด สวนใหญมีโบนัสและ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ อยูในชวง 10,000 – 20,000 บาท เปนจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 72.8 
รองลงมาไดแก กลุมท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ อยูในชวงตั้งแต 20,001 บาทข้ึนไป มีจํานวน
รอยละ 17.3 สวนกลุมท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ต่ํากวา 10,000 บาทมีอัตราสวนนอยท่ีสุด 
คือ รอยละ 9.9    
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ตอนท่ี 2  ขอมูลแรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการ 
 
ตารางท่ี 3  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานของ

พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด 
                       (n = 323) 

แรงจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจโดยรวม 3.74 .35 สูง 
1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.81 .35 สูง 
2.ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.49 .48 ปานกลาง 
3.ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.82 .48 สูง 
4.ดานความรับผิดชอบ 4.01 .48 สูง 
5.ดานความกาวหนาในการทํางาน 3.60 .56 ปานกลาง 
6.ดานความเจริญเติบโตในตนเองและ
อาชีพ 

3.73 .54 สูง 

ปจจัยสุขอนามัยโดยรวม 3.75 .33 สูง 
7.ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท 3.81 .47 สูง 
8.ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.50 .48 ปานกลาง 
9.ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.92 .55 สูง 
10.ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 4.12 .51 สูง 
11.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.67 .48 สูง 
12.ดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 3.46 .58 ปานกลาง 
13.ดานความเปนอยูสวนตัว 3.72 .46 สูง 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 3.74 .31 สูง 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง  
(X = 3.74)   และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัย
จูงใจ และ ดานปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับสูง ( X = 3.74) และ (X = 3.75) ตามลําดับ โดย
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจในระดับปานกลางเพียง 2 ดาน คือ ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ (X = 3.49) และดานความกาวหนาในการทํางาน (X = 3.60)  สวนแรงจูงใจใน
การทํางานดานปจจัยจูงใจอ่ืน ๆ อยูในระดับสูง (X = 3.73-4.01) โดยแรงจูงใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจสูงท่ีสุดคือ  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (X = 4.01) 
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พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับสูงเกือบท้ังหมด โดยพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยสุขอนามัยในระดับปานกลางเพียง 2 ดาน คือ ดานการปกครอง
บังคับบัญชา (X = 3.50)  และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X = 3.46)   สวนแรงจูงใจในการ
ทํางานดานปจจัยจูงใจอ่ืน ๆ อยูในระดับสูง (X = 3.67-4.12) โดยแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัย
สุขอนามัยสูงท่ีสุดคือ  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X = 4.12)   
 
ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท 

เดอเบล จํากดั  ดานความสําเร็จในงาน 
                       (n = 323) 

ดานความสําเร็จในงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาผลสําเร็จของงานท่ีทําอยู
สงผลตอผลงานของบริษัทเปนอยางมาก 

4.49 .59 สูง 

2. ทานเห็นวาการประสบผลสําเร็จในการ
ทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 

4.49 .61 สูง 

3. ทานเห็นวางานท่ีไดรับมอบหมาย
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดีเสมอ 

4.0 .63 สูง 

4. ทานเห็นทานมีสวนรวมในความสําเร็จ
ของบริษัทมากกวาเพื่อนรวมงานคนอ่ืนใน
ตําแหนงเดยีวกัน 

3.40 .88 ปานกลาง 

5. ทานเห็นวาความสําเร็จในการทํางานมี
สวนชวยกระตุนใหทานอยากทํางาน
เฉพาะงานท่ีชอบ 

2.68 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.81 .35 สูง 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
ความสําเร็จของงานโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.81) เม่ือพิจารณาเปน 
รายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง  3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.49) คือ 
ผลสําเร็จของงานท่ีทําอยูสงผลตอผลงานของบริษัทเปนอยางมาก และการประสบผลสําเร็จในการ
ทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด  รองลงมาคือ งานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จเปนอยางดีเสมอ (
X = 4.0)และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  ความสําเร็จในการทํางานมีสวนชวยกระตุนใหอยากทํางาน
เฉพาะงานท่ีชอบ อยูในระดับปานกลาง (X = 2.68) 
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ตารางท่ี 5   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

              (n = 323) 

ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานมักจะไดรับการยกยอง ชมเชย 
เปนท่ีเช่ือถือและไววางจากบุคลากรใน
องคกร 

3.40 .73 ปานกลาง 

2. ทานเห็นวาการไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา มีสวนชวยกระตุนใหทาน
อยากทํางานมากข้ึน 

4.05 .75 สูง 

3. ทานเห็นวาบุคลากรในท่ีทํางานของ
ทานยอมรับในตัวทานเพียงบางประเด็น
เทานั้น 

2.91 .77 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาผลการปฏิบัติงานของทาน
มักถูกกลาวถึงและถูกนําไปเปน
แบบอยาง 

3.30 .76 ปานกลาง 

5. ทานเห็นวางานท่ีทานทําอยูในปจจุบัน
เปนงานท่ีทําใหทานเปนท่ีรูจักและไดรับ
การยอมรับนบัถือในวงสังคม 

3.79 .89 สูง 

รวม 3.49 .48 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง (X = 3.49) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง  2 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 
4.05) คือ การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา มีสวนชวยกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน  
รองลงมาคือ งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทําใหทานเปนท่ีรูจักและไดรับการยอมรับนับ
ถือในวงสังคม(X = 3.79) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  บุคลากรในท่ีทํางานของยอมรับในเพียง
บางประเด็นเทานั้น อยูในระดับปานกลาง (X = 2.91) 
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ตารางท่ี 6  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากดั  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

                        (n = 323) 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบตั ิ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ความรูความสามารถของทานควร
ไดรับการปรับเปล่ียนลักษณะงานใหม 

3.02 .88 ปานกลาง 

2. ทานเห็นวางานท่ีทานทําอยูในปจจุบัน
มีความหลากหลาย ทําใหทานรูสึกสนุก
กับการทํางาน 

4.13 .79 สูง 

3. ทานเห็นงานท่ีทานไดรับมอบหมาย
เปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ใหมๆ 

4.08 .79 สูง 

4. ทานสามารถทํางานนั้นๆลุลวงไดอยาง
งายดาย 

3.65 .69 ปานกลาง 

5. ทานเห็นวาลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูทา
ทายความสามารถของทาน 

4.23 .74 สูง 

รวม 3.82 .48 สูง 
 
 จากตารางท่ี 6 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
ลักษณะงานท่ีปฎิบัติโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 4.01) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง  3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด (X = 4.23) คือ ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติอยูทาทายความสามารถ  รองลงมาคือ งานท่ีทําอยูในปจจุบันมีความหลากหลาย ทําให
รูสึกสนุกกับการทํางาน  (X = 4.13) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  ความรูความสามารถควรไดรับ
การปรับเปล่ียนลักษณะงานใหม อยูในระดับปานกลาง (X = 3.02) 
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ตารางท่ี 7  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากดั  ดานความรับผิดชอบในงาน 

                       (n = 323) 

ดานความรับผิดชอบในงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาหนาท่ีความรับผิดชอบใน
งานของทานมีความสําคัญตอบริษัท 

4.52 .59 สูง 

2. ทานเห็นวาหนาท่ีความรับผิดชอบของ
ทานในปจจุบันมีผลตอความกาวหนา
ของทาน 

4.27 .74 สูง 

3. ทานเห็นวาการท่ีทานมีสวนรวมใน
การแกปญหาในงานท่ีทานรับผิดชอบอยู 
ทําใหทานเกิดความเบ่ือหนายตอการ
ทํางาน 

3.50 1.00 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาทานไดรับมอบอํานาจ
หนาท่ีอยางเพียงพอกับงานทีทานไดรับ
มอบหมาย 

3.73 .74 สูง 

5. ทานเห็นงานท่ีทานรับผิดชอบอยูเปน
งานสําคัญที่จะกอใหเกดิช่ือเสียงและ
ภาคภูมิใจแกทาน 

4.04 .86 สูง 

รวม 4.01 .48 สูง 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
ความรับผิดชอบในงานโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.82) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด (X = 4.52) คือ 
หนาท่ีความรับผิดชอบในงานมีความสําคัญตอบริษัท   รองลงมาคือ หนาท่ีความรับผิดชอบใน
ปจจุบันมีผลตอความกาวหนา  (X = 4.27) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ  การมีสวนรวมในการ
แกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบอยู ทําใหเกิดความเบ่ือหนายตอการทํางาน อยูในระดับปานกลาง  
(X = 3.50) 
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ตารางท่ี 8  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากดั  ดานความกาวหนาในการทํางาน 

                      (n = 323) 

ดานความกาวหนาในการทํางาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาการทํางานตอไปเร่ือยๆ กับ
บริษัทนี้จะทําใหตําแหนงหนาท่ีการ
ทํางานสูงข้ึน 

3.92 .83 สูง 

2. ทานเห็นวาการเล่ือนตําแหนงของทาน
ข้ึนอยูกับปจจยัอ่ืนนอกจากงานท่ีทาน
ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

2.86 1.09 ปานกลาง 

3. ทานเห็นวาทานไดรับโอกาสกาวหนา
หรือไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรม 

3.82 .89 สูง 

4. ทานเห็นวาการไปทํางานกับบริษัทอ่ืน 
ทานอาจจะไดรับตําแหนงท่ีสูงข้ึนกวานี ้

3.40 1.01 ปานกลาง 

5. ทานเห็นวาองคการของทานมีนโยบาย
สนับสนุนบุคลากรใหมีการเล่ือน
ตําแหนงสูงข้ึน 

3.95 .91 สูง 

รวม 3.60 .56 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในการทํางานโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง (X = 3.60) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง 3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 
3.95) คือ องคการมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรใหมีการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน  รองลงมาคือ การ
ทํางานตอไปเร่ือยๆ กับบริษัทนี้จะทําใหตําแหนงหนาท่ีการทํางานสูงข้ึน  (X = 3.92) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  การเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนนอกจากงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 2.86) 
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ตารางท่ี 9  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท 
เดอเบล จํากดั  ดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

                        (n = 323) 

ดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาการฝกอบรมสามารถนํามาใช
ประโยชนในการทํางานไดเพียงบางสวน 

2.88 1.07 ปานกลาง 

2. ทานเห็นวางานและตําแหนงท่ีทานทําอยูมี
ความกาวหนาเปนอยางด ี

3.90 .78 สูง 

3. ทานเห็นวาองคกรของทานไดพยายาม
สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถเพ่ิมเติม เชนสงไปศึกษาดูงาน 
ฝกอบรมและสนับสนุนใหมีการศึกษาตอใน
ระดับสูงข้ึน 

3.74 1.01 สูง 

4. ทานเห็นวาการฝกอบรมบอยๆ มีสวนชวย
กระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน 

4.04 .79 สูง 

5. ทานเห็นวาเดอเบลมีโปรแกรมการ
ฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและทักษะ
ใหมๆในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 

3.94 .83 สูง 

6. ทานเห็นวาทานมีโอกาสสรางฐานะจาก
งานในอาชีพปจจุบันไดในลักษณะพอเพียง 

3.88 .72 สูง 

รวม 3.73 .54 สูง 
 
 จากตารางท่ี 9 พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน ดาน
ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.73) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอโดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด (X
= 4.04) คือการฝกอบรมบอยๆ มีสวนชวยกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน  รองลงมาคือ บริษัทเดอ
เบลมีโปรแกรมการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูและทักษะใหมๆในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา  
(X = 3.94) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  การฝกอบรมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานได
เพียงบางสวน อยูในระดับปานกลาง (X = 2.88) 
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ตารางท่ี 10   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด  ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท 

                      (n = 323) 

ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานทราบวาในตําแหนงงานปจจุบันของ
ทานจะตองมีภาระหนาท่ีและรับผิดชอบ
อยางชัดเจน 

4.44 .64 สูง 

2. ทานเห็นวาบริษัทมีการวางแผนนโยบาย
การทํางานอยางมีระบบ จะสามารถกระตุน
ใหทานอยากทํางานไดมากข้ึน 

4.14 .79 สูง 

3. ทานเห็นวาระบบการทํางานและวิธีการ
ปฏิบัติงานในสวนงานท่ีทําอยูมีหลาย
ข้ันตอนและซํ้าซอน 

2.72 .96 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาองคกรของทานมีการกระจาย
อํานาจในการปฏิบัติงาน 

3.77 .79 สูง 

5. ทานเห็นวาองคกรของทานมีนโยบาย
มุงเนนใหงานมีประสิทธิภาพแตใน
ขณะเดียวกนักคํ็านึงถึงผูปฏิบัติงานดวย 

3.97 .81 สูง 

6. ระเบียบ กฏเกณฑและข้ันตอนตางๆไม
เปนปญหาตอการปฏิบัติงานของทาน 

3.86 .85 สูง 

รวม 3.81 .47 สูง 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานนโยบายและการบริหารของบริษัทโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.81) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด 
(X = 4.44) คือ เห็นวาตําแหนงงานปจจบัุนจะตองมีภาระหนาท่ีและรับผิดชอบอยางชัดเจนข้ึน  
รองลงมาคือ บริษัทมีการวางแผนนโยบายการทํางานอยางมีระบบ จะสามารถกระตุนใหอยาก
ทํางานไดมากข้ึน  (X = 4.14) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  ระบบการทํางานและวิธีการปฏิบัติงาน
ในสวนงานท่ีทําอยูมีหลายข้ันตอนและซํ้าซอน อยูในระดับปานกลาง (X = 2.72) 
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ตารางท่ี 11   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด ดานการปกครองบังคับบัญชา 

                       (n = 323) 

ดานการปกครองบังคบับัญชา X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาการบังคับบัญชาท่ีดีจะชวย
กระตุนใหทานอยากทํางานมากยิ่งข้ึน 

