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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันใน
งาน  (2)  ศึกษาระดับความผูกพันในงานของพนักงาน (3) เปรียบเทียบความผูกพันในงานจําแนก
ตามลักษณะสวนบุคคล และ (4) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับระดับความผูกพันใน
งานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
 การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรคือ พนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่เขต 1-4 จํานวน 852 คน กําหนดกลุม
ตัวอยางโดยการคํานวณแบบ ยามาเน ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 272 คน ใชแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคาที การทดสอบคาเอฟ  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู(LSD) และการ
วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 ผลการศึกษา พบวา (1) ระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก และทุกดานอยูในระดับมาก (2) ระดับความผูกพันในงานของพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก และทุกดานอยูในระดับมาก (3) ปจจัยสวนบุคคลดาน ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 
สถานภาพการสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนและการไดรับโทษของพนักงาน ที่ตางกัน มีความผูกพัน
ในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ (4) ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอิ้งเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในทิศ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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Abstract 

 

    The objectives of the study were (1) to study the level of the motivation 
factors affecting the work commitment; (2) to study the level of the work commitment 
of a security guard; (3) to compare the work commitment of a security guard classified 
by personal characteristics; and (4) to study the relationship between the motivation 
factors and the level of the work commitment of a security guard of Doingwell 
International Co., Ltd.  

              The study was a survey research. The population was 852 security guard of  
Doingwell International Co., Ltd working at the areas 1-4. The samples were 272 
security guard calculated by using Yamane’s formula. Questionnaires were used for 
data collection. The data was analyzed by using frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, Least Significant Difference (LSD), and Pearson’s Correlation.  

     The results showed that (1) the motivation factors of a security guard was at 
high level overall and every aspect; (2) the work commitment of a security guard was 
at high level overall and every aspect; (3) the different working experience, marital 
status, income, and punishment affected the work commitment of a security guard 
differently at the statistically significant 0.05 level; and (4) the motivation factors 
related to the level of the work commitment of a security guard of Dowingwell 
International Co.,Ltd positively and at the statistically significant 0.05 level. 
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ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ในภาพรวม 
 จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบนั โดยทดสอบแบบ LSD  
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  66 
ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความพอใจ 
 ในงานที่ทํา จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันโดยทดสอบ 
 แบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  67 
ตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความรักในองคการ 
 จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบนัโดยทดสอบแบบ LSD 
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  68 
ตารางที่ 4.24 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความเปน 
 ที่พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 
 โดยทดสอบแบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  69 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานสัมพันธภาพ 
 เชิงสังคม จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันโดยทดสอบ 
 แบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  70 



 ฎ

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงาน 
 จําแนกตามสถานภาพสมรส ดวย F-test  71 
ตารางที่ 4.27 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ในภาพรวม 
 จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยทดสอบแบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  72 
ตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความเปนที ่
 พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยทดสอบแบบ LSD  
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  73 
ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานสัมพันธภาพ 
 เชิงสังคม จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยทดสอบ แบบ LSD 
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  74 
ตารางที่ 4.30   ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงาน 
 จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดอืน ดวย F-test  75 
ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ในภาพรวม จําแนก   
 ตามรายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบ แบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  76 
ตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความพอใจ 
 ในงานที่ทํา จําแนกตาม รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบ แบบ LSD   
         เพื่อหาคาเฉลีย่รายคู  77 
ตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความรัก 
 ในองคการ จําแนกตาม รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบ แบบ LSD   
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  78 
ตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานความเปนที ่
 พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตาม รายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยทดสอบ 
 แบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  79 
ตารางที่ 4.35 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงาน ดานสัมพันธภาพ 
 เชิงสังคม จําแนกตาม รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบ  แบบ LSD 
 เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู  80 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางที่ 4.36 ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยแรงจงูใจมีความสัมพันธกับ 
 ความผูกพันในงานในภาพรวม ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 แบบเพยีรสัน  81 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ฐ

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั  3 
ภาพที่ 2.1 กระบวนการจงูใจ  15 
ภาพที่ 2.2 ปรามิดแสดงลําดับขั้นความตองการ ตามแนวคิดของมาสโลว 7 ลําดับขั้น   16 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 บทที่ 1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  

    ทรัพยากรทางการบริหารขององคการที่มีคุณคาและสําคัญสูงสุดคือ ทรัพยากรมนุษย  
เพราะเปนทรัพยากรที่มีชีวิต จิตใจ ความคิด สติปญญา ความรู ความสามารถ มีศักยภาพในการนํา
ทรัพยากรตางๆมาใชใหเกิดประโยชนสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(เสถียรภาพ พันธุไพโรจน 2543: 2) ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ  ความรูสึก  จะทํางาน ได
ดีก็ตอเมื่อมีความรัก ความผูกผัน มีความจงรักภักดีตอองคการ การจะไดมาซึ่งส่ิงนี้จะตองผาน
กระบวนการสรางแรงจูงใจ (Motivating) เพื่อใหพนักงานมีความเต็มใจ  มีความสุขในการทํางาน
และพรอมที่จะทุมเทพลังในงานอยางเต็มที่ ดังนั้นองคการจะตองคนหาวิธีการวาทําอยางไร จึงจะ 
ทําการสรรหาและคัดเลือกพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อคนหาคนดีมีความรู ความสามารถ
ตรงกับงานเขามารวมงาน และเมื่อไดพนักงานที่มีความรูความสามารถเขามาแลวทําอยางไร  จึงจะ
พัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพได  เปนการเพิ่มศักยภาพใหองคการ  ที่สําคัญตอไปคือองคการจะทํา
ใหเกิดความผูกพันในงาน (Work Commitment) เพื่อรักษาพนักงานใหทํางานอยูกับองคการนานๆ
ไดอยางไร  เปนการลดปญหาการลาออกจากงานระยะยาวได  ในปจจุบันจะพบวาองคการจํานวน
มากประสบปญหาการหมุนเวียน (Turnover)  ของพนักงานในอัตราสูงขึ้นทําใหการพัฒนาดาน
ตางๆขององคการเกิดปญหาขาดความตอเนื่องและกอใหเกิดความเสียหายของธุรกิจในขณะที่
ธุรกิจมีการแขงขันสูงขึ้นในปจจุบัน ซ่ึงการจะไดเปรียบการแขงขันทางธุรกิจถือวาทรัพยากรมนุษย
เปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่ง 

     บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ดําเนินการกอตั้งในป พ.ศ.2520 ประกอบ
ธุรกิจใหการบริการรักษาความปลอดภัยแกอาคารสถานที่  ทรัพยสิน และชีวิต  ตลอดจนอํานวย
ความสะดวกในดานตางๆแกผูวาจาง  ปจจุบันบริษัท ฯ มีอัตราการหมุนเวียน (Turnover ratio)  ของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยซ่ึงเปนพนักงานรายวันโดยเฉลี่ยมากกวา 10 % ตอเดือน ทําใหบริษัท
ฯตองสูญเสียทรัพยากรตางๆ ในการสรรหาพนักงานใหมเขามาทดแทน (Replacement) ตลอดเวลา  
สูญเสียงบประมาณตางๆ และเวลาในการฝกอบรม (Training) แกพนักงานใหมอยูเสมอๆ เพื่อให
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สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนด  สงผลใหบริษัทฯ เสียโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ
ในการแขงขันทางธุรกิจทางดานอื่นๆ และยังสงผลทําใหประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงาน
สถานที่ของผูวาจางลดลง บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนองคการที่ตองอาศัย
ทรัพยากรพนักงานรักษาความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ หาก
บุคลากรมีแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงาน โดยมีความพึงพอใจในการทํางานจะเปนพลัง
ผลักดันใหปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่วางไว แตจากการเติบโตอยางมากของธุรกิจดาน
รักษาความปลอดภัยและความตองการพนักงานรักษาความปลอดภัยมีสูง จึงประสบปญหา
บุคลากรลาออกไปอยูกับบริษัทอื่นตลอดเวลา  

     ดังนั้น ผูทําการศึกษาจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่สงผลตอความ
ผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพื่อจะได
ทราบถึงขอมูลที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงแนวทางในการสรางแรงจูงใจ ความพึงพอใจ  ความ
รวมมือในการทํางาน มีความสุข มีความผูกพันในงานและอยูกับองคการอยางยาวนาน  ซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบริษัท ฯ ในอนาคต 

 

2.  วัตถุประสงคการศึกษา 

 

      2.1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

      2.2  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท  ดู อ้ิง เวล  อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

      2.3  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในงานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

      2.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับระดับความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
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ตัวแปรอิสระ 

3.  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

      การศึกษาครั้งนี้ ไดกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษา เกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรสเบิรก (Frederic 
Herzberg, 1959 อางถึงในราณี  อิสิชัยกุล 2554: 7-19) เฉพาะปจจัยที่นาจะมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในการทํางานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

    

  

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ                                                         
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 
5. สถานภาพการสมรส 
6. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
7. รางวัลที่ไดรับ 
8. การไดรับโทษ 
 

 
 

 

 

 

    

 

      
   ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปจจัยแรงจูงใจ 
1. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2. ดานการไดการยอมรับนับถือ 
3. ดานความกาวหนาในงาน 
4. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
5. ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ 
    ผูบังคับบัญชา 
6. ดานความมั่นคงในงาน 
7. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

ความผูกพนัในงานของพนกังาน 

1. ดานความพอใจในงานที่ทาํ 

2. ดานความรกัในองคการ 

3. ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

ตัวแปรตาม 
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4.  สมมติฐานการศึกษา  

 

         4.1  ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความผูกพันในงานแตกตางกัน 

       4.2  ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันในงาน  

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

      เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอระดับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยมีขอบเขตดังนี้ 

      5.1   ขอบเขตดานเนื้อหา ทําการศึกษาความสําคัญปจจัยที่สงผลตอระดับความผูกพัน
ในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ประกอบดวย 

               5.1.1  ปจจัยสวนบุคคล 

               5.1.2  ปจจัยแรงจูงใจ 

      5.2   ขอบเขตดานประชากร  

              ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานรักษาความปลอดภัยรายวันระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัดไมรวมระดับผูบริหารจํานวนทั้งส้ิน       
852 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2555)  

      5.3   ขอบเขตดานตัวแปร มีดังนี้ 

               5.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

            1)  ปจจัยสวนบุคคล 

            2)  ปจจัยแรงจูงใจ 

               5.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ 

             ความผูกพันในงาน 

      5.4.  ขอบเขตดานเวลา 

               ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา  1 มกราคม 2556 ถึง 31 มีนาคม 2556 
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6.  คํานิยามศัพทเฉพาะ 

 

             6.1  ความผูกพันในงานของพนักงาน หมายถึง พนักงานมีความรูสึกพอใจ มีใจจดจอ  
เต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เกิดความรูสึกผูกพันกับงานอยางสูงทุมเทใหกับงานไมวางาน
นั้นจะมีความยากลําบากเพียงใด และมีความซื่อสัตยจงรักภักดีตอองคการโดยตั้งใจอยูทํางานกับ
องคการ ความผูกพันในงานในที่นี้ประกอบดวย คือ 

             6.1.1  ความพอใจในงานที่ทํา หมายถึง ผลรวมของสภาวะทางจิตใจ ทางรางกาย 
และส่ิงแวดลอม เปนผลมาจากการปฏิบัติงานและการทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนเหตุใหพนักงาน
เชื่อมั่นวาเขาพอใจตองานที่ทํา 

              6.1.2  ความรักในองคการ หมายถึง ความรูสึกที่ดีของพนักงานโดยมีความมุงมั่น 
ในการทํางานใหสําเร็จ มีความรับผิดชอบในหนาที่ เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ และมีความตั้งใจในการอยูทํางานกับองคการ 

                6.1.3  ความเปนท่ีพึ่งพิงไดขององคการ หมายถึง ความรูสึกวาองคการสามารถ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานทางกายภาพ และความมั่นคงในชีวิตใหแกพนักงาน ไดแก 
เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส เปนตน 

              6.1.4  สัมพันธภาพเชิงสังคม หมายถึง ความสัมพันธที่ดีของพนักงาน มีความ
รวมมือ ชวยเหลือ เขาใจกันไมวาในเรื่องการทํางาน เร่ืองสวนตัว หรือกิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

       6.2  พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เฉพาะที่เปน
พนักงานรักษาความปลอดภัยตามหนวยงานตางๆ 

           6.3  บริษัท หมายถึง บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

       6.4  ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงาน หมายถึง ปจจัยแรงจูงใจที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน ประกอบดวย 7 ปจจัยคือ 

       6.4.1  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และงาน
พิเศษที่ไดรับมอบหมาย เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และมีอิสระในการทํางาน ตลอดจนผู
ปฏิบัติรูสึกภาคภูมิใจในงานนั้น  

               6.4.2  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับ ยกยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงงาน และลูกคาที่ใชบริการ 
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              6.4.3  ความกาวหนา หมายถึง การที่พนักงานไดรับการสงเสริม สนับสนุนใหมี
ความรู ความสามารถ มีทักษะเพิ่มขึ้น มีการปรับเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นตามศักยภาพ 

              6.4.4 เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง คาจาง(เงินเดือน คาแรงรายวัน) 
คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงานทั้งในรูปของตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน เชน คารักษาพยาบาล 
การประกันชีวิต เงินจูงใจ เบี้ยขยัน จํานวนวันหยุดตางๆ เปนตน 

               6.4.5  ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา หมายถึง ความไวเนื้อเชื่อใจ 
การใหความเคารพเชื่อฟง การใหความรวมมือเกื้อกูล เอ้ืออาทรตอกัน การมีปฏิสัมพันธกัน และมี
การทํางานเปนทีมในบรรยากาศที่เปนมิตร 

               6.4.6  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

               6.4.7  สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน เหมาะสมกับการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆไดแก
อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆอยูในสภาพดีเหมาะสมตอการใชงาน และสถานที่ทํางาน มีหองน้ํา      
น้ําดื่มสะอาด ที่จอดรถพนักงาน เปนตน 

 

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

 

      7.1 นําผลท่ีไดจากการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการวางแผน กําหนดนโยบายของ
ผูบริหาร 

      7.2  นําผลที่ไดจากการศึกษามาใชในการสรางแรงจูงใจเพิ่มระดับความผูกพันในงาน
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

      7.3  นําผลที่ไดจากการศึกษามากําหนดเปนแนวทางการปองกันและลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดอ้ิูงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

  

 

 



บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 

 

    ในการศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในการทาํงานนั้น ผูศึกษาไดรวบรวม
แนวคดิ ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของดังนี ้

    1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจในการทํางาน 

    2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพนัในงาน 

    3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

  

    1.1   ความหมายของแรงจงูใจ   

            อารี พันธมณี (2546: 269) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การนําปจจัยตางๆ ที่เปน
แรงจูงใจมาผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไข        
ที่ตองการ ปจจัยตาง ๆ ที่นํามาอาจจะเปนเครื่องลอรางวัล การลงโทษ การทําใหเกิดการตื่นตัว 
รวมทั้งทําใหเกิดความคาดหวัง เปนตน 

            ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 63 อางถึงในพิสุทธิ์ วสุลิปกร 2553: 14)ไดใหความหมาย
ของแรงจูงใจวา หมายถึง “ภาวะอินทรียในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา ส่ิงจูงใจ 
กอใหเกิดความตองการอัน จะนําไปสูแรงขับภายใน ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาใน
ทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ” ดังนั้น การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะ
กระตุนพนักงานในองคการประพฤติปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามเปาประสงคขององคการ พื้นฐาน
สําคัญในการกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่องคการคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของ
พนักงานเหลานั้น ใหเกิดความตองการขึ้นกอนเปนอันดับแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายาม
สืบเสาะแสวงหาสิ่งที่ตองการ นั่นก็คือการเกิดแรงขับขึ้นภายใน หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็
จะสนองตอบดวยการกระทํา หรือแสดงพฤติกรรมทุกอยางใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปน
เปาหมายสูงสุด  
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         ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 177) กลาววา “การจูงใจ”
(Motivation) หมายถึง การเคลื่อนไหว (Move) ที่ส่ิงตางๆเคลื่อนยายจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง     
การจูงใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมตางๆ เพื่อไปสูเปาหมายที่ตองการซึ่งมี
ความสําคัญตอการดํารงชีวิตและการทํางานดังนั้น“การจูงใจ” หมายถึงกระบวนการตางๆ ที่รางกาย
และจิตใจถูกกระตุนจากสิ่งเรา ใหเกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 

         บุตรี จารุโรจน (2549: 197 อางถึงในนงนุช  กล่ินหอม 2554: 11) ไดใหความหมาย
ของการจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาเริ่มตนจากมนุษยตองการ ซ่ึงความตองการดังกลาวจะ
เปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจและแรงจูงใจจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวมีผลทํา
ใหมนุษยไดรางวัลและผลของรางวัลทําใหมนุษยพึงพอใจ (สนองความตองการ) เชน เมื่อรูสึกหิว 
(ความตองการของมนุษย) ความหิวก็จะเปนตัวกระตุนหรือเปนพลังผลักดันภายใน (แรงจูงใจ) ให
ออกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลทําใหไดอาหารมา (รางวัล) และทายที่สุดทําใหรูสึกอ่ิม (การ
ตอบสนองความพึงพอใจหรือความตองการ) 

           คิดด (Kidd, 1973: 101 อางถึงในสุวัฒน วัฒนวงศ  2547: 102) ใหความหมายของ
แรงจูงใจไววา  “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากคํากริยาในภาษาลาตินวา  “Movere” ซ่ึงมี
ความหมายตรงกับคําในภาอังกฤษวา “to move” มีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือชักนํา
บุคคลใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ” โดยแรงจูงใจคือ พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม  กําหนด
ทิศทางและเปาหมายพฤติกรรมนั้นดวย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทําไปสู
เปาหมายอยางไมลดละ แตคนที่มีแรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิกการกระทํา
กอนบรรลุเปาหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ (Definition of motive and motivation) 

           วอลเทอร (Walters, 1978: 218 อางถึงในพิสุทธิ์ วสุลิปกร 2553: 13) กลาววา 
“แรงจูงใจ” หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่อยูภายในตัวของบุคคลที่มีผลทําใหบุคคลตองกระทํา หรือ
เคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเปาหมาย กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ “แรงจูงใจเปนเหตุผล
ของการกระทํา นั่นเอง” 

            เลาวดอนและบิตทา (Loundon and Bitta, 1998: 368) แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที่
อยูภายในตัวที่เปนพลัง ทําใหรางกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเปาหมายที่ไดเลือกไวแลว 
ซ่ึงมักจะเปนเปาหมายที่มีอยูในภาวะแวดลอม” 