4.41 .71 สูง 

2. ทานตองการใหผูบังคับบัญชาอธิบาย 
มอบหมายงานมากกวาการใชคําส่ังใน
การทํางาน 

4.27 .76 สูง 

3. ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาท่ีคอยดูแล
ทานเปนอยางดี จะทําใหทานอยากทํางาน
มากยิ่งข้ึน 

4.24 .82 สูง 

4. ทานเห็นวางานท่ีทําอยูควรกระจาย
อํานาจใหเปนไปตามลําดับข้ันบังคับ
บัญชา 

2.29 1.02 ต่ํา 

5. ทานเห็นวาการปฏิบัติงานไม
จําเปนตองอาศัยคําส่ังอยางเดียว 

2.30 1.13 ต่ํา 

รวม 3.50 .48 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 11  พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากดั มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานการปกครองบังคับบัญชาโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง (X = 3.50) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง 3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด (X = 
4.41) คือ การบังคับบัญชาท่ีดีจะชวยกระตุนใหอยากทํางานมากย่ิงข้ึน  รองลงมาคือ ตองการให
ผูบังคับบัญชาอธิบาย มอบหมายงานมากกวาการใชคําส่ังในการทํางาน  (X = 4.27) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  เห็นวางานท่ีทําอยูควรกระจายอํานาจใหเปนไปตามลําดับข้ันบังคับบัญชา อยูใน
ระดับตํ่า (X = 2.29) 
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ตารางท่ี 12   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

                       (n = 323) 

ดานความสัมพันธกับผูบงัคบับัญชา X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานตองการสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูบังคับบัญชาเพื่อใหการทํางานดําเนนิไป
อยางราบร่ืน 

4.43 .70 สูง 

2. ทานตองการผูบังคับบัญชาที่สามารถ
ปรึกษาไดท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

4.21 .81 สูง 

3. ทานเห็นวาการมีสัมพันธภาพท่ีดกีับ
ผูบังคับบัญชามีสวนชวยกระตุนใหทาน
อยากทํางานมากย่ิงข้ึนเทานัน้ 

2.82 1.34 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาของทานได
ใหความใสใจ เชน ยิ้มแยม การทักทาย 
การชมเชย การปลอบใจ ฯลฯ 

4.20 .85 สูง 

5. ทานเห็นวาผูบังคับบัญชากระจายงาน
อยางท่ังถึงและเปนธรรม 

3.98 .88 สูง 

รวม 3.92 .55 สูง 
 

จากตารางท่ี 12  พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากดั มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.92)เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X
= 4.43) คือ ตองการสัมพันธภาพท่ีดีกบัผูบังคับบัญชาเพื่อใหการทํางานดําเนนิไปอยางราบร่ืน
รองลงมาคือตองการผูบังคับบัญชาท่ีสามารถปรึกษาไดท้ังเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว (X = 4.21) 
และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  การมีสัมพันธภาพท่ีดีกบัผูบังคับบัญชามีสวนชวยกระตุนใหอยาก
ทํางานมากยิ่งขึ้น อยูในระดบัปานกลาง (X = 2.82) 
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ตารางท่ี 13   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

                       (n = 323) 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาการมีเพื่อนรวมงานท่ีดีจะมี
สวนชวยกระตุนใหทานทํางานมากย่ิงข้ึน 

4.57 .64 สูง 

2. ทานสามารถทํางานกับเพือ่นรวมงาน
ของทานไดเปนอยางด ี

4.31 .71 สูง 

3. ทานเห็นวาเม่ือเกิดปญหาขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงานมักจะแกปญหากันดวย
หลักการและเหตุผล 

4.09 .81 สูง 

4. ทานเห็นวาในการทํางานควรมี
สัมพันธภาพท่ีดีเฉพาะบุคคลใกลชิด 

3.27 1.20 ปานกลาง 

5. ทานเห็นวาสัมพันธภาพในท่ีทํางานมี
สวนชวยในการทํางานเปนอยางมาก 

4.38 .73 สูง 

รวม 4.12 .51 สูง 
 
 จากตารางท่ี 13  พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากดั มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 4.12) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X
= 4.57) คือ การมีเพื่อนรวมงานท่ีดีจะมีสวนชวยกระตุนใหทานทํางานมากย่ิงข้ึน  รองลงมาคือ 
สัมพันธภาพในท่ีทํางานมีสวนชวยในการทํางานเปนอยางมาก (X = 4.38) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด คือ  ในการทํางานควรมีสัมพันธภาพท่ีดีเฉพาะบุคคลใกลชิด อยูในระดับปานกลาง (X = 
3.27) 
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ตารางท่ี 14   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

                       (n = 323) 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาบริษัทเดอเบลมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณตางๆและส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ 

3.97 .86 สูง 

2. ทานเห็นวาขนาดท่ีทํางานท่ีทานทําอยู
ในปจจุบันควรมีขนาดเหมาะสม 
เนื่องจากมีผลตอความอยากทํางาน 

2.37 .91 ปานกลาง 

3. ทานเห็นวาสถานท่ีทํางานของทานมี
ความเปนสัดสวนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

3.86 .79 สูง 

4. ทานเห็นวาสถานท่ีทํางานชวย
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 

4.16 .75 สูง 

5. ทานเห็นวาสถานท่ีทํางานของทานมีส่ิง
อํานวยความสะดวกในการติดตองาน
อยางเพียงพอ เชน ยานพาหนะ โทรศัพท 
เปนตน 

4.00 .85 สูง 

รวม 3.67 .48 สูง 
 
 จากตารางท่ี 14  พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากดั มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.67)เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X
= 4.16) คือ สถานท่ีทํางานชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน รองลงมาคือ สถานท่ีทํางานมี
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการติดตองานอยางเพียงพอ เชน ยานพาหนะ โทรศัพท เปนตน (X = 
4.00)  และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือขนาดท่ีทํางานท่ีทําอยูในปจจุบันควรมีขนาดเหมาะสม 
เนื่องจากมีผลตอความอยากทํางานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.37) 
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ตารางท่ี 15   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด  ดานเงินเดือนและสวสัดิการ 

                       (n = 323) 

ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาบริษัทเดอเบลจายเงินเดือน
เทาเทียมกับเพือ่นรวมอาชีพเดียวกันใน
องคกรอ่ืน 

3.60 .97 ปานกลาง 

2. ทานเห็นวาบริษัทเดอเบล ไมมีการ
โตแยงเร่ืองความเปนธรรมของอัตรา
เงินเดือน 

3.45 1.00 ปานกลาง 

3. ทานเห็นวาเงินเดือนท่ีไดรับในปจจบัุน
นอยกวาภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ของทาน 

2.81 1.10 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาสวัสดิการของบริษัทท่ีทาน
ทํางานอยูในปจจุบันสามารถชวยกระตุน
ใหทานอยากทํางานมากยิ่งข้ึน 

3.98 .90 สูง 

รวม 3.46 .58 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 15 พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการโดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง (X = 3.46)เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงมีเพียงขอเดยีว โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด (
X = 3.98) คือ สวัสดิการของบริษัทในปจจุบันสามารถชวยกระตุนใหอยากทํางานมากยิ่งข้ึน
รองลงมามีคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง คือ บริษัทเดอเบลจายเงินเดือนเทาเทียมกับเพื่อนรวม
อาชีพเดียวกนัในองคการอ่ืน (X = 3.60) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  เงินเดือนท่ีไดรับในปจจบัุน
นอยกวาภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ  อยูในระดับปานกลาง (X = 2.81) 
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ตารางท่ี 16  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากดั  ดานความเปนอยูสวนตัว 

                      (n = 323) 

ดานความเปนอยูสวนตัว X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานเห็นวาทานสามารถทํางานไดอยาง
อิสระ ซ่ึงจะชวยกระตุนใหทานอยาก
ทํางานยิ่งข้ึน 

4.16 .78 สูง 

2. ทานเห็นวาทํางานกับบริษัทเดอเบล ไม
มีใครมารบกวนเวลาการพกัผอนของทาน
นอกเวลาการทํางาน 

3.66 .95 ปานกลาง 

3. ทานเห็นวาการจัดโตะนั่งทํางานของ
ทานใกลกับบุคคลอ่ืนมากเกนิไปทําให
บางคร้ังขาดสมาธิในการทํางาน 

3.15 1.00 ปานกลาง 

4. ทานเห็นวาการทํางานกับบริษัทเดอเบล
สามารถปรับเปล่ียนเวลาการทํางานได
ตามความเหมาะสม 

3.46 .89 ปานกลาง 

5.  เม่ือทานออกทํางานขายตาม
ตางจังหวัด บริษัทจัดหาโรงแรมท่ีพักให
ทานพักอยางสะดวกสบาย 

4.17 .78 สูง 

รวม 3.72 .46 สูง 
 
 จากตารางท่ี 16  พบวาพนกังานขายบริษทัเดอเบล จํากดั มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง (X = 3.72)เม่ือพจิารณาเปน
รายขอพบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงมี 2 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด(X = 4.17) คือ เม่ือ
ออกทํางานขายตามตางจังหวัด บริษัทจดัหาโรงแรมท่ีพกัใหพักอยางสะดวกสบาย  รองลงมา คือ 
สามารถทํางานไดอยางอิสระ ซ่ึงจะชวยกระตุนใหอยากทํางานยิ่งข้ึน (X = 4.16) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  การจัดโตะนั่งทํางานใกลกับบุคคลอ่ืนมากเกินไปทําใหบางคร้ังขาดสมาธิในการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง (X = 3.15) 
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ตารางท่ี 17  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการในแตละดานของ
พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด 

                      (n = 323) 

ความผูกพนัตอองคกรในแตละดาน X  S.D. ระดับ 
1.ดานความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมาย 
และคานยิมองคการ 

4.10 .44 มาก 

2.ดานความทุมเทตอองคการ 4.33 .80 มาก 
3.ดานความอยากเปนสมาชิกองคการ 4.21 .58 มาก 

ความผูกพนัตอองคกรโดยรวม 4.21 .46 มาก 

 
 จากตารางท่ี 17  พบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
(X = 4.21) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานความทุมเทตอองคการ
อยูในระดับมากสุด (X = 4.33)  รองลงมาคือ ดานความอยากเปนสมาชิกองคการ (X = 4.21)และ
ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ (X = 4.10) ตามลําดับ 
 



66 

ตารางท่ี 18   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัท เดอเบล จํากัด  ดานความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมองคการ 

                       (n = 323) 

ดานความเชื่อม่ัน การยอมรับเปาหมาย   
และคานิยมองคการ 

X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ทานภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆวาทาน
เปนพนกังานของบริษัทนี้ 

4.65 .54 มาก 

2. ทานมักจะพูดคุยกับเพื่อนๆ อยูเสมอวา 
บริษัทท่ีทานทํางานอยูนี้เปนบริษัทท่ีนา
ทํางานเปนอยางยิ่ง 

4.32 .65 มาก 

3. เปาหมายขององคการกับเปาหมายของ
ทานนั้นสอดคลองกัน 

4.11 .69 มาก 

4. คานิยมขององคการนี้เปนคานิยมท่ีทาน
เห็นวามีความสําคัญนอยตอผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.96 1.03 ปานกลาง 

5. เม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคการของทาน
อยางเสียๆหายๆทานจะรีบช้ีแจงกลาว
แกไขทันที 

4.44 .73 มาก 

รวม 4.10 .44 มาก 
 
 จากตารางท่ี 18  พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีความผูกพันตอองคการ ดาน
ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมองคการ โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับ
มาก (X = 4.10) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากเกือบ
ทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด(X = 4.65) คือ ภูมิใจท่ีจะบอกกับใครๆวาเปนพนักงานของบริษัท
นี้  รองลงมา คือ เม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคการอยางเสียๆหายๆจะรีบช้ีแจงกลาวแกไขทันที( X = 
4.44) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ  คานิยมขององคการนี้เปนคานิยมท่ีเห็นวามีความสําคัญนอยตอ
ผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง (X = 2.96) 
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ตารางท่ี 19  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษทั 
เดอเบล จํากดั ดานความทุมเทตอองคการ 

                       (n = 323) 

ดานความทุมเทตอองคการ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ทานจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ความสําเร็จขององคการ 

4.81 3.15 มาก 

2. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานถึงแมวา
องคการจะมอบหมายงานท่ีไมไดอยูใน
ความรับผิดชอบของทานใหทานทํา 

4.37 .63 มาก 

3. ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุกอยางเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ 

4.46 .62 มาก 

4.จะทุมเทใหกับงานน้ันอยางเต็มท่ีทุก
คร้ัง 

4.50 .68 มาก 

5. เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมงานท่ีทานไดรับ
มอบหมายจะปฏิบัติยังไมสําเร็จทานอยาก
กลับบานตามเวลาเลิกงาน 

3.50 1.23 ปานกลาง 

รวม 4.33 .80 มาก 
 
 จากตารางท่ี 19  พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีความผูกพันตอองคการ ดาน
ความทุมเทตอองคการ โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับมาก (X = 4.33) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด(
X = 4.81) คือ จะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อความสําเร็จของ
องคการรองลงมา คือ จะทุมเทใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ีทุกคร้ัง (X = 4.50) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด คือ  เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมงานท่ีไดรับมอบหมายจะปฏิบัติยังไมสําเร็จก็อยากกลับบานตาม
เวลาเลิกงาน อยูในระดับปานกลาง (X = 3.50) 
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ตารางท่ี 20   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัท เดอเบล จํากัด ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการ 

                     (n = 323) 

ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการ X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
3.1 ทานจะทํางานกับองคการของทาน
ตลอดไปตราบเทาท่ีองคการยังดํารงอยู 

4.27 .74 มาก 

3.2 ทานรูสึกวาทานเปนสวนหน่ึงของ
องคการนี้ 

4.45 .60 มาก 

3.3 องคกรของทานเปนองคการท่ีดีท่ีสุด
สําหรับการเลือกทํางานดวย 

4.28 .66 มาก 

3.4 ถึงแมวาทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ี
ใหคาตอบแทนสูงกวา แตวาทานยังคง
เลือกท่ีจะทํางานอยูกับองคการนี้ตอไป 

4.03 .86 มาก 

3.5 ทานทํางานมานาน ทานยิ่งรูสึก
จงรักภกัดีตอองคการนอยลง 

4.01 1.05 มาก 

รวม 4.21 .58 มาก 
 
 จากตารางท่ี 20  พบวาพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด มีความผูกพันตอองคการ ดาน
ความอยากเปนสมาชิกขององคการ โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับมาก (X = 4.21) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุด ( X = 4.45) คือ รูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการนี้  รองลงมา คือ เปนองคการที่ดีท่ีสุด
สําหรับการเลือกทํางานดวย ( X = 4.28) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ  ทํางานมานานยิ่งรูสึก
จงรักภักดีตอองคการนอยลง (X = 4.01) 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานเพื่อศึกษา เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ผลการวิเคราะหและ
ทดสอบสมมติฐาน ไดแสดงผลในแบบตาราง  

 
สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ

พนักงานขายของบริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามเพศ 
                            (n = 323) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

เพศ 

t P-value ชาย (n = 278) หญิง (n = 45) 

X  S.D. X  S.D. 