          โลเวลล (Lovell, 1980: 109 อางถึงในสุวัฒน วัฒนวงศ 2547: 103) ใหความหมาย
ของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการที่   ชักนํา โนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะ
สนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ”               
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            ดอน เฮลรีเกล และคณะ (Don Hellriegal and others, 2001: 130) ใหความหมาย
ของแรงจูงใจวา  “ เปนแรงผลักดันภายในตัวบุคคลที่ เปนเหตุใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่
เฉพาะเจาะจงและตามเปาหมาย” 

            เคธลีน อิเวอรสัน (Kathleen Iverson, 2001: 156) ใหนิยามวา “การจูงใจเปน
แรงผลักดันที่กอใหเกิดกาการกระทํา หรือตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม” 

            เวน  มอนดี้ และคณะ (R. Wayne Mondy and others, 1990: 423) ใหนิยามวา “การ
จูงใจเปนความตั้งใจที่จะพยายามทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ” 

           โจเซฟ แซมโปส (Joseph Champoux, 2000: 117) อธิบายวา “การจูงใจเปน
กระบวนการทางจิตวิทยาที่กอใหเกิดการกระตุน กําหนดทิศทาง และการคงอยูของการกระทําที่
สอดคลองกับเปาหมาย” 

           ไรแอน และเดซิ (Ryan & Deci, 2001: 68) ใหคําจํากัดความ “การจูงใจ” วา หมายถึง
การถูกเคลื่อนที่หรือกระทําบางอยางโดยบุคคลที่รูสึกที่มีพลังหรือมีแรงกระตุนใหทํางานจนจบ    
จะเปนลักษณะของการมีแรงจูงใจ รวมถึงการกําหนดตนเองใหเกิดแรงจูงใจดวย 

            สตีเฟน  รอบบิน (Stephen Robbins, 1994: 465) กลาววา “การจูงใจเปนความตั้งใจ
ที่จะพยายามอยางสูงเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยมีเงื่อนไขวา ความพยายาม จะ
ตอบสนองความตองการของบุคคล” 

            สรุปไดวา  แรงจูงใจ  หมายถึงความตองการหรือความเต็มใจภายในที่ เปน
แรงผลักดัน ใหบุคลากรกระทํา หรือเคลื่อนไหว หรือแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค อันจะนําไปสู
ผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

     1.2  ลักษณะของแรงจูงใจ 

             แรงจูงใจมี 2 ลักษณะ คือ แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน                            

            1.2.1  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives)  เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคล
ที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง คําชม การไดรับการ
ยอมรับยกยองฯลฯ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะในกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติ ช่ือเสียง คําชม การยก
ยอง การไดรับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอยางแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม เชน การที่
คนงานทํางานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียง
เพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลวไดความดีความชอบ เปนตน 
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             1.2.2  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives)  เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึง
อาจจะเปนเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความ
ตองการ ฯลฯ ส่ิงตางๆ ดังกลาวมาเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานที่เห็น
คุณคาของงาน มองวาองคการคือสถานที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีตอองคการ 
กระทําการตางๆ ใหองคการเจริญกาวหนา หรือในกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจ ในชวง
เวลาของเศรษฐกิจขาลง องคการจํานวนมากอยูในภาวะขาดทุน ไมมีเงินจายคาตอบแทน แตดวย
ความผูกพัน เห็นใจกันและกัน ทั้งเจาของกิจการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็กๆ นอยๆ 
ทั้งประเภทแซนดวิช กวยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพื่อใหมีรายไดประทังกันไปทั้งผูบริหารและลูกนอง และ
ในภาวะดังกลาวนี้จะเห็นวาพนักงานหลายรายที่ไมทิ้งเจานาย ทั้งเต็มใจไปทํางานวันหยุดโดยไมมี
คาตอบแทน ถาการกระทําดังกลาวเปนไปโดย เนื่องจากความรูสึก หรือเจตคติที่ดีตอเจาของกิจการ 
หรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคการ มิใชเพราะเกรงจะถูกไลออกหรือ   
ไมมีที่ไป ก็กลาวไดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

     1.3  ท่ีมาของแรงจูงใจ          
             แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุดวยกัน เชน อาจจะเนื่องมาจากความตองการ หรือ
แรงขับ หรือส่ิงเราใจ หรือภาวะการตื่นตัวในบุคคล หรืออาจจะเนื่องมาจากการคาดหวัง หรือ
บางครั้งบางคราวก็อาจเปนแรงจูงใจไรสํานึก คือ เนื่องมาจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจาตัวก็ไมรูตัว    
จะเห็นไดวาการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในคนเรานั้นไมมีกฎเกณฑแนนอน เนื่องจากพฤติกรรมของ
มนุษยมีความซับซอน แรงจูงใจอยางเดียวกันอาจทําใหเกิดพฤติกรรมตางกัน แรงจูงใจตางกันอาจ
ทําใหเกิดพฤติกรรมเหมือนกัน พฤติกรรมอยางหนึ่งอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอยาง และในบุคคล
ตางสังคม ก็มักมีแรงจูงใจตางกัน เนื่องจากสังคมที่ตางกัน มักทําใหเกิดแรงจูงใจตางกัน ในที่นี้จะ
กลาวถึงที่มาของแรงจูงใจแตละอยางโดยสังเขปเพื่อนําไปใชประโยชนในการดําเนินงาน ซ่ึงมีที่มา
ของแรงจูงใจบางอยางนั้นจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกันไมสามารถแยกจากกันโดยเด็ดขาดไดแก 

               1.3.1  ความตองการ (Needs)       

             ความตองการ (needs) เปนสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสรางสมดุลใหตัวเอง เชน คนที่รูสึกเหนื่อยลาโดยการนอน หรือนั่งพัก 
หรือเปล่ียนบรรยากาศ เปล่ียนอิริยาบถ ดูหนังฟงเพลง คนที่ถูกทิ้งใหอยูคนเดียว เกิดความตองการ
ความรักความสนใจจากผูอ่ืน เปนแรงผลักดันใหคนๆ นั้น กระทําหารบางอยางเพื่อใหไดรับความ
รักความสนใจ ความตองการมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรม กลาวไดวาสิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางที่ตองการนั้น สวนใหญเกิดเนื่องมาจากความตองการของ
บุคคล ความตองการในคนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาแตละทานจะอธิบายเรื่องความตองการ 
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ในรูปแบบตางๆ กัน แตโดยท่ัวไปแลว เราอาจแบงความตองการพื้นฐานของมนุษยไดเปน               
2 ประเภท ดังนี้          

                                   1)  ความตองการทางกาย (Physical needs) เปนความตองการที่เกิดจาก
ธรรมชาติของรางกาย เชน ตองการกินอาหาร หายใจ ขับถายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผอน และ
ตองการทางเพศ ความตองการทางกายทําใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลกระทําการเพื่อสนองความ
ตองการดังกลาว เรียกแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการทางกายนี้วา แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทาง
สรีระ (Biological motives)         

             2) ความตองการทางสังคมหรือความตองการทางจิตใจ (Social or 
Phychological needs) เปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม เชน ตองการความรัก ความ
มั่นคง ปลอดภัย การเปนที่ยอมรับในสังคม ตองการอิสระภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหนง
ทางสังคม ความตองการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกลาวนี้ เปนเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ไปสูจุดหมายปลายทางได เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการดังกลาวคือ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่เรียกวา
แรงจูงใจทางสังคม (Social motives)        

    1.3.2  แรงขับ (Drives)        

               แรงขับ (drives) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตองการทางกาย และสิ่ง
เราจากภายในตัวบุคคล ความตองการ และแรงขับมักเกิดควบคูกัน คือ เมื่อเกิดความตองการแลว
ความตองการนั้นๆ ไป ผลักดันใหเกิดพฤติกรรม เราเรียกวา เปนแรงขับนอกจากนั้นแรงขับยัง
หมายถึงสภาพทางจิตวิทยาที่เปนผลเนื่องมาจากความตองการทางกาย เชน ความหิวทําใหเกิด
สภาพทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณเสีย ตัวอยางที่เห็นไดชัดในหนวยงาน เชน 
การเรงรอนหาขอสรุปจากการประชุมในบรรยากาศที่ผูเขาประชุมทั้งหิว ทั้งเหนื่อย แทนที่จะได
ขอสรุปที่ดี บางครั้งกลับกอใหเกิดปญหาขัดแยง ไมไดรับผลสําเร็จตามที่ตองการ หรือเพราะดวย
ความหิว ความเหนื่อย ทําใหรีบสรุปและตกลงเรื่องงานโดยขาดการไตรตรอง เพื่อจะได
รับประทานอาหารและพักผอน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลเสียตองานได แตในบางกรณี บุคคลบางคนก็
อาจฉวยโอกาสของการที่คนในที่ประชุมอยูในภาวะมีแรงขับดานความหิว ความเหนื่อย มาเปน
ประโยชนใหลงมติบางเรื่องโดยงายและรวดเร็ว เพื่อประโยชนตองาน    

    1.3.3  สิ่งลอใจ (Incentives)      
              ส่ิงลอใจ (Incentives) เปนสิ่งชักนําบุคคลใหกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง
ไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว จัดเปนแรงจูงใจภายนอก เชน การชักจูงใหคนงานมาทํางานอยางสม่ําเสมอ 
โดยยกยองพนักงานที่ไมขาดงานใหเปนที่ปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจัดสรรรางวัลใน
การคัดเลือกพนักงานหรือบุคคลดีเดนประจําป การจัดทําเนียบ “Top Ten” หรือสาขาดีเดนของ
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องคการ การมอบโลรางวัลแกฝายงานที่มีผลงานยอดเยี่ยมในรอบป ฯลฯ ตัวอยางที่ยกมาเหลานี้ 
จัดเปนการใชส่ิงลอใจมาสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดแกพนักงานขององคการทั้งสิ้น จะเห็น
ไดวาส่ิงลอใจนั้นอาจเปนวัตถุ เปนสัญลักษณ หรือเปนคําพูดที่ทําใหบุคคลพึงพอใจ 

     1.3.4   การตื่นตัว (Arousal)      
                       การตื่นตัว (Arousal) เปนภาวะที่บุคคลพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม สมอง
พรอมที่จะคิด กลามเนื้อพรอมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุนเครื่องเสร็จพรอมที่จะแขงขันหรือเลน
กีฬา พนักงานตอนรับที่พรอมใหบริการแกลูกคา ฯลฯ ลักษณะดังกลาวนี้เปรียบเหมือนเครื่องยนต
ที่ติดเครื่องพรอมจะทํางาน บุคลากรในองคการถามีการตื่นตัวในการทํางาน ยอมสงผลใหทํางาน
ไดดีขึ้น แตอยางไรก็ตาม จากการศึกษาธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษยพบวา การตื่นตัวมี 3 ระดับ
คือการตื่นตัวระดับสูง การตื่นตัวระดับกลาง และการตื่นตัวระดับต่ํา ระดับที่นักจิตวิทยาคนพบวาดี
ที่สุดไดแกการตื่นตัวระดับกลาง ถาเปนการตื่นตัวระดับสูง จะตื่นตัวมากไปจนกลายเปนตื่นตกใจ 
หรือตื่นเตน ขาดสมาธิในการทํางาน ถาตื่นตัวระดับต่ําก็มักทํางานทํางานเฉื่อยชา ผลงานเสร็จชา 
และจากการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหบุคคลตื่นตัว มีทั้งส่ิงเราภายนอกและสิ่งเราภายในตัวไดแก 
ลักษณะสวนตัวของบุคคลแตละคนที่มีตางๆ กัน ทั้งในสวนที่เปนบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และ
ระบบสรีระภายในของผูนั้น 

                          นักจิตวิทยาที่ทําการศึกษาเรื่องการตื่นตัวในเชิงสรีระที่มีช่ือเสียงไดแก 
เฮบบ (Donald O.Hebb) ซ่ึงเขาไดทําการศึกษาไวตั้งแตป ค.ศ.1955 และคนควาเพิ่มเติมติดตอกัน
เร่ือยมา ผลงานลาสุดเทาที่คนควาไดมีถึง ค.ศ.1972 เขากลาววาการตื่นตัวกับอารมณของมนุษยมี
ความสัมพันธกัน และในขณะตื่นตัวการทํางานทางสรีระของมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง เชน การ
เตนของหัวใจจะแรงขึ้น กลามเนื้อจะเกร็ง ระบบประสาทอัตโนมัติอยูในภาวะพรอมจะทํางาน
เต็มที่ ซ่ึงนักจิตวิทยามักเรียกภาวะพรอมของคนดังกลาวนี้วา “ปฏิกิริยาพรอมสู และพรอมหนี”     
ซ่ึงคํากลาวนี้ เปนการเปรียบเทียบอาการตื่นตัวของหมีปา ถามันจนมุมมันก็พรอมสูกับศัตรู ดังคํา
กลาวที่วา “สุนัขจนตรอก” แตถามันมองเห็นชองทางหนีมันก็จะหลบเรนออกจากการตอสูนั้น คือ
พรอมที่จะทําไดทุกรูปแบบ 

                1.3.5   การคาดหวัง (Expecttancy)     
                การคาดหวัง (expectancy) เปนการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ
ลวงหนาของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นตอไปตัวอยางเชน การที่คนงานคาดหวังวาพวกเขา จะไดรับ
โบนัสประจําปสัก 4-5 เทาของเงินเดือน การคาดหวังดังกลาวนี้สงผลใหพนักงานดังกลาวกระปรี้ก
ระเปลา มีชีวิตชีวา ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวัง และมีอีกหลายคนที่ผิดหวังในชีวิตจริงของคนเรา
โดยทั่วไป ส่ิงที่คาดหวังกับส่ิงที่เกิดขึ้นมักไมตรงกันเสมอไป ชวงหางระหวางสิ่งที่คาดหวังกับสิ่ง
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ที่เกิดขึ้นจริง ถาหางกันมากก็อาจทําใหคนงานคับของใจ และเกิดปญหาขัดแยงอื่นๆ ตามมา 
เจาของกิจการหรือผูบริหารงานจึงควรระวังในเรื่องดังกลาวที่จะตองมีการสื่อสาร สรางความเขาใจ
ที่ถูกตองในกันและกัน การสรางความหวังหรือการปลอยใหพนักงานคาดหวังลมๆ แลงๆ โดยที่
สภาพความเปนจริงทําไมได อาจจะกอใหเกิดปญหายุงยากที่คาดไมถึงในเวลาตอไป ดังตัวอยางที่
เห็นไดจากการที่กลุมคนงานของบริษัทใหญบางแหงรวมตัวกันตอตานผูบริหารและเผาโรงงาน
เนื่องมาจากไมพอใจที่ไมไดโบนัสประจําปตามที่คาดหวังไววาควรจะได 

                      การคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดันหรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรม
อีกสวนหนึ่ง ในองคการถาไดมีการกระตุนใหพนักงานทํางานโดยวางแผนและเปาหมาย ตั้งระดับ
ของผลงานตามที่ควรจะเปน อาจเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ชวยยกระดับมาตราฐานของผลงานของ
พนักงาน ซ่ึงเมื่อไดผลงานดีขึ้นผูบริหารก็พิจารณาผลตอบแทนที่ใกลเคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดวา
ควรจะได เชนนี้นับวาไดรับประโยชนพรอมกันทั้งฝายเจาของกิจการและผูปฏิบัติงาน 

                         1.3.6  การตั้งเปาหมาย (Goal settings)      

            การตั้งเปาหมาย (goal settings) เปนการกําหนดทิศทางและจุดมุงหมาย
ปลายทางของการกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเปนแรงจูงใจจากภายในของบุคคล 
ผูนั้น ในการทํางานธุรกิจที่มุงเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถาพนักงานหรือนักธุรกิจมีการตั้งเปาหมาย  
ในการทํางาน จะสงผลใหทํางานอยางมีแผนและดําเนินไปสูเปาหมายดังกลาวเสมือนเรือที่มีหาง
เสือ ซ่ึงในชีวิตประจําวันของคนเรานั้นจะเห็นวามีคนบางคนที่ทําอะไรก็มักประสบความสําเร็จ
หรือไมสําเร็จดังกลาวอาจจะมีหลายประการ แตปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลมากตอ
ความสําเร็จในการทํางาน คือการตั้งเปาหมายในการทํางานแตละงานไวลวงหนา ซ่ึงเจาของกิจการ
หรือ ผูบริหารงาน ควรสนับสนุนใหพนักงานทํางานอยางมีเปาหมาย ทั้งนี้เพื่อความเจริญกาวหนา
ขององคการ และตัวของพนักงานเอง 

                      ที่กลาวมาทั้งหมดในเรื่องที่มาของแรงจูงใจ ซ่ึงไดแก ความตองการ แรงขับ 
ส่ิงลอใจ การตื่นตัว การคาดหวัง และการตั้งเปาหมาย จะเห็นไดวาคอนขางยากที่จะกลาวอธิบายแต
ละเรื่องแยกจากกันโดยเอกเทศ ทั้งนี้เนื่องจากแตละเรื่องมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน ตัวอยางเชน 
ความตองการทําใหเกิดภาวะขาดสมดุลภายในรางกายหรือจิตใจ มนุษยอยูในภาวะ  ขาดสมดุล
ไมได ตองหาทางสนองความตองการเพื่อใหเขาสูภาวะสมดุล สงผลใหเกิดแรงขับหรือแรงผลักดัน
พฤติกรรม ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง มุงไปสูเปาหมาย เมื่อบรรลุเปาหมายแลว 
แรงผลักดันพฤติกรรมก็ลดลง ภาวะสมดุลก็กลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง จากคําอธิบายดังนี้จะเห็นไดวา
ที่มาของแรงจูงใจหลายเรื่องมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน 
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     1.4   กระบวนการจูงใจ  

             แนวคิดของการจูงใจนั้น บุคลากรจะทํางานใหเกิดผลดีไดตามตองการ จําเปนตอง
มีความสามารถในการทํางาน ประกอบดวย ความรูและทักษะที่ทํางานไดสําเร็จ ซ่ึงการจูงใจแสดง
ไดโดยสมการ ดังนี้      

          

   

 

             จากสมการอธิบายไดวา บุคลากรไมสามารถทํางานไดสําเร็จหากปราศจากความ 
สามารถซึ่งเปนองคประกอบสําคัญในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ แตความสามารถอยางเดียวไมได
ทําใหบุคลากรมีผลการปกิบัติงานในระดับสูง การจูงใจชวยเปนแรงผลักดันใหบุคลากรพยายาม
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางเต็มที่ เพื่อตอบสนองความตองการหรือความคาดหวัง
ของตนและขององคการ จึงกลาวไดวากระบวนการจูงใจประกอบดวยข้ันตอนสําคัญ ดังนี้ 