1.ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 

3.81 .35 3.82 .33 -.178 .580 

2.ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ 

3.50 .48 3.44 .46 .674 .817 

3.ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.85 .47 3.66 .49 2.503 .829 

4.ดานความรับผิดชอบ 4.02 .47 3.92 .52 1.295 .185 

5.ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน 

3.61 .56 3.45 .55 1.821 .771 

6.ดานความเจริญเติบโตใน
ตนเองและอาชีพ 

3.74 .53 3.66 .63 .934 .049* 

7.ดานนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

3.85 .46 3.61 .51 3.177 .252 
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ตารางท่ี 21   (ตอ) 
                      (n = 323) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

เพศ 

t P-value ชาย (n = 278) หญิง (n = 45) 

X  S.D. X  S.D. 

8.ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

3.52 .46 3.40 .58 1.627 .122 

9.ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

3.96 .53 3.72 .65 2.692 .038* 

10.ดานความสัมพันธกับเพือ่น
รวมงาน 

4.14 .51 4.03 .51 1.384 .574 

11.ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

3.69 .47 3.58 .51 1.403 .710 

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 

3.49 .54 3.24 .77 2.679 .001* 

13.ดานความเปนอยูสวนตัว 3.74 .46 3.63 .46 1.474 .518 

โดยรวม 3.76 .30 3.63 .34 2.710 .699 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ Independent sample t-test ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด 
ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 จํานวน 3 ดาน คือ ดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และดานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยทั้งสามดานเพศชายมีแรงจูงใจในการทํางาน
สูงกวาเพศหญิง 
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ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ 
                  (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม .314 2 .157 1.286 .278 
ภายในกลุม 39.066 320 .122     
รวม 39.380 322       

2 .ด านก า ร ได รั บก า ร
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม .961 2 .481 2.104 .124 
ภายในกลุม 73.111 320 .228     
รวม 74.072 322       

3 .ด า น ลั กษณะ ง าน ท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .593 2 .297 1.295 .275 
ภายในกลุม 73.326 320 .229     
รวม 73.920 322       

4.ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 1.467 2 .733 3.259 .040* 
ภายในกลุม 72.021 320 .225     
รวม 73.488 322       

5.ดานความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 2.158 2 1.079 3.459 .033* 
ภายในกลุม 99.810 320 .312     
รวม 101.96

8 
322       

6.ดานความเจริญเติบโต
ในตนเองและอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.484 2 .742 2.565 .078 
ภายในกลุม 92.562 320 .289     
รวม 94.046 322       

7.ดานนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม 1.340 2 .670 3.076 .048* 
ภายในกลุม 69.726 320 .218     
รวม 71.067 322       

8.ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 1.106 2 .553 2.446 .088 
ภายในกลุม 72.361 320 .226     
รวม 73.467 322       
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ตารางท่ี 22  (ตอ) 
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F 

P-

value 

9 .ด านความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 1.452 2 .726 2.429 .090 
ภายในกลุม 95.624 320 .299     
รวม 97.076 322       

10.ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม .830 2 .415 1.613 .201 
ภายในกลุม 82.376 320 .257     
รวม 83.206 322       

11.ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .937 2 .468 2.054 .130 
ภายในกลุม 72.974 320 .228     
รวม 73.911 322       

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม 1.093 2 .546 1.605 .202 
ภายในกลุม 108.926 320 .340     
รวม 110.019 322       

13.ดานความเปนอยูสวนตัว ระหวางกลุม 1.170 2 .585 2.767 .064 
ภายในกลุม 67.681 320 .212     
รวม 68.851 322       

รวม 
ระหวางกลุม .977 2 .489 5.123 .006* 
ภายในกลุม 30.519 320 .095     
รวม 31.497 322       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอายุ โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way ANOVAท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ใน
ภาพรวมและรายดานแตกตางกัน  เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในการทํางาน  และดาน
นโยบายและการบริหารของบริษัท   ซ่ึงตองทําการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคู  (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดังตารางท่ี 23 – 25 
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ตารางท่ี 23  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบของพนักงาน

ขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุ 
                     (n = 323) 

อายุ 
อายุ 

ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป 26 – 34 ป 35 ปขึ้นไป 
ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป - -.22* 

(.012) 
-.17 

(.079) 
26 – 34 ป  - - -.05 

(.387) 
35 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุ 26 – 34 ป  มีแรงจูงใจ
ในการทํางานดานรับผิดชอบ สูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 24  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางาน
ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุ 

                      (n = 323) 

อายุ 
อายุ 

ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป 26 – 34 ป 35 ปขึ้นไป 
ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป - -.27* 

(.011) 
-.28* 
(.017) 

26 – 34 ป  - - -.01 
(.931) 

35 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 24 พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุ 26 – 34 ป  และอายุ 35 
ปข้ึนไปมีแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางานสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุต่ํา
กวาหรือเทากับ 25 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 25  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารของ
บริษัทของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุ 

                     (n = 323) 

อายุ 
อายุ 

ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป 26 – 34 ป 35 ปขึ้นไป 
ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป - -.22* 

(.014) 
-.20* 
(.036) 

26 – 34 ป  - - -.01 
(.812) 

35 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 25 พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุ 26 – 34 ป  และอายุ 35 
ปข้ึนไปมีแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารของบริษัทสูงกวาพนักงานขายท่ีมี
อายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 26  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพการสมรส 
                 (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .085 3 .028 .229 .876 
ภายในกลุม 39.295 319 .123   
รวม 39.380 322    

2 .ดานการได รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม .534 3 .178 .772 .510 
ภายในกลุม 73.538 319 .231   
รวม 74.072 322    

3 .ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .176 3 .059 .254 .859 
ภายในกลุม 73.744 319 .231   
รวม 73.920 322    

4.ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม .231 3 .077 .335 .800 
ภายในกลุม 73.258 319 .230   
รวม 73.488 322    

5.ดานความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .528 3 .176 .554 .646 
ภายในกลุม 101.440 319 .318   
รวม 101.968 322    

6 . ด า น ค ว า ม
เจริญเติบโตในตนเอง
และอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.798 3 .599 2.073 .104 
ภายในกลุม 92.248 319 .289   
รวม 94.046 322    

7.ดานนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม .284 3 .095 .427 .734 
ภายในกลุม 70.782 319 .222   
รวม 71.067 322    

8 .ด านการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .311 3 .104 .452 .716 
ภายในกลุม 73.156 319 .229   
รวม 73.467 322    

 
  



77 

ตารางท่ี 26  (ตอ) 
                   (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

9.ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .568 3 .189 .626 .599 
ภายในกลุม 96.508 319 .303   
รวม 97.076 322    

10.ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม .360 3 .120 .462 .709 
ภายในกลุม 82.846 319 .260   
รวม 83.206 322    

11.ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .595 3 .198 .863 .460 
ภายในกลุม 73.315 319 .230   
รวม 73.911 322    

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม 2.324 3 .775 2.295 .078 
ภายในกลุม 107.695 319 .338   
รวม 110.019 322    

13.ดานความเปนอยู
สวนตัว 

ระหวางกลุม .257 3 .086 .398 .755 
ภายในกลุม 68.594 319 .215   
รวม 68.851 322    

รวม 
ระหวางกลุม .122 3 .041 .413 .744 
ภายในกลุม 31.375 319 .098   
รวม 31.497 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามสถานภาพการสมรส โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอ
เบล จํากัด ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 27  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
                     ( n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F 

P-

value 

1.ดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .527 4 .132 1.078 .367 
ภายในกลุม 38.853 318 .122     
รวม 39.380 322       

2.ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม .756 4 .189 .820 .513 
ภายในกลุม 73.316 318 .231     
รวม 74.072 322       

3.ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .540 4 .135 .585 .674 
ภายในกลุม 73.379 318 .231     
รวม 73.920 322       

4.ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม .093 4 .023 .100 .982 
ภายในกลุม 73.396 318 .231     
รวม 73.488 322       

5.ดานความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 2.141 4 .535 1.705 .149 
ภายในกลุม 99.828 318 .314     
รวม 101.968 322       

6.ดานความ
เจริญเติบโตในตนเอง
และอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.308 4 .327 1.121 .346 
ภายในกลุม 92.739 318 .292     
รวม 94.046 322       

7.ดานนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม .287 4 .072 .322 .863 
ภายในกลุม 70.780 318 .223     
รวม 71.067 322       

8.ดานการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .845 4 .211 .925 .449 
ภายในกลุม 72.622 318 .228     
รวม 73.467 322       
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ตารางท่ี 27  (ตอ) 
                   ( n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

9.ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 1.154 4 .288 .956 .432 
ภายในกลุม 95.922 318 .302     
รวม 97.076 322       

10.ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม 3.460 4 .865 3.449 .009* 
ภายในกลุม 79.747 318 .251     
รวม 83.206 322       

11.ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .712 4 .178 .773 .543 
ภายในกลุม 73.198 318 .230     
รวม 73.911 322       

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม 1.753 4 .438 1.287 .275 
ภายในกลุม 108.26

6 
318 .340     

รวม 110.01
9 

322       

13.ดานความเปนอยู
สวนตัว 

ระหวางกลุม .133 4 .033 .154 .961 
ภายในกลุม 68.718 318 .216     
รวม 68.851 322       

รวม 
ระหวางกลุม .227 4 .057 .578 .679 
ภายในกลุม 31.269 318 .098     
รวม 31.497 322       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงตองทําการ
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เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 28 

 
ตารางท่ี 28  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระดับการศึกษา 
                    (n = 323) 

ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา
ตอนตน 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย/

ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

ประถมศึกษา - -1.11* 
(.003) 

-.98* 
(.007) 

-.96* 
(.008) 

-1.10* 
(.002) 

มัธยมศึกษาตอนตน - - .13 
(.205) 

.14 
(.205) 

.01 
(.962) 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

- - - .01 
(.086) 

-.12 
(.058) 

ปวส./อนุปริญญา - - - - -.14 
(.090) 

ปริญญาตรีข้ึนไป - - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 28 พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระดับการศึกษา  
มัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  ปวส./อนุปริญญา และปริญญาต้ึข้ึนไปมี
แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สูงกวาพนักงานขายท่ีมีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  



81 

ตารางท่ี 29  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามอายุการทํางาน 
                             (n = 323)  

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .144 2 .072 .588 .556 
ภายในกลุม 39.236 320 .123   
รวม 39.380 322    

2.ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม 1.666 2 .833 3.682 .026* 
ภายในกลุม 72.406 320 .226   
รวม 74.072 322    

3.ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .323 2 .162 .702 .496 
ภายในกลุม 73.596 320 .230   
รวม 73.920 322    

4.ดานความ
รับผิดชอบ 

ระหวางกลุม .727 2 .363 1.598 .204 
ภายในกลุม 72.762 320 .227   
รวม 73.488 322    

5.ดานความกาวหนา
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .928 2 .464 1.470 .232 
ภายในกลุม 101.04

0 
320 .316   

รวม 101.96
8 

322    

6.ดานความ
เจริญเติบโตในตนเอง
และอาชีพ 

ระหวางกลุม 2.360 2 1.180 4.119 .017* 
ภายในกลุม 91.686 320 .287   
รวม 94.046 322    

7.ดานนโยบายและ
การบริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม .686 2 .343 1.559 .212 
ภายในกลุม 70.381 320 .220   
รวม 71.067 322    

8.ดานการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 1.327 2 .663 2.942 .054 
ภายในกลุม 72.141 320 .225   
รวม 73.467 322    
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ตารางท่ี 29  (ตอ) 
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

9.ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .428 2 .214 .708 .493 
ภายในกลุม 96.648 320 .302   
รวม 97.076 322    

10.ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม .251 2 .126 .484 .616 
ภายในกลุม 82.955 320 .259   
รวม 83.206 322    

11.ดานภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .154 2 .077 .334 .717 
ภายในกลุม 73.757 320 .230   
รวม 73.911 322    

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม .674 2 .337 .986 .374 
ภายในกลุม 109.345 320 .342   
รวม 110.019 322    

13.ดานความเปนอยู
สวนตัว 

ระหวางกลุม .541 2 .270 1.267 .283 
ภายในกลุม 68.310 320 .213   
รวม 68.851 322    

รวม 
ระหวางกลุม .395 2 .198 2.034 .133 
ภายในกลุม 31.101 320 .097   
รวม 31.497 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  และดานความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  ซ่ึงตองทําการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคู (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดังตารางท่ี 30-31 
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ตารางท่ี 30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ

ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุการทํางาน 
                    (n = 323) 

อายุการทํางาน 
อายุการทํางาน 

ต่ํากวา 2 ป 2 – 3 ป 3 ปขึ้นไป 
ต่ํากวา 2 ป - -.08 

(.273) 
-.16* 
(.007) 