             1.4.1  บุคลากรมีความตองการหรือความคาดหวัง เชน ความตองการทางกาย  

สังคม เปนตน 

             1.4.2  ความตองการเปนเสมือนแรงผลักดันใหเกิดความพยายามกระทํา 

             1.4.3  มีเปาหมายเปนตัวกําหนดทิศทางใหแสดงพฤติกรรม 

             1.4.4  บุคลากรจะไดรับรางวัลตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมที่องคการ 

ตองการจากบุคลากร และเพื่อใหรักษาระดับของพฤติกรรมที่ตองการ 

            1.4.5  เมื่อบุคลากรไดรับรางวัลตอบแทนที่ตองการแลว บุคลากรจะประเมินวา 

รางวัลตอบแทนที่ไดรับเพียงพอกับความตองการหรือไม   

 

 

 

 

 

 

 

Performance = Ability x Motivation 
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  ดังแบบจําลองดังภาพตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Hellrigel และคณะ 2001: 132 อางถึงใน ราณี อิสิชัยกุล, 2554: 7-7 

      ดังนั้นหากผูบริหารตองการปรับปรุงผลการทํางานของบุคลากรใหดีขึ้นกวาเดิม 
ผูบริหารจึงควรใหความสนใจตอการจูงใจบุคลากรในองคการ โดยการพยายามโนมนาวให
บุคลากรเกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลักดันจากภายในบุคลากรไปในทิศทางที่ทําใหบุคลากร
แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการอยางเต็มความสามารถ 

     1.5   ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 

             นักวิชาการหลายทานไดใหความคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ที่ 

มีช่ือเสียงและยอมรับไดแก 

             1.5.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs)  

             1.5.2  ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ของเคลยตัน  อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) 

             1.5.3  ทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก        
           (Frederick Herzberg) 

   

            1.5.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs)  

         มาสโลว (Abraham H.Maslow,1973) เปนนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยมทฤษฎี
ของเขาไดช่ือวาทฤษฎีลําดับความตองการ โดยอธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น ซ่ึง
พบวาบุคคลมักดิ้นรนตอบสนองความตองขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลว จึงแสวงหา
ความตองการขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ ในยุคแรกๆ ที่มาสโลวทําการศึกษาเขาแบงความตองการของ
มนุษยเปน 5 ลําดับ ลําดับ 1-4 เปนความตองการระดับตน ลําดับที่ 5 เปนความตองการระดับสูง  

1. บุคลากรมีความ
ตองการหรือความ
คาดหวัง 

2.บุคลากรเกิดแรงผลักดัน
ใหแสดงพฤติกรรมหรือ
การกระทํา 

4. บุคลากรแสดง
พฤติกรรมและการ
กระทําตามเปาหมาย 

5. บุคลากรประเมิน
ความตองการใหม 

4. บุคลากรไดรับ
รางวัลตอบแทน 
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ในยุคตอมามาสโลว ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมและแบงความตองการลําดับที่ 5 ใหละเอียดออกไปอีก
เปน 3 ลําดับ รวมใหมทั้งหมดเปน 7 ลําดับขั้นของความตองการ ดังตอไปนี้                                                    

                                                                    

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 ภาพปรามิดแสดงลําดับขั้นความตองการตามแนวคิดของมาสโลว 7 ลําดับขั้น ลําดับ 1-4 
เปนความตองการระดับตน หรือระดับขาดแคลน ลําดับที่ 5-7 เปนความตองการระดับสูงหรือ
ระดับสรางความสมบูรณแบบใหชีวิต                   

      จากภาพ อธิบายลําดับขั้นความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ไดดังนี้   

      ลําดับขั้นท่ี 1  ความตองการทางสรีระ (Physical needs) คือความตองการตอบสนอง
ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความงวง ความตองการทางเพศ ความตองการขับถาย ความ
ตองการมีกิจกรรมทางรางกาย และความตองการสนองความสุขของประสาทสัมผัส   

      ลําดับขั้นท่ี 2  ความตองการความปลอดภัย (Sefety needs) คือความตองการการ
คุมครองปกปองรักษา ความอบอุนใจ ความปราศจากอันตราย และตองการหลีกเล่ียงความวิตก
กังวล     

       ลําดับขั้นท่ี 3  ความตองการความเปนเจาของ และความรัก (Belongingness and love 
needs) คือความอยากมีเพื่อน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นนี้จัดเปนความ
ตองการทางสังคม         
     

ความสําเร็จ 

ความตองการใฝรูใฝเรียน 

ความตองการเปนที่ยอมรับ ยอกยอง 
และใหเกียรติช่ือเสียง 

ความตองการเปนเจาของและความรัก 

ความตองการความปลอดภัย 

ความตองการทางสรีระ 

ความตองการทาง

ความตองการ

ความตองการทางความตองการทาง
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      ลําดับขั้นท่ี 4  ความตองการเปนท่ียอมรับ ยกยอง และเกียรติยศชื่อเสียง(Esteem 
needs) คือความอยากมีช่ือเสียง มีหนามีตา มีคนยกยองเลื่อมใส มีความเดนดัง และตองการ
ความรูสึกที่ดีของคนอื่นตอตน         

      ลําดับขั้นท่ี 5   ความตองการใฝรูใฝเรียน (Need to know and understand) คือความ
อยากรู อยากเขาใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ     

      ลําดับขั้นท่ี 6   ความตองการทางสุนทรียะ (Aesthetic needs) ไดแกความตองการดาน
ความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดออนทางจิตใจ                          

      ลําดับขั้นท่ี 7 ความตองการความสําเร็จ หรือความสมบูรณแบบในชีวิต (Self 
actualization needs) ขั้นนี้ถือวาเปนความตองการสูงสุดแหงความเปนมนุษย ซ่ึงจะเกิดขึ้นนี้ได
ตองปูพื้นฐานใหบุคคลไดตอบสนองความตองการของตนในลําดับขั้นที่ 1 เปนลําดับมาจนถึง
ระดับสูง หรือสรางความรูสึก “พอ” ในความเปนเขาเสียกอน ซ่ึงบุคคลประเภทนี้มักไดรับ 
ประสบการณสูงสุด คือไดรับประสบการณเขมขนบางประการดวยตนเองจนตระหนักในสภาพ
ความเปนจริงแหงชีวิต ซ่ึงบางคนกลาววาเขาถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแหงชีวิต ความตองการ
ทั้ง 7 ลําดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวนั้น บุคคลจะกระทําการเพื่อสนองความตองการลําดับ
แรกกอน แลวจึงดิ้นรนเพื่อสนองความตองการถัดมาเปนลําดับตัวอยางพฤติกรรมของพนักงานใน
องคการ เชน ตราบใดที่คาแรงยังไมพอกิน (ความตองการขั้นที่ 1 ) หรือตนตองเผชิญสถานการณ
เส่ียงภัยในหนาที่ (ความตองการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกลาวนั้น พนักงานอาจยังไมคํานึงถึงความรัก 
การยอมรับ การยกยองและเกียรติยศชื่อเสียง (ความตองการขั้นที่ 4) หรือจะยังไมดิ้นรนเพื่อใฝหา
ความรู ความดี ความงาม หรือความสมบูรณแบบสวนตัว (ความตองการขั้นที่ 5,6 และ 7) จึงเห็นได
วาคนบางคนกระทําในส่ิงที่สังคมไมยอมรับ เพื่อใหความตองการทางกาย ไดรับตอบสนอง เชน 
เพื่อใหทองหายหิว เพื่อสนองความตองการทางเพศ หรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไวใหอบอุนใจวา
ตอไปภายหนาจะไดมีกินมีใช 

             1.5.2   ทฤษฎี ERG (ERG Theory)  

            เคลยตัน  อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer  อางไวใน ณัฏฐพันธ  เขจรนันท 
และฉัตยาพร เสมอใจ  2548: 186) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยเยล สหรัฐอเมริกา ไดพัฒนา
ทฤษฎีความตองการดํารงอยู ความสัมพันธ และความกาวหนา ที่เรียกรวมกันวา ทฤษฎี ERG (ERG 
Theory) โดยพัฒนาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตองการของมาสโลว ไดสรุปไววา ความตองการ
ของมนุษยแบงออกไดเปน 3 กลุม คือ 
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           1)  ความตองการในการดํารงอยู (Existence Needs :  E) เปนความตองการ
พื้นฐานของมนุษยที่จะดํารงชีพ โดยบุคคลจะมีความตองการขั้นพื้นฐานตางๆ เพื่อใหมีชีวิตอยู เชน 
อาหาร น้ํา อากาศ ที่อยูอาศัย รวมทั้งเงินเดือนผลประโยชนและบริการ ความปลอดภัย และ
สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เปนตน ซ่ึงเปรียบไดกับความตองการระดับตนในลําดับขั้นความ
ตองการของมาสโลว 

           2)  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการ
ในการติดตอส่ือสารและการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เชน ความรัก การยอมรับนับถือ
จากบุคคลอื่น ครอบครัว กลุมเพื่อนรวมงาน  กลุมวิชาชีพ เปนตน เพื่อที่จะอาศัยและชวยเหลือ
เกื้อกูลกันในการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข ซ่ึงเปรียบไดกับความตองการยอมรับนับถือ
และความตองการทางสังคมของมาสโลว 

            3)  ความตองการความกาวหนา (Growth Needs : G) เปนความตองการของ
บุคคลที่จะกาวหนาและพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดผลสําเร็จและความ
ภาคภูมิใจในผลงานความสามารถของตน ซ่ึงเปรียบไดกับความตองการยอมรับนับถือและความ
ตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจของมาสโลว 

               1.5.3  ทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory)  

                   เฟรดเดอริก เฮอรสเบิรก (Frederick Herzberg, 1959 อางถึงในราณี อิสิชัย
กุล 2554: 7-20) ไดคิดทฤษฎีสองปจจัยเปนทฤษฎีที่กลาวถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของคนในองคการ แบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

             1)  ปจจัยจูงใจหรือปจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือ
ปจจัยที่จูงใจบุคลากรใหปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงเปนปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในเนื้องาน 
(Job Content) และการทํางาน ไดแก 

              (1)  ลักษณะของงาน 

             (2)  ความรูสึกไดรับการยอมรับ 

          (3) โอกาสกาวหนา 

      (4)  ความสําเร็จในงาน 

      (5)  ความรับผิดชอบตองาน 

      ปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน และนําไปสูความ
พยายาม การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ทําใหมีแรงจูงใจที่จะทุมเทความสามารถและความพยายามใหกับ
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องคการ ชวยตอบสนองความตองการความสําเร็จในชีวิตได เชน การเพิ่มความทาทาย ความมี
อิสระ และความรับผิดชอบในงาน เปนตน 

             2)  ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยบํารุงรักษา (Hygience or Maintenance Factors) 
เปนปจจัยที่หากขาดหายจะทําใหเกิดความไมพอใจ เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน (Job Context) 
ไดแก 

     (1)  นโยบายและการบริหารงานขององคการ 

     (2)  ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

     (3)  เงินเดือน 

             (4)  ความมั่นคงในงาน 

     (5)  สภาพแวดลอมการทํางาน 

     (6)  ความเปนอยูสวนตัว 

                  ปจจัยเหลานี้แมมีอยูก็จะไมทําใหเกิดการจูงใจในการทํางาน แตหากจัด
ใหไมเพียงพอหรือขาดหายไปจะทําใหเกิดความไมพอใจกับงานและองคการ แมมีมากจนเกินพอก็
ไมสามารถจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามมากขึ้นได เพียงแตปองกันไมใหบุคลากรเกิดความ
ไมพอใจในการทํางานเทานั้น        
 จากทฤษฎีทั้ง 3 ทฤษฎีดังกลาวขางตน พอสรุปเพื่อพิจารณาประกอบในการประยุกตใชกับ
การศึกษาวิจัยไดดังนี้ 

   1.  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว มีการจัดลําดับขั้นความตองการที่มี
แบบแผนคอนขางแนนอน ซึ่งในความเปนจริงนั้นบุคลากรอาจมีความตองการเพียงไมกี่ดาน และ
ความตองการอาจไมเปนไปตามลําดับขั้นดังกลาว 

    2.  ทฤษฎี ERG เปนทฤษฎีที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ
มาสโลว ซ่ึงความตองการอาจไมเปนไปตามลําดับ หรือมีเพียงบางดาน 

    3.  ทฤษฎีสองปจจัย เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่มาจากตัวพนักงาน
ไมใชผูบริหาร 

     จะเห็นไดวาทฤษฎีสองปจจัยจะมุงเนนที่ปจจัยจูงใจที่มาจากตัวพนักงาน ซ่ึงใน
สภาพการทํางานตามความเปนจริงนั้น ผูที่สรางเนื้องานหรือผลงานคือพนักงาน ถาไมมีปจจัยจูงใจ
ในการทํางานจะทําใหผลงานที่ไดไมดีหรือไมบรรลุตามเปาหมายที่วางไว ในขณะเดียวกันทฤษฎี
สองปจจัยไดแบงออกเปน 2 สวน คือสวนที่เกี่ยวของกับเนื้องาน และสวนที่เกี่ยวของกับสภาพการ
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ทํางาน ซ่ึงมีอิทธิพลกับการทํางานดวย ผูวิจัยจึงไดเลือกทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบิรกมา
ประยุกตใชกับการศึกษาครั้งนี้ 

 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

 

          2.1  ความหมายความผูกพันในงาน (Work Commitment)  

            สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549: 10) ใหความหมายวา ความผูกพันในงานเปนความรูสึก 
ที่มั่นคงตอองคการและงาน แตกตางจากความพึงพอใจในงานซึ่งเปนเพียงความรูสึกที่มีตองาน 
และเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นไดงาย อาทิเชน บริษัทฮีวิท (Hewitt Associates : 2003) ไดใหมุมมองวา 
ความผูกพันในงานของพนักงานนั้นเปนสิ่งที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูได
จากการพูด โดยจะพูดถึงองคการในแงบวก และพิจารณาจากการดํารงอยู นั่นคือ พนักงาน
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป แมจะไดรับขอเสนอที่ดีกวาจากที่อ่ืน และประเด็น
สุดทายคือ การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถของพนักงานเพื่อสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ทําการชวยเหลือ พัฒนาหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ 

            เกศรา รักชาติ (2550: ออนไลน) ใหความหมายของความผูกพันในงานของ
พนักงานวาหมายถึง พนักงานที่มีความตั้งใจทุมเทพลังกาย พลังใจ ใหกับการทํางานที่รับผิดชอบ
อยางเต็มที่ พนักงานจะรูสึกตื่นเตน รูสึกถึงความทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน พนักงานจะพัฒนา
ตัวเองดึงเอาความสามารถ หา “พรแสวง” พรอมนําเอาพรสวรรคในตัวเองมาใชในการทํางานที่
รับผิดชอบอยางเต็มที่ พรอมทั้งเรียนรู หาวิธีการใหมๆ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

            Schaufeli & Bakker (2003) ใหความหมาย “ความผูกพันในงาน” วา หมายถึง 
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับงานอยางสูง ทุมเทใหกับงานไมวางานนั้นจะมีความ
ยากลําบากเพียงใด มีใจจดจออยางเต็มที่กับงานที่ทํา โดยผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาเวลาในการทํางาน
นั้นผานไปอยางรวดเร็วและมีความรูสึกยากที่จะผละจากงานนั้น ความผูกพันในงานเปนสภาพทาง
จิตใจในอารมณและความคิดเชิงบวกตองานที่ไดรับมอบหมาย บุคคลที่เกิดความผูกพันในงานจะมี
ความพยายามและขยันทํางาน ไมยอทอตอปญหาหรือพลังในการทํางาน (Vigor) ความทุมเทใน
การทํางาน (Dedication) และมองวางานมีความสําคัญ มีความทาทายตลอดจนมีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีใจจดจออยูกับงาน (Absorption) 

            Kahn (1992) ไดใหความหมายของ “ความผูกพันในงาน” วา หมายถึง การผูกติด   
ในงาน การผูกพันกับงานโดยที่ความผูกพันในงานจะเปนพลังในการทํางานทั้งดานรางกาย        
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ดานความคิด และทางดานอารมณ บุคคลที่ชอบทํางานไมวาเงื่อนไขในการทํางานนั้นจะตอง
ทํางานเพียงลําพังหรือทํารวมกับผูอ่ืน บุคคลที่เกิดความผูกพันในงานจะชอบใชความคิดโดยมีการ
เตรียมพรอมและตื่นตัวเสมอ 

            Maslach et al. (2001) ไดใหความหมายของความผูกพันในงาน คือ การที่บุคคล      
มีพลังใจในการทํางาน เกิดความรูสึกชอบและอยากที่จะทํางานตลอดเวลา ชอบที่จะเกี่ยวของอยูกับ
งานและรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึงลักษณะงานดังกลาว    
ตรงขามกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซ่ึงแมสแลคไดอธิบายลักษณะของความผูกพันในงาน       
มีองคประกอบคือ พลังในการทํางาน การมีสวนรวมในงาน และการเชื่อวาตนเองสามารถทํางาน
ใหประสบความสําเร็จได 

            Rothbard (2001 quoted in Saks, 2006) ใหความหมายของความผูกพันในงาน วา
เปนสภาพทางจิตใจที่ผูกพันกับงาน โดยบุคคลที่เกิดความผูกพันในงานมีความสนใจในการทํางาน
ตามภาระงานที่ไดรับและใชความคิด ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานและมีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีความมุงมั่นและหมกมุนกับงาน ใหความสําคัญกับงาน 

             ผูศึกษาสรุปวา ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน 
ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของผูปฏิบัติงานที่มีพลังอยางสูงในการทํางาน เกิดความรูสึกผูกพันกับ
งานอยางสูง ทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับงานไมวางานนั้นจะมีความยากลําบากเพียงใด มีใจจดจอ
กับงานที่ทํา โดยผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาเวลาในการทํางานนั้นผานไปอยางรวดเร็วและมีความรูสึก
ยากที่จะผละจากงานนั้น ทั้งนี้เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไว 

     2.2  ลักษณะความผูกพันในงาน 

            สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549: 11) ใหความเห็นวา การเกิดความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการ ประกอบดวยปจจัย 3 ดานดวยกันคือ พนักงาน (Employee) องคการ (Organization) 
และงาน (Work) กลาวคือ 