2 – 3 ป - - -.08 
(.238) 

3 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 30  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุการทํางาน 3 ปข้ึน มี
แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุการทํางานตํ่า
กวา 2 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 31  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความเจริญเติบโตในตนเองและ

อาชีพ  ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุการทํางาน 
                    (n = 323) 

อายุการทํางาน 
อายุการทํางาน 

ต่ํากวา 2 ป 2 – 3 ป 3 ปขึ้นไป 
ต่ํากวา 2 ป - -.15 

(.071) 
-.19* 
(.005) 

2 – 3 ป - - -.04 
(.600) 

3 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 31  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุการทํางาน 3 ปข้ึน มี
แรงจูงใจในการทํางานดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  สูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุการ
ทํางานตํ่ากวา 2 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 32   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
                     (n = 323)  

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเ ร็จใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .018 2 .009 .072 .931 
ภายในกลุม 39.362 320 .123   
รวม 39.380 322    

2 .ด านการได รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม 1.354 2 .677 2.980 .050* 
ภายในกลุม 72.718 320 .227   
รวม 74.072 322    

3 .ด าน ลักษณะงาน ท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .249 2 .124 .541 .583 
ภายในกลุม 73.671 320 .230   
รวม 73.920 322    

4.ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม .190 2 .095 .414 .661 
ภายในกลุม 73.299 320 .229   
รวม 73.488 322    

5.ดานความกาวหนาใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 1.536 2 .768 2.447 .088 
ภายในกลุม 100.432 320 .314   
รวม 101.968 322    

6.ดานความเจริญเติบโต
ในตนเองและอาชีพ 

ระหวางกลุม 2.927 2 1.463 5.139 .006* 
ภายในกลุม 91.120 320 .285   
รวม 94.046 322    

7.ดานนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม 1.771 2 .886 4.090 .018* 
ภายในกลุม 69.295 320 .217   
รวม 71.067 322    

8 .ด า นก า รปกค รอ ง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 2.759 2 1.379 6.243 .002* 
ภายในกลุม 70.709 320 .221   
รวม 73.467 322    
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ตารางท่ี 32  (ตอ) 
                     (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

9.ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 1.188 2 .594 1.982 .139 
ภายในกลุม 95.888 320 .300   
รวม 97.076 322    

10.ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม 1.419 2 .709 2.776 .064 
ภายในกลุม 81.788 320 .256   
รวม 83.206 322    

11.ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 2.050 2 1.025 4.563 .011* 
ภายในกลุม 71.861 320 .225   
รวม 73.911 322    

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม 2.810 2 1.405 4.194 .016* 
ภายในกลุม 107.209 320 .335   
รวม 110.019 322    

13.ดานความเปนอยู
สวนตัว 

ระหวางกลุม 1.175 2 .587 2.778 .064 
ภายในกลุม 67.676 320 .211   
รวม 68.851 322    

รวม 
ระหวางกลุม 1.139 2 .570 6.006 .003* 
ภายในกลุม 30.357 320 .095   
รวม 31.497 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 32 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One 
Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด ในภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 6 ดาน คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท ดานการปกครองบังคับ
บัญชา  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ซ่ึงตองทําการ
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เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 33 - 38 
 
ตารางท่ี 33  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ  

ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 

                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - .02 

(.848) 
-.16* 
(.019) 

4 – 6 ป - - .18 
(.061) 

7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 33  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงกวาพนักงานขาย
ท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง  1-3 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความ
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 34  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความเจริญเติบโตในตนเองและ
อาชีพ ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง 

                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - .08 

(.357) 
.22* 

(.005) 
4 – 6 ป - - .30* 

(.005) 
7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 34  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ สูงกวา
พนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง  1-3 ป  และพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 4-6 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 35  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารของ

บริษัทของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 

                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - -.16* 

(.016) 
.08 

(.308) 
4 – 6 ป - - .24* 

(.009) 
7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 35  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 4-6 ป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารของบริษัทสูงกวาพนักงาน
ขายท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง  1-3 ป  และพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 7 ป
ข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารของบริษัทสูงกวาพนักงานขายท่ีมี
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง  4-6 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 36  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานการปกครองบังคับบัญชาของ

พนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - -.19* 

(.005) 
.12 

(.127) 
4 – 6 ป - - .31* 

(.001) 
7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 36  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 4-6 ป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานการปกครองบังคับบัญชา  สูงกวาพนักงานขายท่ีมี
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง  1-3 ป  และพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มี
แรงจูงใจในการทํางานดานการปกครองบังคับบัญชาสูงกวาพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง  4-6 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 37  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 

                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - -.15* 

(.035) 
.13 

(.088) 
4 – 6 ป - - .28* 

(.003) 
7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 37  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนง 4-6 ป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานสูงกวาพนักงานขายท่ีมี
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง  1-3 ป  และพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มี
แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานสูงกวาพนักงานขายท่ีมีระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง  4-6 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 38    ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการของ

พนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
                    (n = 323) 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง 

1 – 3  ป 4 – 6 ป 7  ปขึ้นไป 
1 - 3  ป - -.12 

(.148) 
.21* 

(.030) 
4 – 6 ป - - .33* 

(.004) 
7 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 38  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
7 ปข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการสูงกวาพนักงานขายท่ีมีระยะเวลา
การดํารงตําแหนง  1-3 ป  และ  4-6 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความ
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 39   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
                         (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .305 2 .153 1.249 .288 
ภายในกลุม 39.075 320 .122   
รวม 39.380 322    

2.ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม 3.088 2 1.544 6.960 .001* 
ภายในกลุม 70.984 320 .222   
รวม 74.072 322    

3.ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม 1.109 2 .555 2.437 .089 
ภายในกลุม 72.810 320 .228   
รวม 73.920 322    

4.ดานความ
รับผิดชอบ 

ระหวางกลุม .275 2 .138 .601 .549 
ภายในกลุม 73.213 320 .229   
รวม 73.488 322    

5ดานความกาวหนา
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .469 2 .235 .740 .478 
ภายในกลุม 101.499 320 .317   
รวม 101.968 322    

6.ดานความ
เจริญเติบโตใน
ตนเองและอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.630 2 .815 2.823 .061 
ภายในกลุม 92.416 320 .289   
รวม 94.046 322    

7.ดานนโยบายและ
ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง
บริษัท 

ระหวางกลุม .248 2 .124 .560 .572 
ภายในกลุม 70.819 320 .221   
รวม 71.067 322    

8.ดานการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 1.173 2 .587 2.597 .076 
ภายในกลุม 72.294 320 .226   
รวม 73.467 322    

 
  



93 

ตารางท่ี 39  (ตอ) 
                       (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F 

P-

value 

9 .ด านความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .090 2 .045 .148 .863 
ภายในกลุม 96.986 320 .303   
รวม 97.076 322    

10.ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม .454 2 .227 .877 .417 
ภายในกลุม 82.753 320 .259   
รวม 83.206 322    

11.ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 1.732 2 .866 3.839 .023* 
ภายในกลุม 72.179 320 .226   
รวม 73.911 322    

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม .196 2 .098 .285 .752 
ภายในกลุม 109.823 320 .343   
รวม 110.019 322    

13.ดานความเปนอยูสวนตัว ระหวางกลุม 1.433 2 .716 3.400 .035* 
ภายในกลุม 67.418 320 .211   
รวม 68.851 322    

รวม 
ระหวางกลุม .523 2 .261 2.699 .069 
ภายในกลุม 30.974 320 .097   
รวม 31.497 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 39 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน และดานความเปนอยูสวนตัว  ซ่ึงตองทําการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคู (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดังตารางท่ี 40-42 
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ตารางท่ี 40  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ

ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
                    (n = 323) 

อัตราเงินเดือน 
อัตราเงินเดือน 

ต่ํากวา 10,001 บาท 10,001 บาท – 15,000 
บาท 

15,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - -.16* 
(.003) 

-.41* 
(.007) 

10,001 บาท – 15,000 
บาท 

- - -.25 
(.100) 

15,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 40  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอัตราเงินเดือน 10,001 บาท 
– 15,000 บาท และ 15,001 บาทข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ
สูงกวาพนักงานขายท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 41 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอัตราเงินเดือน 

                     (n = 323) 

อัตราเงินเดือน 
อัตราเงินเดือน 

ต่ํากวา 10,001 บาท 10,001 บาท – 15,000 
บาท 

15,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - .05 
(.390) 

-.38* 
(.014) 

10,001 บาท – 15,000 
บาท 

- - -.43* 
(.006) 

15,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 41  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,001 บาท
ข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอัตรา
เงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท  และอัตราเงินเดือน 10,001 บาท – 15,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 42  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความเปนอยูสวนตัวของ
พนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอัตราเงินเดือน 

                               (n = 323) 

อัตราเงินเดือน 
อัตราเงินเดือน 

ต่ํากวา 10,001 บาท 10,001 บาท – 15,000 
บาท 

15,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - .08 
(.121) 

-.27 
(.069) 

10,001 บาท – 15,000 
บาท 

- - -.35* 
(.019) 

15,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 42  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,001 บาท
ข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานความเปนอยูสวนตัวสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอัตราเงินเดือน 
10,001 บาท – 15,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 43  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ  
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม .003 2 .001 .011 .989 
ภายในกลุม 39.377 320 .123   
รวม 39.380 322    

2.ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหวางกลุม .104 2 .052 .225 .798 
ภายในกลุม 73.968 320 .231   
รวม 74.072 322    

3.ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ระหวางกลุม .204 2 .102 .442 .643 
ภายในกลุม 73.716 320 .230   
รวม 73.920 322    

4.ดานความ
รับผิดชอบ 

ระหวางกลุม .258 2 .129 .563 .570 
ภายในกลุม 73.230 320 .229   
รวม 73.488 322    

5.ดานความกาวหนา
ในการทํางาน 

ระหวางกลุม .208 2 .104 .328 .721 
ภายในกลุม 101.760 320 .318   
รวม 101.968 322    

6.ดานความ
เจริญเติบโตในตนเอง
และอาชีพ 

ระหวางกลุม .416 2 .208 .711 .492 
ภายในกลุม 93.630 320 .293   
รวม 94.046 322    

7.ดานนโยบายและ
การบริหารของบริษัท 

ระหวางกลุม 1.172 2 .586 2.683 .070 
ภายในกลุม 69.895 320 .218   
รวม 71.067 322    

8.ดานการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .448 2 .224 .983 .375 
ภายในกลุม 73.019 320 .228   
รวม 73.467 322    
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ตารางท่ี 43   (ตอ) 
                               (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

9.ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม .002 2 .001 .004 .996 
ภายในกลุม 97.073 320 .303   
รวม 97.076 322    

10.ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 

ระหวางกลุม 1.710 2 .855 3.356 .036* 
ภายในกลุม 81.497 320 .255   
รวม 83.206 322    

11.ดานสภาพแวด 
ลอมในการทํางาน 

ระหวางกลุม .107 2 .054 .233 .792 
ภายในกลุม 73.803 320 .231   
รวม 73.911 322    

12.ดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการ 
 

ระหวางกลุม 1.255 2 .627 1.846 .160 
ภายในกลุม 108.764 320 .340   
รวม 110.019 322    

13.ดานความเปนอยู
สวนตัว 

ระหวางกลุม .027 2 .014 .063 .939 
ภายในกลุม 68.824 320 .215   
รวม 68.851 322    

รวม 
ระหวางกลุม .106 2 .053 .541 .583 
ภายในกลุม 31.391 320 .098   
รวม 31.497 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 43  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One 
Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานซ่ึงตองทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 44 
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ตารางท่ี 44  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

ของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามโบนัสและคาตอบแทน
อ่ืน ๆ 

                             (n = 323) 

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน 
ๆ 

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ 

ต่ํากวา 10,001 
บาท 

10,001 บาท – 20,000 
บาท 

20,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - -.24* 
(.013) 

-.26* 
(.020) 

10,001 บาท – 20,000 บาท - - -.02 
(.740) 

20,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 44  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน 
ๆ 10,001 บาท – 20,000 บาท และ20,001 บาทข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานสูงกวาพนักงานขายท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ  ต่ํากวา 10,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการของ

พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 

ตารางท่ี 45   การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามเพศ 
                    (n = 323) 

ความผูกพนัตอองคการ 

เพศ 

t P-value ชาย (n = 160) หญิง (n = 225) 

X  S.D. X  S.D. 

1.ดานความเช่ือม่ัน การ
ยอมรับเปาหมายและคานิยม
องคการ 

4.10 .44 4.06 .46 .566 .556 

2.ดานความทุมเทตอองคการ 4.36 .84 4.16 .54 1.551 .983 

3.ดานความอยากเปนสมาชิก
ขององคการ 

4.24 .58 4.00 .51 2.618 .071 

โดยรวม 4.23 .46 4.07 .45 2.168 .873 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 45 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ Independent sample t-test ท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด 
ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง 
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ตารางท่ี 46   การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุ 
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F 

P-

value 

1.ดานความเช่ือม่ัน 
การยอมรับเปาหมาย
และคานยิมองคการ 

ระหวางกลุม .093 2 .047 .241 .786 
ภายในกลุม 61.853 320 .193   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม .732 2 .366 .565 .569 
ภายในกลุม 207.293 320 .648   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม .874 2 .437 1.318 .269 
ภายในกลุม 106.111 320 .332   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม .279 2 .140 .652 .521 
ภายในกลุม 68.433 320 .214   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 46 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอายุ โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way ANOVAท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพนัตอองคการของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ใน
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   
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ตารางท่ี 47  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามสถานภาพการสมรส 
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความเช่ือม่ัน การ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคการ 

ระหวางกลุม .294 3 .098 .508 .677 
ภายในกลุม 61.652 319 .193   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม 2.211 3 .737 1.142 .332 
ภายในกลุม 205.814 319 .645   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม .584 3 .195 .584 .626 
ภายในกลุม 106.401 319 .334   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม .558 3 .186 .870 .457 
ภายในกลุม 68.154 319 .214   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 47 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามสถานภาพการสมรส โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   
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ตารางท่ี 48  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา 
                       (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความเช่ือม่ัน 
การยอมรับเปาหมาย
และคานยิมองคการ 

ระหวางกลุม 1.313 4 .328 1.722 .145 
ภายในกลุม 60.633 318 .191   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม .950 4 .237 .365 .834 
ภายในกลุม 207.075 318 .651   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม .745 4 .186 .558 .693 
ภายในกลุม 106.240 318 .334   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม .604 4 .151 .704 .589 
ภายในกลุม 68.109 318 .214   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 48 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   



104 

ตารางท่ี 49  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุการทํางาน 
                     (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความเช่ือม่ัน 
การยอมรับเปาหมาย
และคานยิมองคการ 

ระหวางกลุม .751 2 .375 1.963 .142 
ภายในกลุม 61.195 320 .191   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม 1.071 2 .535 .828 .438 
ภายในกลุม 206.954 320 .647   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม 4.119 2 2.060 6.407 .002* 
ภายในกลุม 102.866 320 .321   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม 1.552 2 .776 3.697 .026* 
ภายในกลุม 67.160 320 .210   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 49 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงตองทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 50 
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ตารางท่ี 50  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยดานความอยากเปนสมาชิกขององคการของพนักงานขาย
บริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอายุการทํางาน 

                    (n = 323) 

อายุการทํางาน 
อายุการทํางาน 

ต่ํากวา 2 ป 2 – 3 ป 3 ปขึ้นไป 
ต่ํากวา 2 ป - -.13 

(.156) 
-.26* 
(.000) 

2 – 3 ป - - -.13 
(.114) 

3 ปข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 50  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุการทํางาน 3 ปข้ึน มี
ความผูกพันตอองคการในดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุการ
ทํางานตํ่ากวา 2 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 51  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง 
                      (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความเช่ือม่ัน 
การยอมรับเปาหมาย
และคานยิมองคการ 

ระหวางกลุม .847 2 .423 2.218 .111 
ภายในกลุม 61.099 320 .191   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม 1.569 2 .784 1.216 .298 
ภายในกลุม 206.456 320 .645   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม .380 2 .190 .570 .566 
ภายในกลุม 106.605 320 .333   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม .455 2 .227 1.066 .346 
ภายในกลุม 68.257 320 .213   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 51 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One 
Way ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   
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ตารางท่ี 52  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
                   (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F P-value 

1.ดานความเช่ือม่ัน การ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคการ 

ระหวางกลุม .422 2 .211 1.097 .335 
ภายในกลุม 61.524 320 .192   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม 2.498 2 1.249 1.945 .145 
ภายในกลุม 205.527 320 .642   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม 3.705 2 1.852 5.740 .004* 
ภายในกลุม 103.280 320 .323   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม 1.766 2 .883 4.221 .016* 
ภายในกลุม 66.946 320 .209   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 52 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One Way 
ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัท
เดอเบล จํากัด ในภาพรวมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงตองทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 53 
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ตารางท่ี 53  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอองคการดานความอยากเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามอัตราเงินเดือน 

                   (n = 323) 

อัตราเงินเดือน 
อัตราเงินเดือน 

ต่ํากวา 10,001 บาท 10,001 บาท – 15,000 
บาท 

15,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - -.21* 
(.001) 

-.27 
(.141) 

10,001 บาท – 15,000 บาท - - -.06 
(.732) 

15,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 53 พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอัตราเงินเดือน 10,001 บาท 
– 15,000 บาท  มีความผูกพันตอองคการดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวาพนักงาน
ขายท่ีมี อัตราเงินเดือนรต่ํากวา  10,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมี
ความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 54  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ 
                         (n = 323) 

ดาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F 

P-

value 

1.ดานความเช่ือม่ัน การ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคการ 

ระหวางกลุม .279 2 .139 .723 .486 
ภายในกลุม 61.668 320 .193   
รวม 61.946 322    

2.ดานความทุมเทตอ
องคการ 

ระหวางกลุม 1.123 2 .562 .869 .421 
ภายในกลุม 206.902 320 .647   
รวม 208.025 322    

3.ดานความอยากเปน
สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม 2.105 2 1.052 3.211 .042* 
ภายในกลุม 104.880 320 .328   
รวม 106.985 322    

รวม 
ระหวางกลุม .954 2 .477 2.253 .107 
ภายในกลุม 67.758 320 .212   
รวม 68.712 322    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด จําแนกตามโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆโดยการทดสอบขอมูลดวยสถิติ One 
Way ANOVAท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัทเดอเบล จํากัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณารายดานพบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงตอง
ทําการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคู (Multiple Comparison) โดยใชวิธีของ Fisher’s LSD รายละเอียด
ดังตารางท่ี 55 
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ตารางท่ี 55  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียแรงความผูกพันตอองคการดานความอยากเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานขายบริษัท  เดอเบล  จํากัด เปนรายคูจําแนกตามโบนัสและ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ 

                            (n = 323) 

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน 
ๆ 

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ 

ต่ํากวา 10,001 
บาท 

10,001 บาท – 20,000 
บาท 

20,001 บาทขึ้น
ไป 

ต่ํากวา 10,001 บาท - .17 
(.108) 

-.011 
(.927) 

10,001 บาท – 20,000 บาท - - -.19* 
(.030) 

20,001 บาทข้ึนไป - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 55  พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน 
ๆ 20,001  บาทข้ึนไป  มีความผูกพันตอองคการในดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวา
พนักงานขายท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ระหวาง 10,001 บาท – 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆไมมีความแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท เดอเบล จํากัด  ปรากฏดังตารางท่ี 56 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 56  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
                       (n = 323) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ความผูกพนัตอองคการ 

ความเชื่อม่ัน 
การยอมรับ
เปาหมายและ

คานิยม
องคการ 

ความ
ทุมเทตอ
องคการ 

ความอยาก

เปนสมาชิก

ขององคการ 

รวม 

1.ความสําเร็จในการทํางาน .24** .14** .22** .25** 

2.การไดรับการยอมรับนับ
ถือ 

.35** .38** .32** .36** 

3.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ .49** .31** .48** .48** 

4.ความรับผิดชอบ .44** .27** .42** .44** 

5.ความกาวหนาในการ
ทํางาน 

.47** .21** .42** .43** 

6.ความเจริญเติบโตใน
ตนเองและอาชีพ 

.47** .29** .41** .42** 

7.นโยบายและการบริหาร
ของบริษัท 

.43** .26** .32** .37** 

8. การปกครองบังคับบัญชา .25** .18** .16** .28** 

9.ความสัมพันธกับบังคับ
บัญชา 

.36** .18** .34** .42** 

10.ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน 

.38** .12** .31** .38** 
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ตารางท่ี 56  (ตอ) 
                    (n = 323) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ความผูกพนัตอองคการ 

ความเชื่อม่ัน การ
ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมองคการ 

ความทุมเท
ตอองคการ 

ความอยาก

เปนสมาชิก

ขององคการ 

รวม 

11.สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

.42** .27** .30** .31** 

12.เงินเดือนและสวัสดิการ .37** .20** .30** .32** 

13.ความเปนอยูสวนตัว .33** .15** .29** .28** 

รวม .62** .43** .51** .58** 

 
 จากตารางท่ี 56 พบวา แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ขายบริษัท เดอเบล จํากัด มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง (r = .58) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เม่ือพิจารณาความสัมพันธในภาพรวมของแรงจูงใจกับความผูกพัน
รายดาน พบวา มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางถึงระดับคอนขางสูง (r = .43 -.62) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดานของแรงจูงใจกับภาพรวม
ของความผูกพันตอองคการ พบวา มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางต่ําถึงระดับปานกลาง 
(r = .25 - .48) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู (r = .12 - .49)  
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ขอวิจารณ 
 

 จากการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย
บริษัท เดอเบล จํากัดโดยกลุมตัวอยาง เปนพนักงานขาย จํานวน 323 คน เม่ือจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ปรากฏวา มีพนักงานเพศชายมีจํานวนมากกวาเพศหญิงคือ เพศชาย จํานวน 278 คน คิดเปน
รอยละ 86.1 และเพศหญิง จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 13.9  สําหรับอายุของกลุมตัวอยางปรากฏ
วามีอายุ 26-34 ป มากท่ีสุด คือ มีจํานวน 208 คน คิดเปนรอยละ 64.4  รองลงมาคือ อายุ 35 ปข้ึน
ไป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 25.7 และอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป  จํานวน 32 คน คิดเปนรอย
ละ 9.9  สถานภาพของกลุมตัวอยาง เปนโสด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 43.0 สมรส (จด
ทะเบียนสมรส)  จํานวน  105 คน คิดเปนรอยละ 32.5  แตงงานแตยังไมจดทะเบียนสมรส  จํานวน 
61 คน คิดเปนรอยละ 18.9  และหมาย/หยาราง จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 5.6  ระดับการศึกษา
ของกลุมตัวอยางคือ ประถมศึกษา จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6  มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน  
30  คน คิดเปนรอยละ 9.3  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 37.8 ปวส./
อนุปริญญา จํานวน  57 คน คิดเปนรอยละ 17.6  และปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน  112  คน คิดเปน
รอยละ 34.7  พนักงานสวนใหญมีอายุการทํางาน  4 ปข้ึนไป  จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 48.6  
อายุการทํางานตํ่ากวา 2 ป จํานวน  99  คน คิดเปนรอยละ  30.6 อายุการทํางาน 2-3 ป จํานวน 67  
คน คิดเปนรอยละ  20.7  และมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 1-3 ป  จํานวน 218 คน  คิดเปนรอย
ละ 67.5 ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  4-6 ป  จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 18.9  ระยะเวลาใน
การดํารงตําแหนงต้ังแต 7 ปข้ึนไป จํานวน 44  คน คิดเปนรอยละ 13.6  อัตราเงินเดือน คือ ต่ํากวา 
10,001 บาท จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 53.3  ตั้งแต 10,001– 15,000 บาท จํานวน 141 คน คิด
เปนรอยละ  43.7 ตั้งแต 15,001 บาทขึ้นไปจํานวน 10คน คิดเปนรอยละ 3.1  โบนัสและ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ  ต่ํากวา 10,000  บาท จํานวน  32  คน คิดเปนรอยละ 9.9  10,000  - 20,000  บาท 
จํานวน  235  คน คิดเปนรอยละ 72.8  และต้ังแต 20,001  บาทขึ้นไป จํานวน 56  คน คิดเปนรอย
ละ  17.3 
 
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีคาเฉล่ียของของแรงจูงใจในการทํางานเทากับ 3.74  เม่ือเทียบ
กับเกณฑ พบวาพนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับสูง สําหรับคาเฉล่ียความ
ผูกพันตอองคการเทากับ 4.21 เม่ือเทียบกับเกณฑ พบวาพนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอ
องคการในระดับมาก  
 

เม่ือทําการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย ปรากฏดังนี้ 
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สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน 
ขาย บริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 

 
จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามเพศ พบวาพนักงานเพศชายและ

เพศหญิงมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะในปจจุบันท้ังผูชายและผูหญิงมีความเสมอภาคและทัดเทียมกัน มี
ระดับความรับผิดชอบในการทํางานและโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีไมแตกตางกัน จึงเปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
พิณคํา โรหิตเสถียร (2541) ท่ีทําการศึกษาแรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของหัวหนาพนักงาน
งานตอนรับบนเคร่ืองบิน กรณีศึกษาของ บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา เพศที่ตางกัน
ของพนักงานไมทําใหแรงจูงใจในการทํางานตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภสิทธ เภา
โบรมย (2547)  ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เจ ดับบลิว 
แมริออท กรุงเทพมหานคร พบวาเพศมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
   
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุ
แตกตางกัน 3 กลุม พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว 
อาจเปนเพราะพนักงานแตละชวงวัยจะมีบทบาทหนาท่ีตางกันโดยพนักงานท่ีมีอายุมากกวาสวน
ใหญจะเปนพนักงานที่มีภาระความรับผิดชอบสูงจึงทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาพนักงาน
ท่ีมีอายุนอย  และจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามอายุเปนราย
คู พบวา ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยพนักงานท่ีมี
อายุ 26 – 34 ป  และอายุ 35 ปขึ้นไปมีแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางาน และ
ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท สูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป แตใน
ดานความรับผิดชอบ พนักงานท่ีมีอายุ 26-34 ป จะมีความรับผิดชอบสูงกวาพนักงานขายท่ีมีอายุต่ํา
กวา 25 ป  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ชนิน ทิวรรณรักษ (2543) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เงินทุน
หลักทรัพย ซ่ึงพบวาพนักงานท่ีมีอายุตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แตไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภสิทธ เภาโบรมย (2547) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เจ ดับบลิว แมริออท กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานอายุ
แตกตางกัน ไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  
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 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรสไม
พบวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานไมวาจะมีสถานภาพสมรสแบบใดตางก็
ไดรับการดูแลจากองคกรภายใตนโยบายเดียวกัน อีกท้ังสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมแตกตาง
กัน ก็เปนสวนท่ีทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วัฒนา ศรีสม (2542) ท่ีทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซู
เมอร จํากัด พบวา สถานภาพสมรสท่ีตางกันของพนักงานไมทําใหแรงจูงใจในการทํางานแตกตาง
กัน และงานวิจัยของ ศุภสิทธ เภาโบรมย (2547) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงแรม เจ ดับบลิว แมริออท กรุงเทพมหานคร พบวา สถานภาพสมรส ไมทําให
แรงจูงใจในการทํางานตางกัน 
 