             1.  ดานของพนักงาน (Employee) ส่ิงที่องคการตองตระหนักคือ การใหพนักงาน
ไดรับรูวาตนมีความสําคัญ (Self-esteem) ทั้งนี้หากพนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญตอองคการ 
จะมีสวนชวยใหพนักงานมีความทุมเทในการทํางาน นอกจากนี้การที่พนักงานไดรับรูวาตนมี
ความสําคัญตอองคการนั้น ยังเปนการแสดงใหเห็นวาองคการนั้นใหความสําคัญกับพนักงาน และ
ใหการยอมรับในตัวพนักงาน รวมทั้งยังเปนการสะทอนใหกับตัวพนักงานเองไดรับรูวาผลการ
ปฏิบัติงานของตนอยูในระดับที่ดี เพราะองคการยอมรับและเห็นความสําคัญ 
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            2.  ดานของงาน (Work) สามารถอธิบายไดวา องคการตองการมีการมอบหมายงาน
ใหกับพนักงาน โดยงานที่มอบหมายใหพนักงานทํานั้น ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุกๆ
ดานที่เกี่ยวกับงานใหมากที่สุด ทั้งนี้เพราะงานที่ใหพนักงานไดมีสวนรวมเกี่ยวของมากที่สุดยอม
เปนการเสริมสรางใหพนักงานนั้นเกิดความผูกพันในงาน รับรูถึงความเปนเจาของและเปน
ผูรับผิดชอบในงานนั้นๆ ดวย และเมื่อพนักงานไดเกิดความรูสึกเปนเจาของและผูกพันกับงานแลว 
ยอมทุมเทความพยายามทั้งกายและใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

             3. ดานองคการ (Organization) ส่ิงที่องคการตองมีการจัดเตรียมไวใหแกพนักงาน
คือ โอกาสในดานความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากการที่องคการไดเปดโอกาสให
พนักงานไดมีความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทําใหพนักงานไดรับรูวาตนเองนั้นมีจุดมุงหมายในงาน 
หรือเปนการตั้งเปาหมายใหกับพนักงาน อาจกลาวไดวาการที่องคการใหในดานความกาวหนาใน
งาน/อาชีพใหกับพนักงานั้น เปนการแสดงใหเห็นถึงอนาคตของพนักงานในการทํางาน/อาชีพ 
ขณะที่ทํางานอยูในองคการ  

             Schaufeli & Bakker (2003) ไดแบงองคประกอบของความผูกพันในงาน เปน         
3 องคประกอบ ดังนี้ 

             1.  พลังในการทํางาน (Vigor) หมายถึง ความขยันและมีพลังในการทํางาน มีความ 

เต็มใจที่จะทํางาน 

             2.  ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึงการที่บุคคลรูสึกวางานที่ตนเอง
ไดรับมอบหมายมีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน 

             3.  ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับการทํางาน (Absorption) หมายถึง การที่
บุคคลมีสมาธิจดจออยูกับงานและรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

            Saks (2006) ไดใหความหมายความผูกพันในงาน เปนการที่บุคคลรูสึกผูกพันและ
เกี่ยวของกับงานซึ่งสงผลตอเจตคติและพฤติกรรมองคการของพนักงาน โดยความผูกพันในงานจะ
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันกับองคการ การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการและมีแนวโนมในการลาออกจากงานต่ํา 

            โคเฮน,มอรโรว ,แรนดอลและโคท (Cohen, 1999-2000; Morrow, 1993; Randall & 
Cote, 1991) นักวิจัยหลายคนไดพยายามศึกษาเพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ซ่ึง
การศึกษาสวนใหญมักกลาวถึงความผูกพันในงาน แบงออกเปน 4 ดาน คือคานิยมเกี่ยวกับงาน 
(Work Values) ความทุมเทในงาน (Job Involvement) ความผูกพันในอาชีพ (Career Commitment) 
และความผูกพันในองคการ (Organization Commitment) 
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              1.  คานิยมเกี่ยวกับงาน (Work Values)  George & Jones (1997) ไดใหความหมาย
ของคานิยม เปนโครงสรางความรูหรือกรอบแนวคิดในการพิจารณาวา ส่ิงใดเปนสิ่งดีหรือส่ิงที่
บุคคลตองการ โดยบุคคลจะสรางหรือตัดสินคานิยมจากลักษณะการกระทําหรือเหตุการณ วาสิ่งใด
เปนสิ่งที่ตองการหรือไมตองการ ซึ่งแตกตางไปจากเปาหมาย เนื่องจากคานิยมไมใชความตั้งใจ
ทั้งหมดที่เกิดขึ้น แตเปนแนวทางที่คอนขางถาวรในการดําเนินพฤติกรรม 

              2.  ความทุมเทในงาน (Job Involvement) Kanungo (1982) ไดอธิบายความหมาย
ของ ความทุมเทในงาน วาเปนความเชื่อและการรับรูเกี่ยวกับงานที่เกิดขึ้นในปจจุบัน แมวาจะ
เกี่ยวเนื่องกับอิทธิพลจากความเชื่อที่เปนบรรทัดฐาน หรือเกิดจากอิทธิพลของประสบการณใน
อดีต 

              3.  ความผูกพันในอาชีพ (Career Commitment) Carson & Bedeian (1994) ไดให
คํานิยามความผูกพันในอาชีพ วาเปนแรงจูงใจของบุคคลที่จะทํางานในลักษณะอาชีพที่ตนเองเลือก
และสนใจและดํารงอยูในบทบาทอาชีพที่ตนเองเลือก โดยองคประกอบของความผูกพันในอาชีพนี้
ประกอบดวยความรูสึกใกลชิดผูกพันกับอาชีพที่ตนเองทํา ความตองการความกาวหนาและบรรลุ
ตามเปาหมายในอาชีพ และการตอตานหรือกําจัดอุปสรรคในอาชีพที่มีอยู 

              4. ความผูกพันในองคการ (Organization Commitment) Buchanan (1974) ให
ความหมายของความผูกพันในองคการ วาเปนความเกี่ยวพันยึดติดกับเปาหมายและคุณคาของ
องคการ ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ การแสดงตน (Identification) มีความภูมิใจในองคการ 
และการยอมรับจุดมุงหมายขององคการ ความรูสึกมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) มีความ
เต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคการ ความภักดีตอองคการ (Loyalty) 
การยึดมั่นในองคการและปรารถนาที่เปนสมาชิกขององคการตอไป 

               Dessler (1993: 48) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยสําคัญของความผูกพันตอองคกร โดย
สํารวจและคัดเลือกองคกรในอเมริกาที่สมาชิกในองคกรมีความผูกพันตอองคกรสูงที่สุด 10 
องคกร แลวศึกษาถึงการบริหารขององคกรเหลานี้ในการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
โดยการสัมภาษณพนักงานทั้ง 10 องคกรและตรวจสอบเอกสาร (กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอบัญญัติ
ตางๆ ) ของทางบริษัทเหลานั้น ถึงปจจัยสําคัญของความผูกพันตอหนวยงาน สรุปไดวา ประเด็น
สําคัญของการสรางความผูกพันตอหนวยงานมี 8 ประเด็น คือ 

     1.  การใหคุณคาแกคน 

      2.  การมีสวนรวมตอกัน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดหรือความรูสึกตอกันได 

       3.  การมีความคิดในการประนีประนอมที่ยอดเยี่ยม 
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       4.  การวาจางอยูบนพื้นฐานของคุณคางาน 

       5.  หนวยงานมีความมั่นคง 

      6.  การจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่ดี 

       7.  การปฏิบัติตามขอตกลงของหนวยงาน 

       8.  การใชระบบสื่อสารแบบสองทาง 

      ในการศึกษาและคนควาจากขอมูลของ Dessler จะเห็นไดวา ส่ิงที่เนนเปนอันดับ
แรก คือ การใหคุณคาตอทรัพยากรมนุษย มีความไวใจและเคารพในพนักงานทุกคน สงเสริมการมี
สวนรวมตอกันและใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน ทําใหพนักงานไดบรรลุถึงเปาหมายของเขา ซ่ึงถือ
วาเปนปจจัยที่สําคัญตอการทํางานของบุคคล เพราะบุคคลทุกคนตองการความสบายใจและ
ภาคภูมิใจในการทํางาน หากงานที่เขาทํามีความสําคัญ มีคุณคา และไดรับความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี เขาจะมีความรูสึกผูกพันตองาน ตอเพื่อนรวมงานและตอหนวยงานตามมาดวย ก็
จะเปนเครื่องชวยสงเสริมหรือจูงใจใหพนักงานมีความผูกพันตอหนวยงานมากขึ้น แตหากการ
ทํางานนั้นเขารูสึกวางานที่ทําไมมีคุณคาหรือมีความขัดแยงกับผูรวมงานเขาก็จะเกิดความรูสึกอึด
อัดใจ คับของใจในการทํางาน ถึงแมจะมีปจจัยที่ดีอ่ืนๆ ของหนวยงานมาสนับสนุน เขาก็อาจจะ
รูสึกไมยินดีตอการทํางานนั้นตอไป ดังสุภาษิตไทยโบราณที่กลาวไววา “คับที่อยูได คับใจอยูยาก” 

     2.3   ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในงาน 

              2.3.1  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)     

              2.3.2  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 

              2.3.3  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

  

              2.3.1  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

                        บี เอฟ สกินเนอร (B. F. Skinner อางไวในราณี อิสิชัยกุล 2554: 7-34)  
นักจิตวิทยา ไดคิดทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หรือเรียกวา ทฤษฎีเงื่อนไขของ
การปฏิบัติการ (Operant Conditioning Theory) เปนทฤษฎีที่จะเนนผลของการปฏิบัติงานและ           
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ไมใชจากการรายงานเปนสําคัญ โดยใชวิธีการควบคุม
พฤติกรรม 4 วิธีดวยกันคือ 
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           1)  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement)  หมายถึงการเพิ่ม
ความถี่หรือระดับของพฤติกรรมที่ตองการโดยการใหรางวัล หรือผลลัพธที่นาพอใจแกบุคลากร 
เชน คําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานตามเปาหมายสําเร็จ การใหโบนัสพิเศษ หรือรางวัลเกียรติยศ การ
สงไปสัมมนาหรือฝกอบรมเพื่อเล่ือนตําแหนง เปนตน การเสริมแรงทางบวกเปนการเสริมแรงเพื่อ
การจูงใจที่ควรนํามาใชมากที่สุด และรางวัลตอบแทนที่ตองการจะเปนตัวเสริมแรงทางบวกที่ดี 

            2)  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึงการเพิ่มความถี่
หรือระดับของพฤติกรรมที่ตองการ โดยการหลีกเลี่ยงพฤติกรรมหรือไมแสดงพฤติกรรมที่
กอใหเกิดความไมพอใจแกบุคลากร เนื่องจากในกลุมจะประกอบดวยบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และบุคลากรที่ดอยประสิทธิภาพอยูดวย เชน การหลีกเล่ียงการตะคอกหรือดุผูปฏิบัติงานบางคน
เมื่อทํางานลาชา เปนตน การเสริมแรงทางลบเปนการเพิ่มความถี่ของพฤติกรรมที่ตองการดวยการ
หลีกเลี่ยงการบนของหัวหนา หรือการลดบรรยากาศการทํางานที่ตึงเครียดหรือไมพึงประสงค 

            3) การลงโทษ (Punishment) หมายถึงการลดหรือจํากัดความถี่ของ
พฤติกรรมที่ไมตองการ โดยการใหผลที่ไมนาพอใจแกบุคลากร เชน การลงโทษโดยการลดคาจาง
กับบุคลากรที่มาสายบอยหรือกับบุคลากรที่ชอบดื่มสุราขณะปฏิบัติงาน เปนตน การลงโทษที่เปน
ระบบคือ การดําเนินการทางวินัย มีตั้งแตการตักเตือนดวยวาจาหรือลายลักษณอักษร การตัด
เงินเดือน การลดขึ้นเงินเดือน การใหออก และการไลออก อยางไรก็ดีการลงโทษเปนวิธีการที่ไดรับ
การโตเถียงอยางมากวาสามารถนําไปใชไดผลดีเพียงใด 

            4)  การะงับ (Extinction) หมายถึงการลดหรือจํากัดความถี่ของพฤติกรรม  
ที่ไมตองการ โดยการละเลยหรือหยุดการกระทําที่เสริมแรงบวกแกบุคลากร เชน การปฏิเสธหรือ
หยุดรับโทรศัพทจากแฟนหากตองการที่จะเลิกคบกัน หรือในที่ประชุมที่บุคลากรบางคนทําตัวเปน
คนตลกใหคนอื่นหัวเราะ ซ่ึงในครั้งแรกผูบริหารอาจหัวเราะดวย แตเมื่อบอยครั้งผูบริหารเลิก
หัวเราะก็จะมีผลทําใหพฤติกรรมตัวตลกของบุคคลนั้นๆหายไป เปนตน 

                2.3.2  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory)          

                          วรูม (Victor H.Vroom, 1964 ) เปนนักจิตวิทยาในกลุมพุทธินิยม 
(Cognitive Psychology) ที่ศึกษาวิจัยการทํางานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และไดสรางทฤษฎี
ความคาดหวังไวตั้งแตป ค.ศ.1964 แมคําอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยังมีความไมสมบูรณ แตก็
พบวาเปนจุดเริ่มตนสําคัญที่ทําใหมีการวิจัยตอเนื่องมาอีกมากในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุมพุทธินิยมนี้เชื่อในเรื่องของความคิดของบุคคล
วาเปนสวนสําคัญในการทําใหเกิดแรงจูงใจตอพฤติกรรม หรือการกระทํา แมจะมีเรื่องของผล
รางวัลหรือส่ิงเราภายนอกตัวเขามาเกี่ยวของ แตปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดแรงจูงใจคือความคิดของ
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บุคคล นักจิตวิทยาบางคนในกลุมนี้ศึกษาเรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเปาหมาย แต
สําหรับ วรูมจะเนนศึกษาเรื่องความคาดหวัง คําอธิบายของวรูมเนนใน 2 เรื่องดวยกัน คือเร่ือง
คานิยมในงานวาทํางานแลวคาดหวังวาจะไดอะไร เชน ทํางานใหดี เพื่อหวังจะไดรับเงินเดือนเพิ่ม 
หรือบางคนหวังไดรับคํายกยอง ในที่นี้เงินและคํายกยองเปนคานิยม และอีกเรื่องที่เนนคือแรงจูงใจ
ซ่ึงกําหนดทิศทางการกระทําเพื่อใหไดตามคานิยมของตน คือคาดหวังวาจะไดตามคานิยม เปน
แรงจูงใจใหบุคคลใชความพยายามกระทําใหสําเร็จ และความสําเร็จของงานเกิดจากความพยายาม
บวกกับความสามารถของตน จากคําอธิบายดังกลาวนี้ หลายคนเห็นวาวรูมเนนที่ส่ิงจูงใจจาก
ภายนอก คือความคาดหวังที่จะไดรับรางวัล ไดรับการยกยอง ไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้น ฯลฯ แตถา
มองทัศนะของกลุมพุทธินิยม กลุมนี้จะกลาววา ความคาดหวังซ่ึงเปนความคิดของบุคคล เปน
จุดสําคัญของแรงจูงใจ  

                        แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เกิด
จากความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระทํา ซ่ึงความคาดหวังนั้นมักเปนไปตาม
คานิยมของตน ทําใหบุคคลพยายามทําใหได หากสิ่งที่พยายามสอดคลองกับความสามารถดวย ก็
จะเปนแรงจูงใจที่เขมขนสําหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาตอเนื่องจากวรูมก็ชวยสนับสนุน
แนวคิดดังกลาว และยังไดขอสรุปเพิ่มขึ้นจากการที่บุคคลไดเขาใจบทบาทการทํางานของตนเปน
อยางดี จึงเห็นไดวา แนวทางในการสรางแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน คือการสรางความคาดหวัง การ
ใหตระหนักในคานิยมตองาน การใชความพยายามการเสริมสรางความสามารถในงาน และการ
ชวยใหบุคคลเขาใจบทบาทของตนในงานนั้นๆ 

             2.3.3  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

                        J. Stacy Adam (1965) เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดวา 
บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนที่ไดรับ (Output) กับตัว
ปอน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใด
ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความสอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (Perceived 
Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของเขาได 

                                ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน 
ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ และอื่นๆ ) กับผลตอบแทนที่ไดรับ (เชน การยก
ยองชมเชย คาจางตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหนางาน ) กับ
บุคคลอื่นที่ทํางานประเภทเดียวกันหรือตางแผนก แมแตบุคคลใดในความคิดของเขาก็ไดวามีความ
เสมอภาค หรือเทาเทียมกันหรือไม ซ่ึงตัวปอนและผลตอบแทนนั้นเปนการรับรูหรือความเขาใจ
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ของเขาเอง ไมใชความเปนจริง แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจรับรูวาไมเสมอภาค
ก็ได เมื่อเปนเชนนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเอง เพื่อทําใหรูสึกวาเกิดความเสมอภาค 
ดังนั้นในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอื่น 

                        เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเอง
ทํางานหนักและทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอื่น ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอื่นไดรับ
ผลตอบแทนสูงกวาตน เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขารูวา
มีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบ
เดียวกับเขาไดรับผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความ
พอใจและแรงจูงใจในการทํางานจะนอยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะ
พยายามทําใหเกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 
การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู3 แบบ คือ 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ํา และผลตอบแทนสูงไป 

          1)  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอน
และผลตอบแทนมีความเหมาะสมกันแรงจูงใจยังคงมีอยู เช่ือวาคนอื่นที่ไดรับผลตอบแทนสูงกวา
เปนเพราะเขามีตัวปอนที่สูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 

          2)  ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรูวาตน
ไดรับผลตอบแทนต่ําไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพิ่ม
ผลตอบแทน(เรียกรองคาจางเพิ่ม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยครั้ง ฯลฯ) 
เปลี่ยนงาน   (ขอยายไปฝายอื่น ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ไดรับ
นอยกวา) 

          3)  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไป 
ไมมีปญหาตอพนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธี
เหลานี้ คือ เพิ่มตัวปอน (ทํางานหนักขึ้นและอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหัก
เงินเดือน) อางเหตุผลใหกับตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผูอ่ืน 

     จากทฤษฎีทั้ง 3 กรณีดังกลาวพอจะสรุปเพื่อพิจารณาประกอบในการประยุกตใชกับการ
วิจัยไดดังนี้ 
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      1.  ทฤษฎีการเสริมแรงเปนทฤษฎีที่จะเนนผลของการปฏิบัติงานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ไมใชจากการรายงานเปนสําคัญ ไดแกการเสริมแรงทางบวก การ
เสริมแรงทางลบ การลงโทษ และการระงับ 

      2.  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม เนนความคาดหวังวาจะไดตามคานิยม เปนแรงจูงใจ
ใหบุคคลใชความพยายามกระทําใหสําเร็จ และความสําเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับ
ความสามารถของตน 

      3.  ทฤษฎีความเสมอภาค  เมื่อเกิดการไมเสมอภาค พนักงานก็จะทําใหกิดความเสมอ
ภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือเรียกรองผลตอบแทนเพิ่ม 

      ทั้งสามทฤษฎี มาจากการปฏิบัติงานและมีผลตอบแทนเหมาะสมเพียงใดหรือไม ซ่ึง
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานอันจะสงผลตอความผูกพันในงาน  

     2.4   ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับแรงจูงใจในงาน 

              ความผูกพันในงานกับแรงจูงใจในงานมีนิยามหรือความหมายที่แตกตางกันแตมี
โครงสรางแนวคิดที่ใกลเคียงกันและมีความสัมพันธกันอยางยากที่จะแยกออกจากกันได             
จากการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงาน พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจในงานมาก 
มักมีความผูกพันในงานมาก และบุคคลที่มีแรงจูงใจในงานนอยก็มักจะมีความผูกพันในงานนอย
เชนกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ klerk (2001) ในเรื่องของการใหความหมายของบุคคล
เกี่ยวกับงานที่สัมพันธกับแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงาน พบวาบุคคลที่ใหความสําคัญของ
งานวาเปนสวนหนึ่งที่สําคัญในชีวิตจะมีแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงานสูง และบุคคลที่
เห็นวางานไมคอยเปนสวนที่สําคัญในชีวิตจะมีแรงจูงใจในงานและความผูกพันในงานที่ต่ํา โดย
แรงจูงใจและความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธทางบวกตอกันอยางมีนัยสําคัญ 

             ซอวเฟลิ ทาริส และคณะ (Schaufeli, Taris et al., 2001 อางถึงใน Schaufeli & 
Bakker, 2010: 13) พบวา ความผูกพันในงานมีคุณลักษณะของระดับพลังในการทํางานสูงและมี
การแสดงตัวตนตองานของตนเองอยางชัดเจน สวนความเหนื่อยลามีคุณลักษณะที่ตรงกันขามคือ มี
พลังในการทํางานระดับต่ําและแสดงตัวตนตองานนอย  

             ดังนั้นความผูกพันในงานจึงเปนประเด็นที่ในปจจุบันหลายๆ  องคการให
ความสําคัญเนื่องจากเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน พลังในการทํางาน
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ความผูกพันในงานสงผลใหบุคลากรทุมเทศักยภาพในการ
ทํางานอยางเต็มที่ มีความกระตือรือรน มีแรงจูงใจที่จะมุงความสนใจใหกับงานเทานั้น ซ่ึงจะชวย
ใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการทํางานตามบทบาทหนาที่สูงขึ้นและยังสงเสริมใหบุคลากร
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สรางผลงานนอกเหนือบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เพราะบุคลากรคาดหวังวาจะมีพัฒนาการ
ใหมๆ ในอาชีพของตนและพยายามวางตนเปนผูนําในอาชีพ บุคลากรจึงแสดงความรับผิดชอบใน
การทํางานที่เกินกวาขอบเขตของเนื้องานระบุไวโดยใชความสามารถในการปรับตัว ปรับเนื้องาน
และกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนไป บุคลากรที่มีความผูกพันในงาน
จะมีความรูสึกตองานในเชิงบวก มีความขยันขันแข็ง ไมยอทอตออุปสรรค มีความกระตือรือรน 
รูสึกภาคภูมิใจในงานที่ทําและมีใจจดจอในงาน สามารถทํางานอยางล่ืนไหล (Schaufeli & Bakker, 
2004: 295) สามารถติดตอประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความเชื่อมั่นวาตนเองสามารถ
จัดการกับงานที่รับผิดชอบไดอยางดี  

 

3.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 

     ปยะนุช นรินทร (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยก
ยอง ดานสังคมและดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ 
และดานความสําเร็จในชีวิต พบวา พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ที่มีเพศ 
อายุ และรายไดแตกตางกันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการ
ยกยอง ดานสังคม และดานสวัสดิการ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงาน
ที่มีอายุตางกันเห็นวาการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําเพื่อสามารถทดแทนกันไดเมื่อมีการโยกยาย
หรือลาออก และพอใจกับหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สําหรับพนักงานที่มีรายไดตางกันพอใจกับหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันและผูบังคับบัญชาให
ความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 

       อารยา วลัญไชย (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานใหญ พบวา ความเต็มใจที่
จะทุมเทเพื่อองคการ มีระดับความผูกพันสูง สวนความภาคภูมิใจที่รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ความภาคภูมิใจที่ไดรับการยอมรับจากองคการ และความเชื่อมั่น ศรัทธาในนโยบายขององคการ
อยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสัมพันธ
กับเพื่อนในหนวยงาน และรางวัลคาตอบแทนและสวัสดิการ 
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     อิศรา จารุสายันต (2547:  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยคํ้าจุนที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี    
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยคํ้าจุนที่มีผลตอความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอปจจัยคํ้าจุน ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน 
ความมั่นคงในงาน รายไดและสวัดิการอื่นๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในโรงงานเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจิตใจ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้ ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในงาน ดานเรื่องนโยบายและการบริหาร
หนวยงาน และดานคาตอบแทน สวัสดิการ ตามลําดับ ปญหาที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่เปน
ตัวกระตุนในการทํางาน โดยภาพรวมมีปญหาในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ย
ของปญหาจากมากไปนอยไดดังนี้ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความรับผิดชอบ และดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ตามลําดับ และปญหาที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจิตใจ โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยปจจัยจูงใจที่มีปญหาในระดับมาก ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน สวนปจจัยอ่ืนๆ ที่มี
ปญหาจากมากไปนอยมีดังนี้ ดานคาตอบแทนสวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหารหนวยงาน 
ดานสภาพการทํางาน ดานเรื่องสวนตัว และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ตามลําดับ 

     ชัยวัฒน  ธนาคมชาคร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานกลุมธุรกิจการสารสนเทศและการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนส จํากัด 
จํานวน 244 คน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร ปจจัยที่มีความสัมพันธ
และปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานกลุมธุรกิจการสารสนเทศและการสื่อสาร 
บริษัท ซีเมนส จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นหรือทัศนคติดานความ
ผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง และดาน
ประสบการณที่ไดจากการทํางานอยูในระดับปานกลาง และพนักงานที่มีเพศ อายุ และระดับ
การศึกษา ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน และพนักงานที่มีสถานภาพ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและระดับเงินเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน สวัสดิการที่
องคกรมอบให และประสบการณที่ไดจากการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



31 
 

     วนิดา  เกิดศิริ (2549:  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา 
คุณลักษณะสวนบุคคลจากการสุมตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 355 คน การศึกษาปจจัยสวน
บุคคล พบวา พนักงานสวนใหญเปนหญิง อายุ 31-40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ
ในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป อัตราเงินเดือนมากกวา 15,000 บาทขึ้นไป ผลการศึกษา
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดานพบวา ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับ ดานความ
รับผิดชอบ ดานลักษณะงาน พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยมาก สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับเห็นดวยปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานธนาคารที่มีคุณลักษณะสวน
บุคคลดานเพศ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน สวนดานอายุและประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

     เสาวนีย อวยผล (2550:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิกส 
ผลการวิจัยลักษณะทางประชากรศาสตร  พบวาพนักงานระดับปฏิบัติงานสวนใหญมีสถานภาพ
เปนโสด มีอายุระหวาง 23-27 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาปที่ 6 มีรายได 4,800-9,600 บาท อายุ
การทํางาน 1-3 ป มีเขตที่พักอาศัยอยูบริเวณใกลเคียงกับที่ตั้งขององคการ ผลการวิเคราะหแรงจูงใจ
ในการทํางานรวม มีระดับปานกลาง สวนความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุการทํางาน เขตที่พักอาศัยและสภาพ
การจาง ของพนักงานระดับปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  มีผลใหระดับแรงจูงใจที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนความผูกพันตอองคการพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุการ
ทํางาน  และสภาพการจาง ของพนักงานระดับปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  มีผลใหระดับความผูกพัน
ตอองคการที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่  ระดับ .05  และแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

     อรวรรณ จันทรช่ืน (2550:  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศชาย โสด อายุระหวาง 20 ป แตไมถึง 30 ป การศึกษาระดับชั้นม.6/ปวช. สังกัดสวนปฏิบัติการ 
อายุการทํางานระหวาง 1 แตไมถึง 3 ป รายไดตอเดือนอยูในชวง 8,000 แตไมถึง 12,000 บาท ผล
การวิเคราะหปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่มาก มีคาเฉลี่ยรวม
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เทากับ 3.78 โดยปจจัยจูงใจดานการพัฒนาและความกาวหนาเปนดานที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานมากที่สุด สวนปจจัยแวดลอมโดยภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่มาก
เชนกัน คาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.07 โดยปจจัยแวดลอมดานสภาพการทํางานเปนดานที่กอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 สวนผูตอบ
แบบสอบถามที่มีเพศ สถานภาพ รายได และสวนงานสังกัดที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจใน
การทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

     สัมพันธ บัณฑิตเสน (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาในเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอการ
ดําเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพ
ชุมชน จังหวัดหนองคาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการดําเนินงานตามกรอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย 
โดยมีแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวม
ของแรงจูงใจอยูในระดับมาก และการดําเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย อยูในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธระดับปานกลางทางบวกกับการดําเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน 
จังหวัดหนองคาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
การปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานสถานภาพของวิชาชีพ ดานความมั่นคง
ในการปฏิบัติงาน และดานชีวิตความเปนสวนตัว มีความสัมพันธระดับปานกลางทางบวกกับการ
ดําเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพ
ชุมชน จังหวัดหนองคายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานความสําเร็จในการทํางาน 
ดานความกาวหนาในตําแหนง ดานเงินเดือน/คาตอบแทน และดานสภาพการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธระดับต่ําทางบวกกับการดําเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจาหนาที่สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

     จุรียพร สุขแสวง (2551: บทคัดยอ) การศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายประกันบริษัท ไทยประกันชีวิต สาขารัตนาธิเบศร ผลการศึกษา พบวา ลักษณะสวน
บุคคลจากการสุมตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 179 คน การศึกษาปจจัยสวนบุคคล พบวา 
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พนักงานสวนใหญเปนชาย อายุ 31-40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 8 ป รายไดตอเดือน 20,001-40,000 บาท ผลการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบวา คาเฉลี่ยของระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับ
เห็นดวยมาก คือ นโยบายการบริหารงานของบริษัท สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ความมั่นคงและความกาวหนา คาตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานขายประกันที่มีเพศตางกัน มี
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงาน พนักงานขายประกันที่มีอายุตางกันมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานสภาพการทํางานแตกตางกัน 

      วรากร  ทรัพยวิระปกรณ  (2551:  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในงานที่มีผลตอความ
ผูกพันในงานของอาสาสมัครสาธารณสุข การศึกษามีจุดมุงหมายเพื่อ ตรวจสอบปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันในงาน ของอาสาสมัครสาธารณสุข โดยความผูกพันในงานที่ศึกษา ในครั้งนี้ 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 1) คานิยมเกี่ยวกับงาน 2) ความทุมเทในงาน  3) ความ
ผูกพันในอาชีพ และปจจัยที่เชื่อวา มีความสําคัญและมีผลตอความผูกพันในงานของอาสาสมัคร
สาธารณสุข คือ ปจจัยดานแรงจูงใจในงานบนพื้นฐานของความตองการทางจิต ในที่นี้ไดแก ความ
ตองการความพึงพอใจในงาน และความตองการความพึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม รวมถึง
ปจจัยตัวอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางสังคม ไดแก กลุมอาสาสมัคร
สาธารณสุข แหงหนึ่งในภาคตะวันออก สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหถดถอย
พหุระดับแบบเชิงชั้น ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในงานดานความตองการความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพทางสังคม  เปนปจจัยพยากรณที่ดีที่ สุดในการทํานายความผูกพันในงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01โดยมีอํานาจในการทํานายไดถึงรอยละ 52 
สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมสามารถทํานายความผันแปรของความผูกพันในงานได 

     กฤษณ  จิตนุยานนท (2552:  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตองาน
ของพนักงานรานซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน 
รานซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง จํานวน 189 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยดาน
การบริการที่กอใหเกิดความผูกพันตองานมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติทั้ง 3 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความมั่นใจในการใหบริการ ปจจัยดานการบริการที่มุงเนน
ลูกคา และปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการ ในสวนของความผูกพันตองาน พบวาระดับความ
ผูกพันตองานของพนักงาน รานซีเมนตไทยโฮมมารท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง อยูในระดับ
ผูกพันมาก นอกจากนี้ ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพัน
ตองานในภาพรวม ไดแก เพศ สวนปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
อัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตองาน ปจจัยสวน
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บุคคลที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอปจจัยดานความเชื่อมั่นในการบริการ ดานการบริการ
ที่มุงลูกคาเปนสําคัญ และดานบรรยากาศในการบริการ ได แก อายุ ระดับการศึกษาและอัตรา
เงินเดือน สวนปจจัยดานเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติตอปจจัยทั้ง 3 ดาน 

     ภัคศินีย  ศิริผล (2552: บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคการ
ของพนักงานขาย: กรณีศึกษา สายธุรกิจสุขภาพสัตวเครือเบทาโกร โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันองคการ
ของพนักงานขายสายธุรกิจสุขภาพสัตว เครือเบทาโกร พบวาปจจัยดานลักษณะงานในดานโอกาส
กาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน การเห็นความสําคัญของงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน กับความผูกพันองคการในดานความศรัทธาตอ
องคการ ความทุมเทเพื่อองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ พบวา ปจจัยดานลักษณะของงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคการของพนักงานขายสายธุรกิจสุขภาพสัตว เครือเบทาโกร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งในภาพรวมและรายดานทุกดาน เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธซ่ึงมีคาเปนบวก แสดงวา มีความสัมพันธในเชิงบวกตอกันนั่นเอง 

     สําฤทธ์ิ อินทะศร และ ทิวากร แกวมณี (2553: บทคัดยอ) จุดมุงหมายของการศึกษา
ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการนายทหารชั้นประทวนของกองทัพ
นอยที่ 3 โดยใชทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานกับประสิทธิภาพในการผลิต มีปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางาน แบงออกเปน 2 ปจจัยใหญๆ 
คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้าจุน ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ขาราชการนายทหารชั้นประทวน ของกองทัพนอยที่ 3 จํานวน 
77 นาย ผลจากการวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
ขาราชการนายทหารชั้นประทวนของกองทัพนอยที่ 3 พบวาโดยรวมของปจจัยทั้ง 6 ดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จในการงาน  ดานการได รับการยอมรับ  ยกยองและชมเชยจากผู อ่ืน  ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่
การงาน และดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน พบวาปจจัยในเรื่องของโอกาสของการ
เจริญเติบโตในหนาที่การงาน อยูในระดับที่มาก ซ่ึงมีคาเฉลี่มากกวาปจจัยดานอื่นๆ รองลงมา
อันดับที่สองคือ ดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับมาก อันดับที่สาม ดานความรับผิดชอบ
ตอหนาที่การงานอยูในระดับมาก อันดับที่ส่ี ดานการไดรับการยอมรับยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน 
อยูในระดับปานกลาง อันดับที่หา ดานความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง และ
อันดับสุดทายคอื ดานลักษณะงานที่ทําซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
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     เสาวลักษณ แสงจันทร (2554: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ในองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด มีวัตถุประสงค
ของการศึกษาคนควาอิสระเพื่อศึกษาความแตกตางปจจัยสวนบุคคลและความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร ประกอบดวยกลุมตัวอยางระดับ
ผูจัดการ หัวหนางานและระดับพนักงานโดยกําหนดกลุมตัวอยางรวม 400 คน สวนเครื่องมือที่ใช
ในการศึกษาวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงแบบสอบถาม
ประกอบดวย 4 สวนดังนี้คือ (1) สอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงานและรายได (2) สอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (3) สอบถามเกี่ยวกับ
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง และดานผลประโยชนตอบ
แทน (4) สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัทยัมเรสเทอ 
รองสประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท 
ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด ดานอายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงานและรายได มี
ความแตกตางกันตอความผูกพันในองคกร ดานปจจัยจูงใจพบวา มีเพียงปจจัยจูงใจดานความ
รับผิดชอบในงานเทานั้นที่ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันในองค สวนปจจัยคํ้าจุนที่ประกอบไป
ดวย ดานนโยบายการบริหารขององคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชนตอบแทนพบวา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันในองคกรทุกดาน 
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 บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการศึกษา 
 

 

     การศึกษารื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ใชรูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา โดยดําเนิน
การศึกษาเกี่ยวกับประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล
และการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียดดังนี้ 

     1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

     2.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

     3.  วิธีการเก็บรวบรวม 

     4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

     1.1  ประชากร 

            ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เฉพาะในระดับพนักงานรายวัน จํานวนทั้งหมด 852 คน (ในเขตกรุงเทพ 
ฯ ปริมณฑล และตางจังหวัด ) 

     1.2   กลุมตัวอยาง 

             กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในระดับพนักงานรายวัน ใชหลักการคํานวณ Yamane’s โดยแสดงขนาด
ตัวอยางกําหนดที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % มีความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 0.05 ตามสูตรดังนี้  

    n = 
   )(1 eN

N
+

  

    n =    ขนาดตัวอยาง 

    N =    ขนาดประชากร 
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    e =    ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง = 0.05 

 แทนคาในสูตรได 

    n  = 2)05.0(8521
852

+
 

      =   272 

ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางที่นํามาใชในการศึกษา  =   272   คน   

     การเลือกประชากรตัวอยาง 

     ในการเลือกกลุมตัวอยาง จากขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 272 คน สําหรับ
การศึกษาครั้งนี้ ผูทําการศึกษามีขั้นตอนในการเลือกกลุมตัวอยางดังตอไปนี้ 

     1)  วิธีการสุมแบบโควตา (Quota Sampling) เพื่อใหไดสัดสวนที่เทากันโดยมีวิธีสุม 

ขนาดตัวอยางตามเขตปฏิบัติการดังนี้ 

  เขตพื้นที่ปฏิบัติการ  จํานวนประชากร(คน) ขนาดตัวอยาง(คน) 

         เขต 1    282     90 

         เขต 2    289     92 

         เขต 3    122     39 

                               เขต 4    159     51 

          รวม    852   272  

      2)   การสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) ในการแจกแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางจากพนักงานรักษาความปลอดภัยเขตพื้นที่ปฏิบัติการเขต 1-4 ของบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

 

2.  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

     เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยวางแนวคําถาม
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว และตามประเด็นในกรอบแนวคิดการศึกษามีรูปแบบคําถาม 2 ชนิดคือ 
คําถามแบบปลายปด (Closed-Ended Question) และคําถามแบบปลายเปด (Open-Ended Question) 
แบงเปน 4 สวนดังนี้ 
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     สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล เปนคําถามลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนคําถามแบบปลาย
ปด (Closed-Ended Question) ประกอบดวยรูปแบบคําถามแบบสองตัวเลือกตอบ (Dichotomous 
Question) และแบบคําถามแบบใหเลือกตอบ มีจํานวน 8 ขอ ใชระดับการวัดขอมูลระดับนาม
บัญญัติ (Nominal Scale) และระดับอันตรภาค (Interval Scale) 