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา ไม
พบวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ซ่ึงไม เปนไปตามสมมติฐาน  อาจเพราะพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันแต มี
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมแตกตางกัน และจากการบริหารงานขององคการภายใตนโยบาย
เดียวกัน จึงทําใหระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานไมทําใหแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภสิทธ เภาโบรมย (2547) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เจ ดับบลิว แมริออท กรุงเทพมหานคร พบวา 
ระดับการศึกษาไมทําใหแรงจูงใจในการทํางานตางกัน  แตเม่ือพิจารณาความแตกตางตามรายดาน
แลวพบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีระดับการศึกษา  มัธยมศึกษาตอนตน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  ปวส./อนุปริญญา และปริญญาตรีข้ึนไปมีแรงจูงใจในการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สูงกวาพนักงานขายที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา กวา 2 ป  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้เพราะพนักงานขายท่ีจบการศึกษาระดับประถมศึกษามีจํานวนนอย 
คือมีเพียง 2 คน หรือรอยละ 0.6  ซ่ึงความใกลชิดสนิทสนมกับเพื่อนรวมกันแตละคนอาจจะมีความ
ใกลชิดนอยกวาพนักงานกลุมท่ีมีการศึกษาในระดับอ่ืน ๆ  
 
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุ
การทํางานแตกตางกัน 3 กลุม พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีไดกําหนดไว และจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตาม
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อายุเปนรายคู พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุการทํางาน 3 ปข้ึน มีแรงจูงใจใน
การทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  สูงกวา
พนักงานขายท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 2 ป  ท้ังนี้เพราะพนักงานขายท่ีมีอายุการทํางาน 3 ปข้ึนไป
เปนผูท่ีทํางานมานาน ยอมไดรับการยอมรับนับถือจากพนักงานท่ีเพิ่งมีอายุการทํางานนอย และ
พนักงานที่อยูมานานยอมตองมีความตองการเจริญเติบโตในอาชีพ ซ่ึงไมเหมือนกับพนักงานขายท่ี
มีอายุการทํางานนอยกวา เพราะบางคนอาจจะเพ่ิงเขามาทํางานไดไมนานนัก การไดรับการยอมรับ
นับถือหรือแรงจูงใจในความตองการเติบโตในสายงานจะยังไมมากพอจึงทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานตางจากผูท่ีทํางานมานานกวา  ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยขอพรรณี อินคา (2544) ท่ี
ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันภัย ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษัทไทยศรีซูริคประกันภัย จํากัด พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับขวัญของ
พนักงานบริษัท ไทยศรีซูริคประกันภัย ไดแก การไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน 
สภาพแวดลอมในหนวยงาน ความกาวหนาในอาชีพ สวัสดิการที่ไดรับ ความปลอดภัยในสถานท่ี
ทํางาน รายได  แตสอดคลองกับผลการวิจัยของ พิณคํา โรหิตเสถียร (2541) ท่ีไดศึกษาแรงจูงใจ
และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนาพนักงานงานตอนรับบนเคร่ืองบิน กรณีศึกษาของ บริษัท 
การบินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา อายุการทํางานหรือประสบการณในการทํางานไมไดทําให
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน  
 
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระยะเวลาการดํารง
ตําแหนงพบวา  ระยะเวลาการดํารงตําแหนงทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน อาจเพราะพนักงานท่ีมีระยะเวลาการดํารง
ตําแหนงมานานมีตําแหนงท่ีสูงประสบการณในการทํางานมีมาก การไดรับการยอมรับ เงินเดือน
และสวัสดิการตาง ๆ ก็สูงตามไปดวย  และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานมากกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงนอยหรือเพิ่งเขามาทํางาน และจากการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนงเปนรายคู พบวา 
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลา
การดํารงตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง1-3 ป และ 4-
6 ป   แตในดานนโยบายและการบริหารของบริษัท  ดานการปกครองบังคับบัญชา   ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง 4-6 ป และ 7 ปข้ึนไปจะมีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนง 1-3 ป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศุภสิทธ เภาโบรมย (2547) ท่ีไดทําการศึกษา
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เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เจ ดับบลิว แมริออท กรุงเทพมหานคร พบวา 
ประสบการณในการปฏิบัติงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันและยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของชนิน ทิวรรณรักษ (2543)  ท่ีไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เงินทุนหลักทรัพย พบวาประสบการณใน
การทํางานแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมี
อัตราเงินเดือนตางกัน 3 กลุม ไมพบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน
มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ี
กําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วัฒนา  ศรีสม (2542) ท่ีทําการศึกษาแรงจูงใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค ของบริษัท 
ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด พบ อัตราเงินเดือนท่ีตางกันของพนักงานไมไดทําใหแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาความแตกตางตามรายดานแลวพบวา พนักงานขายท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 10,001 บาท – 15,000 บาท และ 15,001 บาทข้ึนไป  มีแรงจูงใจในการทํางานดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความเปนอยูสวนตัว สูงกวา
พนักงานขายท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้
เพราะพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนสูง จะมีโอกาสที่จะไดรับสภาพแวดลอมในการทํางานและความ
เปนอยูสวนตัวท่ีดี และเปนท่ียอมรับนับถือซ่ึงเปนการสรางขวัญกําลังใจ และความสุขในการ
ทํางานใหกับพนักงานของบริษัท 
 
 จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมี
โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ตางกัน ไมพบวาพนักงานท่ีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ตางกันมี
แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนด
ไว สอดคลองกับผลการวิจัยของวัฒนา  ศรีสม (2542) ท่ีทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภคบริโภค ของบริษัท ไบโอ 
คอนซูเมอร จํากัด พบ โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆท่ีตางกันของพนักงานไมไดทําใหแรงจูงใจใน
การทํางานแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาความแตกตางตามรายดานแลวพบวาพนักงานขายบริษัท 
เดอเบล จํากัด  ท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ 10,001 บาท – 20,000 บาท และ20,001 บาทข้ึนไป  
มีแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานสูงกวาพนักงานขายท่ีมีโบนัสและ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ  ต่ํากวา 10,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้บริษัทจะมีนโยบายในการ
พิจารณาจายโบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆจากระยะเวลาในการทํางาน ดังนั้นพนักงานขายท่ีมี
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โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ สูงมักจะเปนผูท่ีทํางานมานานจึงทําใหความใกลชิดสนิทสนมกับ
เพื่อนรวมงานจะมีมากกวา  
 
สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย 

บริษัทเดอเบล จํากัด  แตกตางกัน 

 จากเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามเพศ ไมพบวาพนักงานเพศชายกับเพศ
หญิงมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจ
เพราะพนักงานไมวาเพศใด ตางก็มีความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายขององคการเพราะตลอด
ระยะเวลา 10ป ของการเติบโต บริษัทเดอเบล จํากัดไดรับการยอมรับโดยท่ัวไปจากคูคาในชองทาง
ตางๆ ในดานการบริการท่ีดีเลิศ และแนวทางการพัฒนาธุรกิจเพื่อประโยชนรวมกันกับคูคา รวมถึง
การสรางสัมพันธท่ีดีกับคูคา และชุมชนทองถ่ิน จึงทําใหพนักงานทุกคนไมวาจะเพศชายหรือเพศ
หญิงตางก็มีความตองการที่จะทุมเทและตองการเปนสมาชิกขององคการไมแตกตางกัน สอดคลอง
กับงานวิจัยของ เชาวลิต ตนานนทชัย (2532) ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
กรณีศึกษาศูนยการศึกษานอกโรงเรียนพบวา  เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 จากเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามอายุของพนักงานขายบริษัทเดอเบล 
จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกัน 3 กลุม ไมพบวาอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จิ
ราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะกรณีการประปานคร
หลวง พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อาจเปนเพราะบริษัทมีนโยบาย
พัฒนาศักยภาพพนักงานทุกระดับ และทุกตําแหนงงานรวมทั้งสรางขวัญกําลังใจ และความสุขใน
การทํางานใหทุกคนอยางเทาเทียมกันจึงทําใหอายุไมใชปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานท่ีมีอายุแตกตาง
กันรูสึกวามีความผูกพันแตกตางกัน 
 
 จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐาน เพราะพนักงานไมวาจะอยูในสถานภาพเชนไรก็สามารถเช่ือม่ันยอมรับ
และปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ พรอมท่ีจะทุมเทใหกับองคการไดอยางไมแตกตางกัน จึงทํา
ใหพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกันสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545) ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการ
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ส่ือสารมวลชน แหงประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ กรกฎ พลพานิช 
(2540) ซ่ึงศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชา และพนักงาน
วิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพ
สมรส ทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 
 

จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา พนักงาน
ขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว ท้ังนี้เนื่องจากพื้นฐาน
ทางดานระดับการศึกษาของพนักงานสวนใหญจะไมมีความแตกตางกันมากนัก กลาวคือจะมี
ระดับการศึกษาอยูในชวงมัธยมศึกษาปลาย จนถึงระดับปริญญาตรีข้ึนไป ซ่ึงพื้นฐานความรูอาจจะ
ไมแตกตางกันมากนัก และการทํางานในแตละตําแหนงก็มีความเหมาะสมกับระดับการศึกษาและ
ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน จึงทําใหไมมีความแตกตางในดานความผูกพันตอองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532 : 66-68) ไดทําการศึกษาวิเคราะหปจจัย
ท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด 
พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับผูกพันตอองคการ รวมท้ังผลการวิจัยของ ศิวพร 
เกื้อกูลเกียรติ (2545) ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการส่ือสารมวลชน แหง
ประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลทําใหความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ Andrew (2007) ซ่ึงได
ทําการศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผูกพันตอองคการ
ของลูกจางรานอาหาร เปนการวิจัยถึงความสัมพันธของพึงพอใจและความผูกพันตอองคการ 
พบวาระดับการศึกษามีผลตอการยอมรับในองคการ  

 
จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุ

การทํางานตางกัน 3 กลุม พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานตางกันมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว 
ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ท่ีไดศึกษาความผูกพันตอ
องคการศึกษาเฉพาะกรณีการประปานครหลวง พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิด
ความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ ของพนักงานการประปานครหลวง  แตเม่ือพิจารณา
ความแตกตางตามรายดานแลวพบวา  พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอายุการทํางาน 3 ป
ข้ึน มีความผูกพันตอองคการในดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวาพนักงานขายท่ีมี
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อายุการทํางานตํ่ากวา 2 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานท่ีทํางานมานาน
จะมีความรูสึกผูกพันตอบริษัทมากกวาผูท่ีเพิ่งเขามาทํางาน 

 
จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง พบวา 

พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนงแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว ท้ังนี้
เนื่องจากบริษัทเดอเบล จํากัด ไดมีนโยบายในการทําประโยชนเพื่อสังคม และมีการทํากิจกรรม
รวมกันของพนักงานเพ่ือสาธารณกุศลท้ังระดับประเทศและทองถ่ิน จึงทําใหพนักงานมีความ
เช่ือม่ันและเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ พรอมท้ังมีความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพขององคการที่เหมือนกัน ถึงแมจะมีระยะเวลาการดํารงตําแหนงท่ีแตกตาง
กันก็ไมไดทําใหความผูกพันท่ีมีตอองคการแตกตางกันแตอยางใด สอดคลองกับผลการวิจัยของ
เชาวลิต ตนานนทชัย (2532)  ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนพบวา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีศูนยฯ ประสบการณการยายถ่ิน และปจจัย
ลักษณะงาน คือ ความเปนอิสระในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   

 
จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกัน 3 กลุม 

พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว สอดคลอง
กับผลการวิจัยของAndrew (2007) ซ่ึงไดทําการศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและผูกพันตอองคการของลูกจางรานอาหาร พบวา การจายคาตอบแทน
ใหกับพนักงานมีผลตอความผูกพันองคการ และเม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนก
ตามอัตราเงินเดือนเปนรายคู พบวา พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีอัตราเงินเดือน 10,001 
บาท – 15,000 บาท  มีความผูกพันตอองคการดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวา
พนักงานขายที่มี อัตราเงินเดือนตํ่ากวา  10,001 บาท  อาจเปนเพราะพนักงานท่ีอัตราเงินเดือนสูง 
ยอมมีความรับผิดชอบสูงก็ยิ่งตองทุมเททํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตางจากพนักงานท่ีมีอัตรา
เงินเดือนท่ีต่ํากวา จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 
จากการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมี

โบนัสและคาตอบแทนอ่ืนๆตางกัน 3 กลุม ไมพบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีโบนัส
และคาตอบแทนอ่ืนๆตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว  
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ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของรัชดาภรณ เดนพงษพันธ (2539) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา โบนัสและ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตหากพิจารณาความแตกตางตาม
รายดานแลวพบวา  พนักงานขายบริษัท เดอเบล จํากัด  ท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ตั้งแต 
20,001  บาทขึ้นไป  มีความผูกพันตอองคการในดานความอยากเปนสมาชิกขององคการสูงกวา
พนักงานขายท่ีมีโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ระหวาง 10,001 บาท – 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานท่ีไดรับโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ สูง มีความเช่ือม่ัน การ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ  จึงทุมเทการทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี  และเม่ือทุมเท
ในการทํางานบริษัทก็ยอมใหคาตอบแทนท่ีสูงตามผลของการปฎิบัติงานจึงเปนส่ิงจูงใจใหตองการ
เปนสมาชิกขององคการมากกวาพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่ํากวา  ความผูกผันตอองคการใน
ดานความอยากเปนสมาชิกขององคการจึงแตกตางกัน 
 
สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด  มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