     สวนที่ 2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนคําถามแบบปลายปด 
(Closed-Ended Question) ประกอบดวยรูปแบบคําถามแบบประเมินคา (Rating Scale) แบง
ออกเปน 7 ดาน จํานวน 24 ขอ 

         สวนท่ี 3  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย บริษัท  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนคําถามแบบปลายปด (Closed-Ended 
Question) ประกอบดวยรูปแบบคําถามแบบประเมินคา (Rating Scale) แบงออกเปน 4 ดาน จํานวน 
14 ขอ 

     แบบสอบถามสวนที่ 2-3 ใชระดับการวัดขอมูลตามมาตรวัดทัศนคติของลิเคอรท โดย
ใชหลักการวิธีประเมินแบบรวมคา (Method of Summated Rating) Likert Rensis, 1967: 90-95 
แบงออกเปน 5 ระดับ โดยกําหนดกฎเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถงึ  ความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวย 

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับไมแนใจ 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวย 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

     ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลผล ซ่ึงผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณ
ความกวางของอัตรภาคชั้น (Class interval) สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2546: 141-142) ดังนี้  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมุลที่มีคาต่ําสุด 

                       จํานวนชั้น 

     = 
5

15−  

     = 0.8 
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     เกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยคะแนน 

   เกณฑคาคะแนน    การแปลผล 

   4.21 - 5.00  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 

   3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดับมาก 

   2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดับปานกลาง 

   1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดับระดับนอย 

   1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดับนอยที่สุด 

     สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่
สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด เปนคําถามแบบปลายเปด (Open-Ended Question) 

     การตรวจสอบเครื่องมือวัด  ไดดําเนินการดังนี้ 

     1.  การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูทําการศึกษาไดนํารางแบบสอบถามที่
สรางขึ้น นําเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและแกไขขอบกพรองเพื่อใหแบบสอบถามที่สราง
ขึ้น สามารถวัดความเที่ยงตรงในเชิงเนื้อหาไดตรงตามวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดการศึกษา 

     2.  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูทําการศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สราง
ขึ้นไปทําการทดสอบ (Pretest) กับพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด จํานวน30 คน จากนั้นไดนําขอคําถามทั้งหมดมาตรวจใหคะแนนตามวิธีการและหลักเกณฑ
การใหคะแนนแลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach จากโปรแกรมสําเร็จรูป เหมาะสมกับแบบสอบถามที่มี
คําตอบเปนลักษณะประเมินคา ตามแบบของ ลิเคิรท (Likert) ซ่ึงไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.987 

 

3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

     ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามจํานวน 272 ชุด เขาบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
เพื่อทําการแจกจายตามเขตพื้นที่เขตปฏิบัติการ 1-4 และผูศึกษาไดรวบรวมแบบสอบถามกลับมาได
ทั้งหมดตรวจแบบสอบถาม มีขอมูลครบถวนสมบูรณ นํามาวิเคราะหตอไป 
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4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

     4.1   ตรวจสอบความสมบูรณ ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาจํานวน 272 ชุด 

     4.2  นําขอมูลท่ีไดมาลงรหัสแลวนําไปประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อหา
คาสถิติในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย   

          4.2.1  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท          
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดวยการหาคาความถี่ และคารอยละ 

          4.2.2  วิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของ พนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดวยคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย
มีการแปลความหมายของคาคะแนนดังนี้       

   เกณฑคาคะแนน   ปจจัยแรงจูงใจมีระดับความสําคัญ 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 

   1.81 - 2.60    นอย 

   1.00 - 1.80    นอยที่สุด 

              4.2.3 วิเคราะหความผูกพันในงานของ พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดวยคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีการ
แปลความหมายของคาคะแนนดังนี้       

   เกณฑคาคะแนน        ความผูกพันในงานมีระดับความผูกพัน 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 

   1.81 - 2.60    นอย 

   1.00 - 1.80    นอยที่สุด  
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       4.3  การทดสอบสมมติฐาน ผูศึกษาวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ดังนี้ 

                 4.3.1  การทดสอบหาคาที (Independent Sample t- test) เปนการเปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากรระหวาง 2 กลุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

                 4.3.2  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA F-test) เปน
การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุม ถาผลการทดสอบมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตองทําการทดสอบรายคู เพื่อดูวาคูใดบางที่แตกตางกันโดยใชวิธี 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

                4.3.3  การวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความผูกพันในงาน 
ซ่ึงเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Independent Variables) กับตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

              การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ จะใชตัวเลขของคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ หากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเขาใกล -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธกัน
ในระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับนอย หรือไมมีเลย การ
พิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยทั่วไปอาจใชเกณฑดังนี้ (Hinkle D.E. et al, 1988: 118) 

 

ตารางที่ 3.1 การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับของความสัมพันธ 

 .90 - 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

.70  -  .90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

 .50 -  .70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 .30 -  .50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 

 .00 -  .30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 

ที่มา : Hinkle D.E. et al, (1988: 118) 
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     เครื่องหมาย +, - หนาตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพันธโดยที่หาก 

     r มีเครื่องหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธกันไปในทิศทางบวก (ตัวแปรหนึ่งมีคา
สูง อีกตัวหนึ่งจะมีคาสูงไปดวย) 

     r มีเครื่องหมาย – หมายถึง การมีความสัมพันธกันไปในทิศทางลบ (ตัวแปรหนึ่งมีคาสูง   
ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาต่ํา) 

     ยกเวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธบางชนิดที่มีลักษณะ 0 < r < 1 ซ่ึงจะบอกไดเพียง
ขนาดหรือระดับของความสัมพันธเทานั้น ไมสามารถบอกทิศทางของความสัมพันธได 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 

     การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความ
ผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูศึกษาได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของปจจัยสวนบุคคล 

     ตอนที่ 2  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

     ตอนที่ 3  ความผูกพันในงาน 

     ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 

    สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  n   แทน   จํานวนกลุมประชากร 

  Χ  แทน   คาเฉลี่ย (Mean) 

  S.D.      แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  t            แทน   คาสถิติเปรียบเทียบกับคาวิกฤต (t-Distribution) 

  F แทน   คาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (F-Distribution) 

  r แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  * แทน   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

     

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของปจจัยสวนบุคคล 

     จากขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัดไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน สถานภาพการ
สมรส รายไดเฉล่ียตอเดือน รางวัลที่ไดรับและการไดรับโทษ ผูศึกษาไดวิเคราะหขอมูล และ
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นําเสนอขอมูลดวยตารางแสดงจํานวนกลุมประชากร (n) และคารอยละ (Percentage) ดังแสดง
รายละเอียดในตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร 

        เนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=272) รอยละ (100.00) 

1. เพศ 

   ชาย 

   หญิง 

2. อายุ 

   18-29 ป 

   30-39 ป 

   40-49 ป 

   50 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

   ประถมศึกษา 

   มัธยมศึกษาตอนตน 

   มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 

   ปวส.หรืออนุปริญญา 

   ปริญญาตรี 

 

213 

  59 

 

  54 

  87 

  89 

  42 

 

128 

  96 

  30 

  10 

   8 

 

78.30 

21.70 

 

19.90 

32.00 

32.70 

15.40 

 

47.10 

35.30 

11.00 

  3.70 

  2.90 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=272) รอยละ (100.00) 

4. ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 

    นอยกวา 4 เดือน 

    4 เดือนถึง 1 ป 

    มากกวา 1 ปถึง 2 ป 

    มากกวา 2 ปขึ้นไป 

5. สถานภาพการสมรส 

    โสด 

    สมรส 

    หยาราง 

    หมาย 

6. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

    ต่ํากวา 10,000 บาท 

    10,001-15,000 บาท 

    15,001-20,000 บาท 

    20,001 บาทขึ้นไป 

7. รางวัลท่ีไดรับ 

     เคย 

    ไมเคย 

8. การไดรับโทษ 

     เคย 

     ไมเคย 

 

60 

76 

57 

79 

 

106 

115 

  35 

  16 

 

  35 

185 

  47 

   5 

 

 62 

210 

 

 62 

210 

 

22.10 

27.90 

21.00 

29.00 

 

39.00 

42.30 

12.90 

  5.90 

 

12.90 

68.00 

17.30 

  1.80 

 

22.80 

77.20 

 

22.80 

77.20 



46 
 

      จากตารางที่ 4.1  ผลการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลสรุปไดดังนี ้

      เพศ พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด     
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 78.30 และเพศหญิง จํานวน 59 คน คิดเปน
รอยละ 21.70  

      อายุ พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด     
สวนใหญมีอายุระหวาง 40-49 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 32.70 และอายุระหวาง 30-39 ป 
จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 32 ตามลําดับ รองลงมาคือ อายุระหวาง 18-29 ป จํานวน 54 คน       
คิดเปนรอยละ 19.90 สวนต่ําสุดอายุ 50 ปขึ้นไป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 15.40  

      ระดับการศึกษา พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด  สวนใหญอยูระดับชั้นประถมศึกษา จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 47.10 รองลงมาคือ 
ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 35.30 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือปวช. จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 11 และ ระดับชั้นปวส.หรืออนุปริญญา จํานวน 10 คน    
คิดเปนรอยละ 3.70 ตามลําดับ สวนต่ําสุดคือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.90  

      ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด สวนใหญมีอายุงานมากกวา 2 ปขึ้นไป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ29 
และอายุงานระหวาง 4 เดือนถึง 1 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 27.90 ตามลําดับ รองลงมาคือ 
นอยกวา 4 เดือน จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 22.10 สวนต่ําสุดคือ อายุงานระหวางมากกวา 1 ป
ถึง 2 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 21 

      สถานภาพการสมรส พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด สวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 42.30 รองลงมาคือ 
โสด จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 39 และหยาราง จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.90 ตามลําดับ 
สวนต่ําสุดคือ สถานภาพหมาย จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.90 

      รายไดเฉล่ียตอเดือน พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด สวนใหญมีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาท จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 68 
รองลงมาคือ รายไดระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 17.30 และต่ํากวา 
10,000 บาท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.90 ตามลําดับ สวนต่ําสุดคือ รายได 20,001 บาทขึ้น
ไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.80 
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     รางวัลท่ีไดรับ พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด สวนใหญเปนผูไมเคยไดรับรางวัล จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 77.20 และเคยไดรับรางวัล 
จํานวน 62 คนคิดเปนรอยละ 22.80 

     การไดรับโทษ พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด  สวนใหญเปนผูไมเคยไดรับโทษ จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 77.20 และเคยไดรับโทษ 
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 22.80 

ตอนที่2  การวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

    จากขอมูลปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด จํานวน 7 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานการไดการยอมรับนับถือ  
ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในงาน และดานสภาพแวดลอมการทํางาน ผูศึกษาไดวิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และนําเสนอขอมูลดวยตารางแสดงคาเฉลี่ย    
(Mean :  Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation : S.D.)โดยจําแนกโดยภาพรวมและ
รายดาน ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.2 – 4.9 

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ 
        ปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ภาพรวม 

ปจจัยแรงจูงใจ Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

2. ดานการไดการยอมรับนบัถือ 

3. ดานความกาวหนาในงาน 

4. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 

5. ดานความสมัพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

6. ดานความมัน่คงในงาน 

7. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

3.90 

3.69 

3.70 

3.66 

3.74 

3.80 

3.84 

0.75 

0.76 

0.89 

0.89 

0.84 

0.93 

0.93 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.76 0.76 มาก 
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     จากตารางที่ 4.2 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.76) เมื่อพิจารณาราย
ดาน พบวา ปจจัยแรงจูงใจทุกดานมีความสําคัญอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ (Χ  = 3.90) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (Χ  = 3.84) ดานความ
มั่นคงในงาน (Χ  = 3.80) ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา (Χ  = 3.74) ดาน
ความกาวหนาในงาน (Χ  = 3.70) ตามลําดับ และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด มี 2 ดาน คือ ดานการไดการ
ยอมรับนับถือ (Χ  = 3.69) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (Χ  = 3.66)  

 

ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรกัษา     
       ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากดั จําแนกตาม ดานลักษณะของ
       งานที่ปฏิบัติ 

 

ดานลักษณะของงานที่ปฏบิตั ิ Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. ทานมีความรูความเขาใจในงานที่รับผิดชอบเปน 

     อยางด ี

2. ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดย 

    ไมรูสึกยากลําบาก 

3. งานที่ทานทาํตองใชความรู ความเชี่ยวชาญ 

     เฉพาะทางและตองใสใจเปนพิเศษ 

4. ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาที่ใหปฏิบตัิ มีความ 

    อิสระในการทํางานอยางเต็มที่ 

4.00 

 

3.89 

 

3.93 

 

3.79 

 

0.86 

 

0.84 

 

0.86 

 

0.90 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.90 0.75 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.3 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(Χ  = 3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมีความรูความเขาใจในงาน
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ที่รับผิดชอบเปนอยางดี (Χ  = 4.00) รองลงมาคือ งานที่ทานทําตองใชความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางและตองใสใจเปนพิเศษ (Χ  = 3.93) และทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดยไมรูสึก
ยากลําบาก (Χ  = 3.89) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาที่ให
ปฏิบัติ มีความอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ (Χ  = 3.79)  

 

ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรกัษาความ     
        ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด จาํแนกตาม ดานการไดการยอมรับ  

        นับถือ    

 

ดานการไดการยอมรับนับถอื Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. งานที่ทําไดรับการยอมรับ ความรวมมือจากเพื่อน 

    รวมงาน 

2. ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหนวยงานใหเปน 

    ตัวอยางทีด่สํีาหรับผูอ่ืน 

3. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความผิดเหน็ทีท่านเสนอ 

4. ทานไดรับความนับถือ การยอมรับจากลกูคาที่ใช 

    บริการ 

3.80 

 

3.60 

 

3.64 

3.71 

0.87 

 

0.86 

 

0.86 

0.87 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 3.69 0.76 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.4 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานการไดการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(Χ  = 3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ งานที่ทําไดรับการยอมรับ ความ
รวมมือจากเพื่อนรวมงาน(Χ  = 3.80) รองลงมาคือ ทานไดรับความนับถือ การยอมรับจากลูกคาที่
ใชบริการ (Χ  = 3.71) และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความผิดเห็นที่ทานเสนอ (Χ  = 3.64) สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหนวยงานใหเปนตัวอยางที่ดีสําหรับผูอ่ืน          
(Χ  = 3.60) 
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ตารางที่ 4.5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ    
        ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามดานความกาวหนา 

        ในงาน 

 

ดานความกาวหนาในงาน Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. หนวยงานของทานสงเสริมใหทุกคนไดมีโอกาส 

    กาวหนาโดยเสมอภาค 

2. ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณา 

    ขึ้นเงินเดือน คาตอบแทน 

3. ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจ 

    ที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น 

3.68 

 

3.64 

 

3.79 

0.99 

 

1.01 

 

0.94 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.70 0.89 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.5  พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานการไดการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (Χ  = 3.70) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลงานที่ผานมาทําให
เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น (Χ  = 3.79) รองลงมาคือ หนวยงานของทานสงเสริมให
ทุกคนไดมีโอกาสกาวหนาโดยเสมอภาค (Χ  = 3.68) และผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทน (Χ  = 3.64) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ  
        ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานเงินเดือนและ       
        สวัสดิการ 

 

ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. เงินเดือนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมกับ 

    วุฒิการศึกษาและความรูความสามารถ 

2. ทานคิดวาสวัสดิการคารักษาพยาบาลและเงินพเิศษ 

    ที่บริษัทฯจดัใหพนักงานมีความเหมาะสม 

3. ทานมีรายไดเพียงพอตอการครองชีพในสภาวการณ 

    ในปจจุบนั 

3.69 

 

3.63 

 

3.66 

1.00 

 

0.99 

 

1.00 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.66 0.89 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานเงินเดือนและสวัสดิการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก         
(Χ  = 3.66) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถ (Χ  = 3.69) รองลงมา คือ ทานมีรายไดเพียงพอ
ตอการครองชีพในสภาวการณในปจจุบัน (Χ  = 3.66) และทานคิดวาสวัสดิการคารักษาพยาบาล
และเงินพิเศษที่บริษัทฯ จัดใหพนักงานมีความเหมาะสม (Χ  = 3.63) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ  
        ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานความสัมพันธกับ
        ผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญมีสัมพันธภาพ 

    ที่ดีตอกัน 

2. เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความ  

    คิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆของกันและกัน 

3. มีการทํางานเปนทีมและชวยกันแกไขปญหา 

3.68 

 

3.73 

 

3.80 

0.93 

 

0.90 

 

0.96 

               มาก 

 

มาก 

                

                มาก 

รวม 3.74 0.84 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.7 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ  ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชาโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการ
ทํางานเปนทีมและชวยกันแกไขปญหา (Χ  = 3.80) รองลงมาคือ เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชามีการ
รับฟงความ คิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆของกันและกัน (Χ  = 3.73) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน (Χ  = 3.68) 
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ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ  
       ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานความมั่นคงในงาน 

 

ดานความมั่นคงในงาน Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. ทํางานในบริษัทฯ นี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคง 

    ไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย 

2. ทานมั่นใจที่จะทํางานกับบริษัทฯ นี้ ไปตราบถึง 

    เวลาที่ตองการจะอยู 

3. ทานมั่นใจวาบริษัทฯ นี้ สามารถเปนที่พักพิงและ 

    เปนหลักประกันสําหรับอนาคตครอบครัวทานได 

3.83 

 

3.80 

 

3.76 

0.98 

 

1.01 

 

1.00 

             มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.80 0.93 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.8 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานความมั่นคงในงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก         
(Χ  = 3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทํางานในบริษัทฯ นี้ ทําใหทาน
รูสึกมั่นคงไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย (Χ  = 3.83) รองลงมาคือ  ทานมั่นใจที่จะทํางาน
กับบริษัทฯ นี้ ไปตราบถึงเวลาที่ตองการจะอยู (Χ  = 3.80) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานมั่นใจ
วาบริษัทฯ  นี้ สามารถเปนที่พักพิงและเปนหลักประกันสําหรับอนาคตครอบครัวทานได             
(Χ  = 3.76) 
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ตารางที่ 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรักษาความ  
        ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานสภาพแวดลอม 

        การทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน Χ  S.D. ระดับความสําคัญ 

1. สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีอุปกรณและส่ิงอํานวย 

    ความสะดวกในการทํางานครบถวน 

2. สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานสามารถเดินทางไปทํางาน 

    ไดอยางสะดวก 

3. สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีการจัดหองทํางาน หองน้ํา 

    และสถานที่จอดรถสําหรับพนักงานโดยเฉพาะ 

4. สถานที่ที่ทานไปปฏิบัติงานมีการจัดแสงสวาง 

    เพียงพอและมีอากาศหมนุเวยีนด ี

3.80 

 

3.89 

 

3.83 

 

3.83 

1.05 

 

0.96 

 

0.98 

 

1.01 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.84 0.93 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.9 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ  ดานสภาพแวดลอมการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก  (Χ  = 3.84) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานที่ที่ไปปฏิบัติงาน
สามารถเดินทางไปทํางานไดอยางสะดวก (Χ  = 3.89) รองลงมา คือ  สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีการ
จัดหองทํางาน หองน้ําและสถานที่จอดรถสําหรับพนักงานโดยเฉพาะ (Χ  = 3.83) สถานที่ที่ทาน
ไปปฏิบัติงานมีการจัดแสงสวางเพียงพอและมีอากาศหมุนเวียนดี (Χ  = 3.83) และสถานที่ที่ไป
ปฏิบัติงานมีอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถวน (Χ  = 3.80) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3   การวิเคราะหความผูกพันในงาน 

      จากขอมูลความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด จํานวน 4 ดานไดแก ดานความพอใจในงานที่ทํา ดานความรักในองคการ ดาน
ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ และดานสัมพันธภาพเชิงสังคม ผูศึกษาไดวิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  และนําเสนอขอมูลดวยตารางแสดงคาเฉลี่ย (Mean: Χ ) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยจําแนกโดยภาพรวมและรายดาน ดัง
แสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.10 – 4.14 

 

ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ   
          ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ภาพรวม 

 

ความผูกพนัในงาน Χ  S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ดานความพอใจในงานที่ทาํ 

2. ดานความรกัในองคการ 

3. ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

3.89 

3.77 

3.77 

3.80 

0.84 

0.85 

0.87 

0.91 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.81 0.80 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.10 พบวาพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.81) เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา ความผูกพันในงาน ทุกดานมีความสําคัญอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ดานความพอใจในงานที่ทํา (Χ  = 3.89) รองลงมา คือ ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม (Χ  = 3.80) และ
อีกสองดานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากันคือ ดานความรักในองคการ (Χ  = 3.77)  ดานความเปนที่พึ่งพิง
ไดขององคการ (Χ  = 3.77) 

 



56 
 

ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานพนักงานรักษาความ                        
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานความพอใจ 

        ในงานทีท่ํา 

 

ดานความพอใจในงานที่ทํา Χ  S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ทานเอาใจใสกับคุณภาพของงานและพรอมที่จะ 

    ปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ 

2. ทานปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ และม ี

    ประสิทธิผลตามเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดไว 

3. ทานพอใจกบังานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติใน 

    ปจจุบัน 

4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือความรับ 

    ผิดชอบ หากไดรับการมอบหมาย 

4.00 

 

3.87 

 

3.88 

 

3.79 

0.92 

 

0.88 

 

0.93 

 

0.99 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.89 0.84 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.11 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน ดานความพอใจในงานที่ทําโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (Χ  = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานเอาใจใสกับ
คุณภาพของงานและพรอมที่จะปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ (Χ  = 4.00) รองลงมาคือ ทานพอใจกับ
งานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติในปจจุบัน(Χ= 3.88) และทานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลตามเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดไว (Χ  = 3.87) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดคือ ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือความรับผิดชอบ หากไดรับการมอบหมาย      
(Χ  = 3.79) 
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ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานของพนักงานรักษา             
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานความรัก 

         ในองคการ 

 

ดานความรักในองคการ Χ  S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ทานภูมิใจทีจ่ะบอกใครๆวาทานเปนพนกังานของ 

     บริษัทฯ 

2. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงบริษัทฯทานในทางไมดี ทาน 

    พรอมที่จะชี้แจงหรือใหขอมูลที่เปนจริงโดยไมลังเล 

3. หากมีหนวยงานอื่นเสนอคาตอบแทนทีสู่งกวา 

    ทานจะคดิพจิารณาและไตรตรองโดยรอบคอบ 

    กอนตัดสินใจ 

3.78 

 

3.81 

 

3.72 

0.96 

 

0.98 

 

0.96 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.77 0.85 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.12 พบวาพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน ดานความรักในองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
(Χ  = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ เมื่อมีบุคคลกลาวถึงบริษัทฯทาน
ในทางไมดี ทานพรอมที่จะชี้แจงหรือใหขอมูลที่เปนจริงโดยไมลังเล (Χ  = 3.81) รองลงมาคือ ทาน
ภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพนักงานของบริษัทฯ (Χ  = 3.78) และหากมีหนวยงานอื่นเสนอ
คาตอบแทนที่สูงกวาทานจะคิดพิจารณาและไตรตรองโดยรอบคอบกอนตัดสินใจ (Χ  = 3.72) 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานของพนักงานรักษา          
          ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม ดานความเปนที่ 
          พึ่งพิงไดขององคการ 

 

ดานความเปนที่พึ่งพงิไดขององคการ Χ  S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใสหรือใหความชวยเหลือ 

    แกพนกังานเมื่อไดรับความเดือดรอน 

2. ผูบังคับบัญชาปกครองลูกนองอยางยุติธรรมและ 

    มีเหตุผล 

3. บริษัทฯใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการ 

    ปฏิบัติงานของทาน 

3.76 

 

3.72 

 

3.82 

 

0.93 

 

0.95 

 

0.97 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.77 0.87 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.13 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บริษัทฯให
ความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน (Χ  = 3.82) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชา
ดูแลเอาใจใสหรือใหความชวยเหลือ แกพนักงานเมื่อไดรับความเดือดรอน (Χ  = 3.76) และ
ผูบังคับบัญชาปกครองลูกนองอยางยุติธรรมและมีเหตุผล (Χ  = 3.72) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานของพนักงานรักษา         
          ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม  

          ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

                    

ดานสัมพนัธภาพเชิงสงัคม Χ  S.D. ระดับความผูกพัน 

1. ทานจะใหความสําคัญรวมมือในกิจกรรมตางๆ 

    ที่หนวยงานจัดขึ้น 

2. เมื่อเกิดปญหาเพื่อนรวมงานจะใหความ 

    ชวยเหลือทานโดยไมลังเล     

3. ทานกับเพื่อนรวมงานมีความเขาใจกนัไมวา 

    จะเปนเรื่องงานหรือเร่ืองสวนตัว 

4. ทานเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญกับหนวยงาน 

3.79 

 

3.79 

 

3.80 

 

3.83 

0.94 

 

0.99 

 

0.99 

 

1.04 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.80 0.91 มาก 

 

     จากตารางที่ 4.14 พบวา พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น
แนล จํากัด ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน ดานสัมพันธภาพเชิงสังคมโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  (Χ  = 3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานเปนบุคคลหนึ่งที่
มีความสําคัญกับหนวยงาน (Χ  = 3.83) รองลงมาคือ ทานกับเพื่อนรวมงานมีความเขาใจกันไมวา
จะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว (Χ  = 3.80) ทานจะใหความสําคัญรวมมือในกิจกรรมตางๆที่
หนวยงานจัดขึ้น (Χ  = 3.79) และเมื่อเกิดปญหาเพื่อนรวมงานจะใหความชวยเหลือทานโดยไม
ลังเล (Χ  = 3.79) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 

     สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีระดับความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   สมมติฐานยอยท่ี 1.1 เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  การทดสอบสมมติฐานดวยสถิติที (t-test) สามารถอธิบายความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามเพศ ไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.15 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงาน จําแนกตาม     

         เพศ ดวย t-test 

 

 เพศ   

 ความผูกพนัในงาน             ชาย หญิง t p 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงานที่ทาํ 3.89 0.81 3.86 0.98 0.266 0.791 

2. ดานความรกัในองคการ 3.79 0.81 3.69 0.97 0.776 0.439 

3. ดานความเปนที่พึ่งพิงไดของ องคการ 3.77 0.84 3.75 1.00 0.156 0.876 

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 3.82 0.86 3.76 1.10 0.394 0.694 

รวม 3.82 0.76 3.77 0.94 0.431 0.667 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.15 พบวา เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 4 ดานพบวา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานยอยท่ี 1.2  กลุมรางวัลที่ไดรับของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท   
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  การทดสอบสมมติฐานดวยสถิติที (t-test) สามารถอธิบายความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามกลุมรางวัลที่
ไดรับ ไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.16   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงานจําแนกตาม
          กลุมรางวัลที่ไดรับ ดวย t-test 

 

 รางวัลท่ีไดรับ   

ความผูกพนัในงาน                  เคย ไมเคย t p 

 Χ  S.D. Χ  S.D.   

1. ดานความพอใจในงานที่ทาํ 4.06 0.97 3.83 0.80 1.862 0.064 

2. ดานความรกัในองคการ 3.94 0.95 3.72 0.81 1.802 0.073 

3. ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 3.89 1.00 3.73 0.83 1.232 0.219 

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 4.09 1.05 3.72 0.85 2.866* 0.004 

รวม 4.00 0.90 3.75 0.76 2.121 0.056 

 *P ≤ 0.05  

 

      จากตารางที่ 4.16 พบวา กลุมรางวัลที่ไดรับของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท       
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพเชิงสังคมของ
กลุมที่เคยไดรับรางวัลกับกลุมไมเคยไดรับรางวัลท่ีแตกตางกัน จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานยอยท่ี 1.3  การไดรับโทษของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท       
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  การทดสอบสมมติฐานดวยสถิติที (t-test) สามารถอธิบายความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามการไดรับโทษ 
ไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.17  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงาน จําแนกตาม
         การไดรับโทษ ดวย t-test 

 

 การไดรับโทษ   

ความผูกพนัในงาน                 เคย ไมเคย t p 

Χ  S.D. Χ  S.D.   

1. ดานความพอใจในงานที่ทาํ 4.14 0.69 3.81 0.87 3.071* 0.003 

2. ดานความรกัในองคการ 3.91 0.70 3.73 0.89 1.655 0.100 

3. ดานความเปนที่พึ่งพิงไดของ องคการ 3.96 0.72 3.71 0.91 2.277* 0.024 

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 3.93 0.79 3.77 0.95 1.209 0.228 

รวม 3.98 0.63 3.75 0.84 2.320* 0.022 

 *P ≤ 0.05 

     จากตารางที่ 4.17 พบวา การไดรับโทษของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัทดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติระดับที่ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การเคยไดรับโทษและไมเคยไดรับโทษ  ที่
ตางกัน มีความผูกพันในงาน ดานความพอใจในงานที่ทํา และดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลําดับ สวนดานความรักในองคการและดาน
สัมพันธภาพเชิงสังคมไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานยอยท่ี 1.4 อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 
สถานภาพการสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  การทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA F-test) สามารถอธิบายความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัทดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.18 – 4.35 ไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.18  ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานของพนักงานรักษา 

     ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามอายุ ดวย F-test 
       

 

ความผูกพนัในงาน      

อายุ F p 

18 - 29 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปขึ้นไป 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงาน    

    ที่ทํา 

2. ดานความรักใน   

     องคการ                          

3. ดานความเปนที่พ่ึงพิง 

    ไดขององคการ  

4. ดานสัมพันธภาพเชิง 

    สังคม 

 

3.93 

 

3.72 

 

3.83 

 

3.87 

 

0.97 

 

0.82 

 

0.82 

 

0.81 

 

3.84 

 

3.82 

 

3.83 

 

3.84 

 

0.78 

 

0.77 

 

0.81 

 

0.90 

 

3.97 

 

3.81 

 

3.78 

 

3.84 

 

0.90 

 

0.88 

 

0.90 

 

0.91 

 

3.75 

 

3.65 

 

3.54 

 

3.58 

 

0.91 

 

0.97 

 

1.00 

 

1.07 

 

0.821 

 

0.525 

 

1.196 

 

0.986 

 

0.483 

 

0.666 

 

0.312 

 

0.400 

รวม 3.84 0.76 3.83 0.73 3.85 0.82 3.63 0.94 0.087 0.491 

*P ≤ 0.05 

     จากตารางที่ 4.18 พบวา อายุของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 4 ดาน พบวาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

 

ตารางที่ 4.19  ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
          ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา        
          ดวย F-test 

 

 

ความผูกพนัในงาน        

ระดับการศึกษา  

F 

 

p ประถม 
ศึกษา 

มัธยมศึกษา 
ตอนตน 

มัธยมศึกษา 
ตอนปลาย/

ปวช. 

ปวส./อนุ  
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงานที่ทํา 

2. ดานความรักในองคการ 

3. ดานความเปนที่พ่ึงพิงได 

     ขององคการ  

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

3.97 

3.70 

 

3.71 

3.71 

0.90 

0.89 

 

0.95 

0.97 

3.99 

3.85 

 

3.82 

3.93 

0.73 

0.77 

 

0.79 

0.80 

3.88 

3.74 

 

3.67 

3.65 

0.95 

1.03 

 

0.97 

1.01 

3.88 

4.00 

 

4.10 

4.12 

0.65 

0.67 

 

0.27 

0.56 

4.28 

3.67 

 

3.96 

3.94 

0.90 

0.47 

 

0.74 

1.18 

1.247 

0.651 

 

0.786 

1.310 

0.291 

0.627 

 

0.535 

0.267 

รวม 3.73 0.87 3.90 0.69 3.73 0.93 4.03 0.43 3.96 0.66 0.938 0.442 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.19 พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 4 ดาน พบวาไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
           ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน
           ถึงปจจุบัน ดวย F-test 

 

 

ความผูกพนัในงาน        

ระยะเวลาการทํางาน  

F 

 

p นอยกวา 
4 เดือน 

4 เดือนถึง 
1 ป 

มากกวา 1 ป
ถึง 2 ป 

มากกวา 2 ป 
ขึ้นไป 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงานที่ทํา 

2. ดานความรักในองคการ 

3. ดานความเปนที่พ่ึงพิงได 

     ขององคการ  

4. ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

4.07 

3.81 

 

3.98 

3.93 

0.79 

0.80 

 

0.87 

0.86 

3.78 

3.66 

 

3.64 

3.74 

0.73 

0.77 

 

0.82 

0.81 

4.07 

4.04 

 

3.96 

4.11 

0.79 

0.82 

 

0.84 

0.87 

3.72 

3.65 

 

3.59 

3.55 

0.98 

0.94 

 

0.90 

1.01 

3.513* 

2.981* 

 

4.027* 

4.969* 

0.016 

0.032 

 

0.008 

0.002 

รวม 3.95 0.75 3.70 0.71 4.05 0.75 3.62 0.90 4.298* 0.006 

*P ≤ 0.05      

 

    จากตารางที่ 4.20 พบวา ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 4 ดาน พบวา  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  

                ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาการทํางานถึง 

         ปจจุบัน โดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

ระยะเวลาการทํางาน 

ภาพรวม 

 นอยกวา 

4 เดือน 

4 เดือน 

ถึง 1 ป 

มากกวา 

1 ปถึง 2 ป 

มากกวา 

2 ปขึ้นไป 

Χ  3.95 3.70 4.05 3.62 

นอยกวา 4 เดือน 3.95 - 0.25 -0.10 0.33* 

 4 เดือนถึง 1 ป 3.70  - -0.35* 0.08 

มากกวา 1 ปถึง 2 ป 4.05   - 0.43* 

มากกวา 2 ปขึ้นไป 3.62    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.21 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท       
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด โดยภาพรวม ที่มีระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน นอยกวา           
4 เดือนกับมากกวา 2 ปขึ้นไป, 4 เดือนถึง 1 ปกับมากกวา 1 ปถึง 2 ป และมากกวา 1 ปถึง 2 ปกับ
มากกวา 2 ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.22  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  

                  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความพอใจในงานที่ทํา จําแนกตาม    
           ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน โดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

ระยะเวลาการทํางาน  นอยกวา 

4 เดือน 

4 เดือน 

ถึง 1 ป 

มากกวา 

1 ปถึง 2 ป 

มากกวา 

2 ปขึ้นไป 

Χ  4.07 3.78 4.07 3.72 

นอยกวา 4 เดือน 4.07 - 0.29* 0.00 0.35* 

 4 เดือนถึง 1 ป 3.78  - -0.29* 0.06 

มากกวา 1 ปถึง 2 ป 4.07   - 0.35* 

มากกวา 2 ปขึ้นไป 3.72    - 

*P ≤ 0.05  

 

     จากตารางที่ 4.22  พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานความพอใจในงานที่ทํา ที่มีระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน 
นอยกวา 4 เดือนกับ4 เดือนถึง 1 ป, นอยกวา 4 เดือนกับมากกวา 2 ปขึ้นไป, 4 เดือนถึง 1ปกับ
มากกวา 1 ปถึง 2 ป และมากกวา 1 ปถึง 2 ปกับมากกวา 2 ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.23  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  

                  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความรักในองคการ จําแนกตามระยะเวลา           

           การทํางานถึงปจจุบัน โดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

ระยะเวลาการทํางาน  นอยกวา 

4 เดือน 

4 เดือน 

ถึง 1 ป 

มากกวา 

1 ปถึง 2 ป 

มากกวา 

2 ปขึ้นไป 

Χ  3.81 3.66 4.04 3.65 

นอยกวา 4 เดือน 3.81 - 0.15 -0.23 0.16 

 4 เดือนถึง 1 ป 3.66  - -0.38* 0.01 

มากกวา 1 ปถึง 2 ป 4.04   - 0.39* 

มากกวา 2 ปขึ้นไป 3.65    - 

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.23  พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานความรักในองคการ ที่มีระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน          
4 เดือนถึง 1 ปกับมากกวา 1 ปถึง 2 ป และมากกวา 1 ปถึง 2 ปกับมากกวา 2 ปขึ้นไป แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.24  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  

                  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตาม 

           ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน โดยทดสอบแบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

ระยะเวลาการทํางาน  นอยกวา 

4 เดือน 

4 เดือน 

ถึง 1 ป 

มากกวา 

1 ปถึง 2 ป 

มากกวา 

2 ปขึ้นไป 

Χ  3.98 3.64 3.96 3.59 

นอยกวา 4 เดือน 3.98 - 0.34* 0.02 0.39* 

 4 เดือนถึง 1 ป 3.64  - -0.32* 0.05 

มากกวา 1 ปถึง 2 ป 3.96   - 0.37* 

มากกวา 2 ปขึ้นไป 3.59    - 

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.24  พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ ที่มีระยะเวลาการทํางานถึง
ปจจุบัน นอยกวา 4 เดือนกับ4 เดือนถึง 1 ป, นอยกวา 4 เดือนกับมากกวา 2 ปขึ้นไป, 4 เดือนถึง 1 ป
กับมากกวา 1 ปถึง 2 ป และมากกวา 1 ปถึง 2 ปกับมากกวา 2 ปขึ้นไป  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05     
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ตารางที่ 4.25  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  