 
จากความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ พบวา

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัดมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ.58 กลาวคือ ถาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มข้ึน ก็จะมี
ความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึนดวย ท้ังนี้เนื่องจากความผูกพันตอองคการนี้มีความสัมพันธใกลชิด
กับแรงจูงใจในการทํางานและความตองการมีสวนรวม กลาวคือ เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจในงานเขา
จะมีความกระตือรือรนท่ีจะเขามามีสวนรวมและเต็มใจท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุด เพราะแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ทําใหพนักงานตองการเห็น
องคการมีความเจริญกาวหนาและมักจะทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพ อีกท้ังหากผลตอบแทนท่ี
พวกเขาไดรับจากองคการ เชน  เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ มีความคุมคาก็จะรูสึกเต็มใจท่ี
ปฏิบัติงานอยูกับองคการนี้ตอไป  นอกจากนี้การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงาน รวมถึงการไดมีสวนรวมในการทําประโยชนเพื่อสังคม  ก็เปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคการและรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการสอดคลองกับงานวิจัยของ รัชดา
ภรณ เดนพงษพันธุ (2539) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการ ท่ีพบวาแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01และงานวิจัยของ วัฒนา ศรีสม(2542) ท่ีไดทําการศึกษา
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แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภค
บริโภคของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด และพบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Steers และ Porter (1979 อางใน สามารถ ศุภรัตนอาภรณ, 2544: 16) ไดกลาววา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ
ตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการ ของพนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด จํานวน 323 คน 
เนื่องจากพนักงานขายมีจํานวนท้ังส้ิน 323 คน ดังนั้นจึงเก็บขอมูลจากพนักงานขายทุกคน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึน
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
บริษัทเดอเบล จํากัดโดยมีคําถามเปนแบบเลือกตอบและกรอกขอมูลลงในชองวางท่ีกําหนด และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพันตอองคการเปนแบบมาตรประมาณคา 
(rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก และผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาทําการ
วิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คา
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ คา t-test และคา F-test 
 
ขอมูลท่ัวไป 
 
 จากการศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวา พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด สวนใหญ
เปนเพศชายรอยละ 86.1  มีอายุระหวาง 26-34 ป มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาชั้นมัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช.มีอายุการทํางานต้ังแต 3 ปข้ึนไป ระยะเวลาการดํารงตําแหนง1-3 ป อัตรา
เงินเดือนตํ่ากวา 10,001 บาท ไดรับโบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ อยูระหวาง 10,000 – 20,000 บาท 
  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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จาการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว 3 หัวขอ ซ่ึงผล
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวามีท้ังเปนไปตามสมมติฐานและไม
เปนไปตามสมมติฐาน ดังนี้ 
 

1. พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมี เพศ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุ
การทํางาน อัตราเงินเดือน  โบนัสและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว  และพนักงานขาย 
บริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมี อายุและระยะเวลาการดํารงตําแหนงตางกันจะมีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน เม่ือเปรียบเทียบเปนราย
คู พบวา มีความแตกตาง 2 คู คือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาการดํารงตําแหนง 7 ปข้ึนไป  มีแรงจูงใจ
ในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มากกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง1-3 ป และ 4-6 ป  แตในดานนโยบายและการบริหาร
ของบริษัท ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 4-6 ป และ 7 ปข้ึนไปจะมีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 1-3 ป  
 
 2. . พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด ท่ีมีเพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการดํารงตําแหนง โบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆ ตางกัน  มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว สวนพนักงานขาย ท่ี
มี อายุการทํางานและอัตราเงินเดือนตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ
จําแนกตามอัตราเงินเดือนเปนรายคู พบวา พบวามีคูท่ีแตกตางกัน 1 คู  คือพนักงานขาย ท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 10,001 บาท – 15,000 บาท  มีความผูกพันตอองคการดานความอยากเปนสมาชิกของ
องคการสูงกวาพนักงานขายท่ีมี อัตราเงินเดือนตํ่ากวา  10,001 บาท   
 
 3. พนักงานขาย บริษัทเดอเบล จํากัด มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ.58 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ 
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับสูง มี
ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตามเพื่อใหพนักงานขายมีแรงจูงใจ
ในการทํางานและความผูกพันตอองคการท่ีสูงมากยิ่ง ข้ึนและสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 
 1. แรงจูงใจเปนองคประกอบหนึ่งท่ีนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจยังทํา
หนาท่ีเหมือนเคร่ืองเสริมสรางน้ําใจสวนบุคคล  ดังนั้นองคการจึงควรมีวัฒนธรรมการยกยอง
ชมเชยพนักงานท่ีปฏิบัติงานดี จากหัวหนาและเพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอในทุกระดับ ทุก
หนวยงาน เพื่อทําใหพนักงานท่ีมีผลปฏิบัติงานดีไดรับการยอมรับมากข้ึน และมีความรูสึกวา
ผลงานท่ีทํามีคุณคาตอหนวยงานหรือบริษัท ทําใหมีกําลังใจท่ีทํางานให ดีข้ึน และเปนการกระตุน
ผูท่ีไมไดรับการยกยองชมเชยใหพยายามสรางผลการทํางานท่ีดี เพื่อใหไดรับการยกยองชมเชยใน
โอกาสตอไป 
 
 2. สภาพแวดลอมขององคการควรจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ดูแลในเร่ือง
ของความปลอดภัย และสวัสดิการตาง ๆ เพิ่มข้ึน ไมแตเฉพาะพนักงานเพศชายแตตองดูแล
พนักงานเพศหญิงใหทํางานในสภาพงานท่ีเหมาะสม ไมหนักจนเกินไป และนอกจากนี้ควรควร
สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานแกพนักงานดวยเชนกัน เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน  
 
 3. การชี้แจงนโยบาย แผน การปฏิบัติงานของบริษัท รวมถึงการส่ังงานควรคํานึงถึงระดับ
การศึกษาของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจยินดีพรอมท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่บริษัทไดตั้งเปาหมายไว และควรสนับสนุนใหพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษานอย
ไดมีการศึกษาตอ เพื่อจะไดเพิ่มศักยภาพการทํางานใหมากข้ึน  
 
 4. องคการควรสํารวจความตองการของพนักงาน ตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานของ
พนักงานใหไดมากท่ีสุดนอกจากนี้ควรเปรียบเทียบผลตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ กับองคการ
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อ่ืน ๆ เพื่อใหพนักงานทํางานอยูกับองคการไปนานๆ เนื่องจากเม่ือพนักงานไดรับสวัสดิการ 
ผลตอบแทนท่ีสูงกวาองคการอ่ืนก็จะสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน และผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 
 
 5. องคการควรมีการปรับเงินเดือนแกพนักงานใหเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ การ
พิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนเงินเดือนใหมีความเหมาะสม ปรับปรุงระบบการประเมินผล
การทํางานใหความยุติธรรมและโปรงใส ดวยการกําหนดหัวขอการประเมินท่ีชัดเจน ช้ีแจง
แนวทางและหลักเกณฑการประเมินใหกับพนักงานเขาใจ มีการประเมินผลงานอยางอิสระ
ปราศจากอคติ และช้ีแจงผลการประเมินใหกับพนักงานทราบ รวมถึงแนะนําแนวทางการทํางานท่ี
จะทําใหการประเมินผลงานคร้ังตอไปดีข้ึน  
 
 6. องคการควรรักษารูปแบบการทํางานท่ีทําใหพนักงานทราบหนาท่ีความรับผิดชอบ การ
กระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย และการส่ือสารใหพนักงาน
เห็นความสําคัญของงานตอความสําเร็จขององคการ รวมถึงการทําใหพนักงานมีความภาคภูมิใจใน
ผลงานท่ีสําเร็จ  
 
 7. องคการควรจัดกิจกรรมท่ีเปนการสรางมนุษยสัมพันธอันดีในหนวยงาน  โดยตระหนัก
วาพนักงานทุกคนมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  มีการจัดกิจกรรมที่สรางสรรค
หลากหลายรูปแบบ เพื่อใหเกิดความสามัคคีระหวางเพ่ือนรวมงาน เชน การจัดกิจกรรม
นันทนาการ  การทัศนศึกษาดูงานนอกสถานท่ี การเยี่ยมครอบครัว การประชุมสัมมนาและ
กิจกรรมกลุมสัมพันธ  เปนตน 
 
 8. องคการควรปรับโครงสรางการทํางาน เชน การปรับเปล่ียนหนวยงาน การเพิ่ม
ตําแหนงงานรวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาของอาชีพท่ีชัดเจน โดยเฉพาะพนักงาน
ตําแหนงพนักงานขาย เพื่อใหพนักงานมองเห็นไดวาเม่ือตนเองทํางานประสบความสําเร็จ จะมี
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาการงานท่ีสูงข้ึนการรักษาและปรับปรุงการทํางานขางตน จะเปนการ
เพิ่มระดับความพึงพอใจในการทํางานตอปจจัยจูงใจ  ซ่ึงจะมีผลทําใหพนักงานทํางานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของ
พนักงานขายบริษัทเดอเบล จํากัด เทานั้น ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปควรเพ่ิมการศึกษา เร่ืองของ
พฤติกรรมของพนักงานท่ีมีผลตอแรงจูงใจ เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมกับแรงจูงใจวาพฤติกรรมจะ
มีความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจหรือไมเพื่อนําผลท่ีไดใชเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานตอไป 

 
2. ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการศึกษาเฉพาะพนักงานขายเทานั้น ใน

การศึกษาคร้ังตอไปควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจัยไปยังพนักงานสวนอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางของขอมูล จะทําใหไดขอมูลท่ีมีความถูกตองสมบูรณมากยิ่งข้ึน ใชเปนขอมูลประกอบใน
การบริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
3. ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ หรือใชวิธีการเก็บขอมูลโดยการ
สัมภาษณเพิ่มเติม 
 

4. ในการวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยควรจะทํา Focus Group Discussion โดยการคัดเลือก
พนักงานขายมากลุมหนึ่งประมาณ 7- 12 คน มาพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นปญหา
เดียวกัน ระหวางการพูดคุย มีผูดําเนินการสนทนา (Moderator) เปนผูคอยจุดประเด็นในการ
สนทนา เพื่อชักจูงใหกลุมเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นตอประเด็นหรือแนวทางการสนทนา
อยางละเอียดลึกซ้ึง มีผูจดบันทึกเปนผูจดยอเนื้อหาการสนทนา และมีเทปบันทึกเสียงบันทึก
รายละเอียดของการพูดคุย เม่ือเสร็จส้ินการ สนทนา ผูจดบันทึกจะถอดรายละเอียดจากเทปที่
บันทึกไว เพื่อใชเปนขอมูลในการวิเคราะหตอไป  
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 

เร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายของบริษทั เดอเบล จํากัด

...........................................................................................................................................................

คําชี้แจง 

แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานขายของบริษัท เดอเบล จํากัด ซึ่งแบบสอบถามน้ีไมมีคําตอบท่ีถูกผิดแตอยางใด ขอความกรุณาทาน
ตอบคําถามใหตรงกับความรูสึก ความคิดเห็น และความเปนจริงของทานใหมากท่ีสุด ความคิดเห็นของทานถือ
วาเปนความลับ ผลที่ไดจะนําไปเปนแนวทางปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 
แบบสอบถามน้ีประกอบดวยขอคําถาม รวม 3 ตอน ไดแก 

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย ( / ) หรือเติมขอความลงในชองวาง (....) ใหตรงกับ 

ความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

1. เพศ      (     ) ชาย                   (     ) หญิง  

2. อายุ ..................ป ................เดือน 

3. สถานภาพการสมรส 

 (     ) โสด     (     ) สมรส ( จดทะเบียนสมรสแลว ) 
(     ) แตงงานแลวแตยังไมไดจดทะเบียนสมรส  (     ) หมาย / หยาราง 
(     ) อื่น ๆ โปรดระบุ ................................................. 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(    ) ประถมศึกษา   (     ) มัธยมศึกษาตอนตน 
(    ) มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช.  (    ) ปวส./อนุปริญญา 
(    ) ปริญญาตรี    (    ) ปริญญาโท 
(    ) อื่น ๆ โปรดระบุ............................................... 

5. อายุการทํางานของทานที่ทํางานกับบริษัท  ....................ป ..................................เดือน 

6. ระยะเวลาที่ทานดํารงตําแหนงในปจจุบัน  ......................ป ..................................เดือน 

7. อัตราเงินเดือนของทาน (โดยประมาณ)      ..........................................................บาทตอเดือน 

8. โบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆทานไดรับจากบริษัท 

8.1 โบนัส (โดยประมาณ).................................................................บาทตอป 

8.2 คอมมิชช่ัน (โดยประมาณ)..........................................................บาทตอเดือน 

8.3 เบี้ยเล้ียง (โดยประมาณ) .......................................................บาทตอเดือน  
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ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ในชองวางทางดานขวามือ โดยตอบใหตรงกับความรูสึกหรือความ

คิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียวเทาน้ัน คะแนนความรูสึก ความคิดเห็นมี 5 ระดับ 
ไดแก 

คะแนน 5 คะแนน หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
คะแนน 4 คะแนน หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมาก 
คะแนน 3 คะแนน หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานปานกลาง 
คะแนน 2 คะแนน หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานนอย 
คะแนน 1 คะแนน หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 

ขอความ 

มาก
ที่ 
สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอยที่ 
สุด 

5 4 3 2 1 

1.ความสําเร็จในงาน 

1.1 ทานเห็นวาผลสําเร็จของงานท่ีทําอยูสงผลตอผลงานของบริษัทเปน
อยางมาก 
1.2 ทานเห็นวาการประสบผลสําเร็จในการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด           
1.3 ทานเห็นวางานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จเปนอยางดีเสมอ 
1.4 ทานเห็นทานมีสวนรวมในความสําเร็จของบริษัทมากกวาเพ่ือน
รวมงานคนอื่นในตําแหนงเดียวกัน 
1.5 ทานเห็นวาความสําเร็จในการทํางานมีสวนชวยกระตุนใหทานอยาก
ทํางานเฉพาะงานท่ีชอบ           

2.การไดรับการยอมรับนับถือ 

2.1.ทานมักจะไดรับการยกยอง ชมเชย เปนที่เช่ือถือและไววางจาก
บุคลากรในองคกร           

 

2.2 ทานเห็นวาการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา มีสวนชวย
กระตุนใหทานอยากทํางานมากขึ้น           
2.3 ทานเห็นวาบุคลากรในที่ทํางานของทานยอมรับในตัวทานเพียงบาง
ประเด็นเทาน้ัน           
2.4 ทานเห็นวาผลการปฏิบัติงานของทานมักถูกกลาวถึงและถูกนําไป
เปนแบบอยาง           
2.5 ทานเห็นวางานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทําใหทานเปนที่รูจัก
และไดรับการยอมรับนับถือในวงสังคม           
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ขอความ 
มากที่ 
สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่ 
สุด 

5 4 3 2 1 

3.ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ           

3.1 ความสามารถของทานควรไดรับการปรับเปล่ียนลักษณะงานใหม 
3.2 ทานเห็นวางานที่ทานทําอยูในปจจุบันมีความหลากหลาย ทําใหทาน
รูสึกสนุกกับการทํางาน 
3.3 ทานเห็นงานท่ีทานไดรับมอบหมายเปดโอกาสใหใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรคใหมๆ 

3.4 ทานสามารถทํางานน้ันๆลุลวงไดอยางงายดาย 

3.5 ทานเห็นวาลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูทาทายความสามารถของทาน 

4. ความรับผิดชอบในงาน  

4.1 ทานเห็นวาหนาที่ของทานมีความสําคัญตอบริษัท 

4.2 ทานเห็นวาหนาที่ของทานในปจจุบันมีผลตอความกาวหนาของทาน 
4.3 ทานเห็นวาการที่ทานมีสวนรวมในการแกปญหาในงานที่ทาน
รับผิดชอบอยู ทําใหทานเกิดความเบื่อหนายตอการทํางาน 
4.4 ทานเห็นวาทานไดรับมอบอํานาจหนาที่อยางเพียงพอกับงานทีทาน
ไดรับมอบหมาย 
4.5 ทานเห็นงานทีทานรับผิดชอบอยูเปนงานสําคัญที่จะกอใหเกิด
ช่ือเสียงและภาคภูมิใจแกทาน 

5. ความกาวหนาในการทํางาน 
5.1 ทานเห็นวาการทํางานตอไปเรื่อยๆ กับบริษัทน้ีจะทําใหตําแหนง
หนาที่การทํางานสูงขึ้น 
5.2 ทานเห็นวาการเลื่อนตําแหนงของทานขึ้นอยูกับปจจัยอื่นนอกจาก
งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน 
5.3 ทานเห็นวาทานไดรับโอกาสกาวหนาหรือไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบอยางยุติธรรม 
5.4 ทานเห็นวาการไปทํางานกับบริษัทอื่น ทานอาจจะไดรับตําแหนงที่
สูงขึ้นกวาน้ี 
5.5 ทานเห็นวาองคกรของทานมีนโยบายสนับสนุนบุคลากรใหมีการ
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 
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ขอความ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

6. ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
6.1 ทานเห็นวาการฝกอบรมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางาน
ไดเพียงบางสวน 

6.2 ทานเห็นวางานและตําแหนงที่ทานทําอยูมีความกาวหนาเปนอยางดี 
6.3 ทานเห็นวาองคการของทานไดพยายามสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาความรู ความสามารถเพ่ิมเติม เชนสงไปศึกษาดูงาน 
ฝกอบรมและสนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับสูงขึ้น 
6.4 ทานเห็นวาการฝกอบรมบอยๆ มีสวนชวยกระตุนใหอยากทํางาน
มากขึ้น 
6.5 ทานเห็นวาเดอเบลมีโปรแกรมการฝกอบรมใหพนักงานมีความรู
และทักษะใหมๆในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 
6.6 ทานเห็นวาทานมีโอกาสสรางฐานะจากงานในอาชีพปจจุบันไดใน
ลักษณะพอเพียง 

7. นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
7.1 ทานทราบวาในตําแหนงงานปจจุบันของทานจะตองมีภาระหนาที่
และรับผิดชอบอยางชัดเจน 
7.2 ทานเห็นวาบริษัทมีการวางแผนนโยบายการทํางานอยางมีระบบ จะ
สามารถกระตุนใหทานอยากทํางานไดมากขึ้น 
7.3 ทานเห็นวาระบบการทํางานและวิธีการปฏิบัติงานในสวนงานที่ทํา
อยูมีหลายขั้นตอนและซ้ําซอน 
7.4 ทานเห็นวาองคการของทานมีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน 
7.5 ทานเห็นวาองคการของทานมีนโยบายมุงเนนใหงานมี
ประสิทธิภาพแตในขณะเดียวกันก็คํานึงถึงผูปฏิบัติงานดวย 
7.6 ระเบียบ กฏเกณฑและขั้นตอนตางๆไมเปนปญหาตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

8. การปกครองบังคับบัญชา 
8.1 ทานเห็นวาการบังคับบัญชาที่ดีจะชวยกระตุนใหทานอยากทํางาน
มากยิ่งขึ้น 
8.2 ทานตองการใหผูบังคับบัญชาอธิบาย มอบหมายงานมากกวาการใช
คําสั่งในการทํางาน 
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8.3 ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาที่คอยดูแลทานเปนอยางดี จะทําใหทาน
อยากทํางานมากย่ิงขึ้น 
8.4 ทานเห็นวางานที่ทําอยูควรกระจายอํานาจใหเปนไปตามลําดับขั้น
บังคับบัญชา 
8.5 ทานเห็นวาการปฏิบัติงานไมจําเปนตองอาศัยคําสั่งอยางเดียว 

9. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
9.1 ทานตองการสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชาเพ่ือใหการทํางาน
ดําเนินไปอยางราบรื่น 
9.2 ทานตองการผูบังคับบัญชาที่สามารถปรึกษาไดทั้งเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว 
9.3 ทานเห็นวาการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูบังคับบัญชามีสวนชวย
กระตุนใหทานอยากทํางานมากย่ิงขึ้นเทาน้ัน 
9.4 ทานเห็นวาผูบังคับบัญชาของทานไดใหความใสใจ เชน ยิ้มแยม 
การทักทาย การชมเชย การปลอบใจ ฯลฯ 

9.5 ทานเห็นวาผูบังคับบัญชากระจายงานอยางทั่งถึงและเปนธรรม 

10. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
10.1 ทานเห็นวาการมีเพ่ือนรวมงานที่ดีจะมีสวนชวยกระตุนใหทาน
ทํางานมากยิ่งขึ้น 

10.2. ทานสามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานของทานไดเปนอยางดี 
10.3 ทานเห็นวาเมื่อเกิดปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงานมักจะ
แกปญหากันดวยหลักการและเหตุผล 
10.4 ทานเห็นวาในการทํางานควรมีสัมพันธภาพท่ีดีเฉพาะบุคคล
ใกลชิด 
10.5 ทานเห็นวาสัมพันธภาพในท่ีทํางานมีสวนชวยในการทํางาน
เปนอยางมาก 

11. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
11.1 ทานเห็นวาบริษัทเดอเบลมีเครื่องมือ อุปกรณตางๆและสิ่ง
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
11.2 ทานเห็นวาขนาดที่ทํางานที่ทานทําอยูในปจจุบันควรมีขนาด
เหมาะสม เน่ืองจากมีผลตอความอยากทํางาน 
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11.3 ทานเห็นวาสถานที่ทํางานของทานมีความเปนสัดสวนเอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน 
11.4 ทานเห็นวาสถานที่ทํางานชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 
11.5. ทานเห็นวาสถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การติดตองานอยางเพียงพอ เชน ยานพาหนะ โทรศัพท เปนตน 

12. เงินเดือนและสวัสดิการ 
12.1 ทานเห็นวาบริษัทเดอเบลจายเงินเดือนเทาเทียมกับเพ่ือนรวม
อาชีพเดียวกันในองคการอ่ืน 
12.2 ทานเห็นวาบริษัทเดอเบล ไมมีการโตแยงเรื่องความเปนธรรมของ
อัตราเงินเดือน 
12.3.ทานเห็นวาเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันนอยกวาภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบของทาน 
12.4 ทานเห็นวาสวัสดิการของบริษัทที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน
สามารถชวยกระตุนใหทานอยากทํางานมากยิ่งขึ้น 

13.ความเปนอยูสวนตัว 
13.1 ทานเห็นวาทานสามารถทํางานไดอยางอิสระ ซึ่งจะชวยกระตุนให
ทานอยากทํางานย่ิงขึ้น 
13.2 ทานเห็นวาทํางานกับบริษัทเดอเบล ไมมีใครมารบกวนเวลาการ
พักผอนของทานนอกเวลาการทํางาน 
13.3 ทานเห็นวาการจัดโตะน่ังทํางานของทานใกลกับบุคคลอื่นมาก
เกินไปทําใหบางครั้งขาดสมาธิในการทํางาน 
13.4 ทานเห็นวาการทํางานกับบริษัทเดอเบลสามารถปรับเปล่ียนเวลา
การทํางานไดตามความเหมาะสม 
13.5 เมื่อทานออกทํางานขายตามตางจังหวัด บริษัทจัดหาโรงแรมท่ีพัก
ใหทานพักอยางสะดวกสบาย 
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ตอนท่ี 3  ความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง ขอความดานลางตอไปน้ีเปนคําถามเก่ียวกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานเก่ียวกับ
บริษัทหรือองคการท่ีทานทํางานอยูในปจจุบัน กรุณาแสดงความรูสึกหรือความคิดเห็นของ
ทานวาเห็นดวยกับขอความในแตละขอมากนอยเพียงใดโดยการทํางเครื่องหมายถูก ( / ) ใน
ชองวางทางดานขวามือ ตามคะแนนความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว
เทาน้ันคะแนนความรูสึกหรือความคิดเห็น มีอยู 5 ระดับ ไดแก 

 คะแนน 5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 คะแนน 4 คะแนน  หมายถึง  เห็นดวย 
 คะแนน 3 คะแนน  หมายถึง  ไมแนใจ / เฉยๆ 
 คะแนน 2 คะแนน  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
 คะแนน 1 คะแนน  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

ขอความ 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
/ เฉยๆ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

5 4 3 2 1 

1.ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ  

1.1 ทานภูมิใจที่จะบอกกับใครๆวาทานเปนพนักงาน
ของบริษัทน้ี 

1.2 ทานมักจะพูดคุยกับเพ่ือนๆ อยูเสมอวา บริษัทที่
ทานทํางานอยูน้ีเปนบริษัทที่นาทํางานเปนอยางยิ่ง           
1.3 เปาหมายขององคการกับเปาหมายของทานน้ัน
สอดคลองกัน           
1.4 คานิยมขององคการน้ีเปนคานิยมที่ทานเห็นวามี
ความสําคัญนอยตอผลการปฏิบัติงาน           
1.5 เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยาง
เสียๆหายๆทานจะรีบช้ีแจงกลาวแกไขทันที           

2.ความทุมเทตอองคการ 

2.1 ทานจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
กําลังความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององคการ           
2.2 ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานถึงแมวาองคการจะ
มอบหมายงานท่ีไมไดอยูในความรับผิดชอบของทาน
ใหทานทํา           
2.3 ทานพรอมเสมอที่จะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนา
ขององคการ           
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ขอความ 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
/ เฉยๆ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

5 4 3 2 1 

2.4 เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางหน่ึงทานจะทุมเท
ใหกับงานน้ันอยางเต็มที่ทุกครั้ง           
2.5 เมื่อถึงเวลาเลิกงาน แมงานที่ทานไดรับมอบหมาย
จะปฏิบัติยังไมสําเร็จทานอยากกลับบานตามเวลาเลิก
งาน           

3.ความอยากเปนสมาชิกขององคการ           
3.1 ทานจะทํางานกับองคการของทานตลอดไปตราบ
เทาที่องคการยังดํารงอยู 

3.2 ทานรูสึกวาทานเปนสวนหน่ึงขององคการน้ี           

3.3 องคการของทานเปนองคการที่ดีที่สุดสําหรับการ
เลือกทํางานดวย           
3.4 ถึงแมวาทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทน
สูงกวา แตวาทานยังคงเลือกที่จะทํางานอยูกับองคการ
น้ีตอไป           
3.5 ทานทํางานมานาน ทานยิ่งรูสึกจงรักภักดีตอ
องคการนอยลง           

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข  

คาความเช่ือถือไดของแบบสอบถามรายขอ 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาความเช่ือถือไดของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานรายดาน 
                      

ดาน  คาความชื่อถือได(α)  
1. ความสําเร็จในงาน  .8272  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  .8658  
3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  .8419  
4. ความรับผิดชอบในงาน   .7642  

5. ความกาวหนาในการทํางาน  .8164  
6. ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  .8270  
7. นโยบายและการบริหารงานของบริษัท  .7733  

8. การปกครองบังคับบัญชา  .8228 
9. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  .7552 
10. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  .8238 
11. สภาพแวดลอมในการทํางาน  .8117 
12. เงินเดือนและสวัสดิการ  .8420 
13. ความเปนอยูสวนตัว  .8333 

รวมทุกดาน  .9185 
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ตารางผนวกท่ี 2  คาความเช่ือถือไดของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการรายดาน 
                      

ดาน  คาความชื่อถือได(α)  

1. ความเช่ือม่ัน การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคการ  

 .8450  

2. ความทุมเทตอองคการ  .8007  

3. ความอยากเปนสมาชิกขององคการ  .9057  

รวมทุกดาน  .9223                       

 



 
 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

 
ชื่อ-นามสกุล 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 
สถานท่ีเกิด 
ประวัติการศึกษา 
 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน 

นายศราวุธ แสงประกาย 
วันท่ี 17 เดือนกุมภาพนัธ พ.ศ. 2515 
จังหวดักรุงเทพมหานคร 
บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการท่ัวไป)
มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
ผูจัดการสาขา 
บริษัท เดอเบล จํากัด 
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