                  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม จําแนกตาม         
           ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันโดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

ระยะเวลาการทํางาน  นอยกวา 

4 เดือน 

4 เดือน 

ถึง 1 ป 

มากกวา 

1 ปถึง 2 ป 

มากกวา 

2 ปขึ้นไป 

Χ  3.93 3.74 4.11 3.55 

นอยกวา 4 เดือน 3.93 - 0.19 -0.18 0.38* 

 4 เดือนถึง 1 ป 3.74  - -0.37* 0.19 

มากกวา 1 ปถึง 2 ป 4.11   - 0.56* 

มากกวา 2 ปขึ้นไป 3.55    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.25  พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม ที่มีระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน  
นอยกวา 4 เดือนกับมากกวา 2 ปขึ้นไป, 4 เดือนถึง 1 ปกับมากกวา 1 ปถึง 2 ป และมากกวา 1 ปถึง   
2 ปกับมากกวา 2 ปขึ้นไป  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.26   ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
           ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส 

           ดวย F-test  

 

 

ความผูกพนัในงาน      

สถานภาพการสมรส F p 

โสด สมรส หยาราง หมาย 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงาน    

    ที่ทํา 

2. ดานความรักใน   

     องคการ                          

3. ดานความเปนที่พ่ึงพิง 

    ไดขององคการ  

4. ดานสัมพันธภาพเชิง 

    สังคม 

 

3.91 

 

3.79 

 

3.83 

 

3.82 

 

0.86 

 

0.90 

 

0.93 

 

0.97 

 

3.93 

 

3.86 

 

3.84 

 

3.93 

 

0.75 

 

0.74 

 

0.70 

 

0.70 

 

3.82 

 

3.63 

 

3.58 

 

3.61 

 

1.05 

 

1.03 

 

1.12 

 

1.17 

 

3.50 

 

3.29 

 

3.25 

 

3.16 

 

0.80 

 

0.70 

 

0.86 

 

1.02 

 

1.354 

 

2.522 

 

2.896* 

 

4.119* 

 

0.257 

 

0.058 

 

0.036 

 

0.007 

รวม 3.84 0.85 3.89 0.65 3.66 1.01 3.30 0.78 3.098* 0.027 

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.26  พบวา สถานภาพสมรสของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 
และดานสัมพันธภาพเชิงสังคมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานความ
พอใจในงานที่ทํา และดานความรักในองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.27  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรกัษาความปลอดภัย บริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพการสมรส     
          โดยทดสอบ แบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

สถานภาพ 

ภาพรวม 

 โสด สมรส หยาราง หมาย 

Χ  3.84 3.89 3.66 3.30 

โสด 3.84 - -0.05 0.18 0.54* 

 สมรส 3.89  - 0.23 0.59* 

 หยาราง 3.66   - 0.36 

 หมาย 3.30    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที ่4.27 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษทั          
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจาํกัด ในภาพรวม ที่มีสถานภาพ โสดกับหมาย และสมรสกับหมาย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.28  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตาม
          สถานภาพสมรส โดยทดสอบแบบ LSD เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

สถานภาพ  โสด สมรส หยาราง หมาย 

Χ  3.83 3.84 3.58 3.25 

โสด 3.83 - -0.01 0.25 0.58* 

 สมรส 3.84  - 0.26 0.59* 

 หยาราง 3.58   - 0.33 

 หมาย 3.25    - 

*P ≤ 0.05  

 

     จากตารางที่ 4.28 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท      
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการที่มีสถานภาพโสดกับหมาย 
และสมรสกับหมายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.29  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัดดานสัมพันธภาพเชิงสังคม  จําแนกตาม          
          สถานภาพสมรส โดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

สถานภาพ  โสด สมรส หยาราง หมาย 

Χ  3.82 3.93 3.61 3.16 

โสด 3.82 - -0.11 0.21 0.66* 

 สมรส 3.93  - 0.32 0.77* 

 หยาราง 3.61   - 0.45 

 หมาย 3.16    - 

*P ≤ 0.05  

 

     จากตารางที่ 4.29 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท      
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม  ที่มีสถานภาพ โสดกับหมาย และ
สมรสกับหมาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.30  ผลการทดสอบสมมติฐานของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
           ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จําแนกตาม รายไดเฉล่ียตอเดือน 

           ดวย F-test 

 

 

ความผูกพนัในงาน      

รายไดเฉล่ียตอเดือน F p 

ตํ่ากวา10,000
บาท 

10,001-
15,000บาท 

15,001-
20,000บาท 

20,001บาท
ขึ้นไป 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานความพอใจในงาน    

    ที่ทํา 

2. ดานความรักใน   

     องคการ                          

3. ดานความเปนที่พ่ึงพิง 

    ไดขององคการ  

4. ดานสัมพันธภาพเชิง 

    สังคม 

 

3.90 

 

3.75 

 

3.91 

 

3.94 

 

0.65 

 

0.65 

 

0.69 

 

0.51 

 

3.74 

 

3.67 

 

3.63 

 

3.63 

 

0.87 

 

0.90 

 

0.89 

 

0.96 

 

4.44 

 

4.15 

 

4.18 

 

4.38 

 

0.67 

 

0.73 

 

0.84 

 

0.75 

 

4.00 

 

4.00 

 

3.87 

 

3.85 

 

0.59 

 

0.24 

 

0.61 

 

0.55 

 

9.317* 

 

4.212* 

 

5.538* 

 

9.570* 

 

0.000 

 

0.006 

 

0.001 

 

0.000 

รวม 3.88 0.50 3.67 0.85 4.29 0.60 3.93 0.45 8.180* 0.000 

*P ≤ 0.05  

 

     จากตารางที่ 4.30  พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท    
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทั้ง 4 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.31  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวม จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน 

          โดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

ภาพรวม 

 ต่ํากวา
10,000บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท    
ขึ้นไป 

Χ  3.88 3.67 4.29 3.93 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.88 - 0.21 -0.41* -0.05 

10,001-15,000 บาท 3.67  - -0.62* -0.26 

15,001-20,000 บาท 4.29   - 0.36 

20,001 บาทขึ้นไป 3.93    - 

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.31 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท      
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด ในภาพรวม ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาทกับ
รายได 15,001-20,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาทกับ 15,001-20,000 บาท 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.32  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความพอใจในงานที่ทํา จําแนกตาม               
          รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 ต่ํากวา
10,000บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท    
ขึ้นไป 

Χ  3.90 3.74 4.44 4.00 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.90 - 0.16 -0.54* -0.10 

10,001-15,000 บาท 3.74  - -0.70* -0.26 

15,001-20,000 บาท 4.44   - 0.44 

20,001 บาทขึ้นไป 4.00    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.32 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท          
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด  ดานความพอใจในงานที่ทํา ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา 
10,000 บาทกับรายได 15,001-20,000 บาทบาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาทกับ 
15,001-20,000 บาทแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.33  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความรักในองคการ จําแนกตาม               
          รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 ต่ํากวา
10,000บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท    
ขึ้นไป 

Χ  3.75 3.67 4.15 4.00 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.75 - 0.08 -0.40* -0.25 

10,001-15,000 บาท 3.67  - -0.48* -0.33 

15,001-20,000 บาท 4.15   - 0.15 

20,001 บาทขึ้นไป 4.00    - 

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.33 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท      
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด  ดานความรักในองคการ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา 10,000 
บาทกับรายได 15,001-20,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาทกับ 15,001-
20,000 บาท แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 

ตารางที่ 4.34  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ จําแนกตาม          
          รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

รายไดเฉล่ียตอเดือน  ต่ํากวา
10,000บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท     
ขึ้นไป 

Χ  3.91 3.63 4.18 3.87 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.91 - 0.28 -0.27 0.04 

10,001-15,000 บาท 3.63  - -0.55* -0.24 

15,001-20,000 บาท 4.18   - 0.31 

20,001 บาทขึ้นไป 3.87    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.34 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท          
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด  ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน    
10,001-15,000 บาทกับ 15,001-20,000 บาท แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.35  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        

          ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ดานสัมพันธภาพเชิงสังคมจําแนกตาม                    
          รายไดเฉล่ียตอเดือนโดยทดสอบแบบ LSD  เพื่อหาคาเฉลี่ยรายคู 

 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 ต่ํากวา
10,000บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท    
ขึ้นไป 

Χ  3.94 3.63 4.38 3.85 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.94 - 0.31 -0.44* 0.09 

10,001-15,000 บาท 3.63  - -0.75* -0.22 

15,001-20,000 บาท 4.38   - -0.53* 

20,001 บาทขึ้นไป 3.85    - 

 *P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.35 พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท          
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนลจํากัด  ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา 
10,000 บาทกับ 15,001-20,000 บาท, 10,001-15,000 บาทกับ 15,001-20,000 บาท และ15,001-
20,000 บาทกับ 20,001บาทขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 

     สมมติฐานที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพนักงานรักษา
ความปลอดภยัยริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด 

     การทดสอบสมมติฐานดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับ
ความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัดได
ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.36  ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน
         ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  ดู อ้ิงเวล  อินเตอร เนชั่นแนล  จํากัด               
         ในภาพรวม ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

 

ปจจัยแรงจูงใจ  ความผูกพนัในงาน   

 r Sig. ระดับความสมัพันธ  

1. ดานลักษณะงาน 

2. ดานการไดการยอมรับนบัถือ 

3. ดานความกาวหนาในงาน 

4. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 

5. ดานความสมัพันธกับผูรวมงาน 

    หรือผูบังคับบัญชา 

6. ดานความมัน่คงในงาน 

7. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

0.78* 

0.71* 

0.83* 

0.79* 

 

0.81* 

0.82* 

0.84* 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

 

0.000 

0.000 

0.000 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

 

สูง 

สูง 

สูง 

 

รวม 0.90* 0.000 สูง  

*P ≤ 0.05 

 

     จากตารางที่ 4.36 สรุปการวิเคราะหขอมูลปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดย
ภาพรวม ในทิศทางบวก โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง (r = 0.90) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ปจจัยแรงจูงใจทุกดาน มีคา r เปนบวก แสดงวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัดในทิศทางบวก โดยทุกดานมีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

    ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูวิจัยไดนําเสนอผลการศึกษาแบงออกเปน3 
สวน คือ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

     1.1  วัตถุประสงคของการศึกษา 

            1.1.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

            1.1.2   เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท   
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

            1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในงานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

            1.1.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับระดับความผูกพันในงาน
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

     1.2  วิธีดําเนินการศึกษา 

             1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

           ประชากรที่ใชในการศึกษา คือพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เฉพาะในระดับพนักงานรายวัน จํานวนทั้งหมด 852 คน และกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา ใชหลักการคํานวณ Yamane’ s กําหนดที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % มี
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 0.05ไดจํานวนกลุมตัวอยางที่นํามาใชในการศึกษา จํานวน 272 คน 
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             1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

           เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผาน
การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลว ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ 
Cronbach เทากับ 0.987 ใชกับสวนที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจในงาน และสวนที่ 3 ความผูกพันในงาน 
ตามลําดับ แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

                       สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ขอ 

           สวนที่ 2  ปจจัยแรงจูงใจในงาน จํานวน 24 ขอ 

           สวนที่ 3  ความผูกพันในงาน จํานวน 14 ขอ 

     1.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

            ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามจํานวน 272 ชุด เขาบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด เพื่อทําการแจกจายตามเขตพื้นที่เขตปฏิบัติการ 1-4 และไดรวบรวมแบบสอบถามกลับมาได
ทั้งหมดตรวจแบบสอบถามใหมีขอมูลครบถวนสมบูรณ นํามาวิเคราะหตอไป 

      1.4  การวิเคราะหขอมูล 

             ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก 
การแจกแจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาคาสถิติt-test การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยใชคาสถิติ F-test และกรณีที่พบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ไดทําการทดสอบรายคูโดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) และวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความผูกพันในงานดวย
การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  

    1.5  ผลการศึกษา 

           1.5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

         จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศชาย จํานวน 213 คน   คิด
เปนรอยละ 78.30 มีอายุระหวาง 30-39 ป จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 87 และระหวาง 40-49 ป 
จํานวน 89 คนคิดเปนรอยละ 32.70 จบการศึกษาชั้นประถมศึกษา จํานวน 128 คนคิดเปนรอยละ 
47.10  มีสถานภาพ สมรส จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 42.30 มีระยะเวลาการทํางานมากกวา       
2 ปขึ้นไป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 29 กับระยะเวลาการทํางาน 4 เดือนถึง 1 ป จํานวน 76 คน 
คิดเปนรอยละ 27.90 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 68 
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เปนผูไมเคยไดรับรางวัล จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ77.20 และไมเคยไดรับโทษ จํานวน 210 
คน คิดเปนรอยละ 77.20  

          1.5.2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

        จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ปจจัยแรงจูงใจทุกดานมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก โดยปจจัยแรงจูงใจที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ ดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน   ดานความมั่นคงในงาน  ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชา  ดานความกาวหนาในงาน ตามลําดับ และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด มี 2 ดาน คือ 
ดานการไดการยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดในราย
ดาน ดังนี้ 

       1)  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

            จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มี
ความสําคัญมากที่สุดคือ ทานมีความรูความเขาใจในงานที่รับผิดชอบเปนอยางดี รองลงมาคือ งาน
ที่ทานทําตองใชความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางและตองใสใจเปนพิเศษ และทานสามารถ
ปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดยไมรูสึกยากลําบาก ตามลําดับ สวนขอที่มีความสําคัญต่ําสุดคือ 
ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาที่ใหปฏิบัติ มีความอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ โดยทุกขอมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก 

        2)  ดานการไดการยอมรับนับถือ   

             จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน
การไดการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ งานที่ทําไดรับการยอมรับ ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ ทาน
ไดรับความนับถือ การยอมรับจากลูกคาที่ใชบริการ และผูบังคับบัญชายอมรับฟงความผิดเห็นที่
ทานเสนอ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหนวยงานใหเปนตัวอยาง
ที่ดีสําหรับผูอ่ืน  

        3)  ดานความกาวหนาในงาน  

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน
การไดการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลงานที่ผานมาทําใหเกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น รองลงมาคือ 



85 
 

หนวยงานของทานสงเสริมใหทุกคนไดมีโอกาสกาวหนาโดยเสมอภาค  และผูบังคับบัญชามีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทน ตามลําดับ 

        4)  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถ 
รองลงมา คือ ทานมีรายไดเพียงพอตอการครองชีพในสภาวการณในปจจุบัน และทานคิดวา
สวัสดิการคารักษาพยาบาลและเงินพิเศษที่บริษัทฯ จัดใหพนักงานมีความเหมาะสม ตามลําดับ 

        5)  ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา  

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ  ดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการทํางานเปนทีมและชวยกันแกไขปญหา รองลงมาคือ เพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความ คิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆของกันและกัน และขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  

        6)  ดานความมั่นคงในงาน 

              จากกาศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ  ดาน
ความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ ทํางานในบริษัทฯ นี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคงไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย 
รองลงมาคือ ทานมั่นใจที่จะทํางานกับบริษัทฯ นี้ไปตราบถึงเวลาที่ตองการจะอยู และขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานมั่นใจวาบริษัทฯ นี้ สามารถเปนที่พักพิงและเปนหลักประกันสําหรับอนาคต
ครอบครัวทานได  

        7)  ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ  ดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานสามารถเดินทางไปทํางานไดอยางสะดวก รองลงมา คือ  
สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีการจัดหองทํางาน หองน้ําและสถานที่จอดรถสําหรับพนักงานโดยเฉพาะ  
สถานที่  ที่ทานไปปฏิบัติงานมีการจัดแสงสวางเพียงพอและมีอากาศหมุนเวียนดี และสถานที่ที่ไป
ปฏิบัติงานมีอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถวน ตามลําดับ 
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           1.5.3  ผลการวิคราะหขอมูลความผูกพันในงานของพนักงาน 

         จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ปจจัยความผูกพันในงาน ทุกดานมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความพอใจในงานที่ทํา รองลงมา คือ ดาน
สัมพันธภาพเชิงสังคม และอีกสองดานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากันคือ ดานความรักในองคการ และดาน
ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดในรายดาน ไดดังนี้ 

        1)  ดานความพอใจในงานที่ทํา 

             จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน 
ดานความพอใจในงานที่ทํา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานเอาใจใสกับคุณภาพของงานและพรอมที่จะปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ 
รองลงมาคือ ทานพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติในปจจุบันและทานปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลตามเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดไว ตามลําดับ สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือความรับผิดชอบ หากไดรับการ
มอบหมาย  

           2)  ดานความรักในองคการ 

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน 
ดานความรักในองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ เมื่อมีบุคคลกลาวถึงบริษัทฯทานในทางไมดี ทานพรอมที่จะชี้แจงหรือใหขอมูลที่เปนจริง
โดยไมลังเล  รองลงมาคือ ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพนักงานของบริษัทฯ และหากมี
หนวยงานอื่นเสนอคาตอบแทนที่สูงกวาทานจะคิดพิจารณาและไตรตรองโดยรอบคอบกอน
ตัดสินใจ ตามลําดับ 

        3)  ดานความเปนที่พึ่งพิงไดของ องคการ 

              จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน 
ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บริษัทฯใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน  
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใสหรือใหความชวยเหลือ แกพนักงานเมื่อไดรับความ
เดือดรอน และผูบังคับบัญชาปกครองลูกนองอยางยุติธรรมและมีเหตุผล ตามลําดับ 
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       4)  ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

             จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับความผูกพันในงาน 
ดานสัมพันธภาพเชิงสังคมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญกับหนวยงาน รองลงมาคือ ทานกับเพื่อน
รวมงานมีความเขาใจกันไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว ทานจะใหความสําคัญรวมมือใน
กิจกรรมตางๆที่หนวยงานจัดขึ้น และเมื่อเกิดปญหาเพื่อนรวมงานจะใหความชวยเหลือทานโดยไม
ลังเล ตามลําดับ 

           1.5.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

         สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท         
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีระดับความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   สมมติฐานยอยที่ 1.1 เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมและรายดาน
ทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   สมมติฐานยอยที่ 1.2 กลุมรางวัลที่ไดรับของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา กลุมรางวัลที่ไดรับของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีความผูกพันในงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
สัมพันธภาพเชิงสังคมของกลุมที่เคยไดรับรางวัลกับกลุมไมเคยไดรับรางวัลท่ีแตกตางกัน  มีความ
ผูกพันในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   สมมติฐานยอยท่ี 1.3  การไดรับโทษของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับโทษของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัทดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับที่ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การเคยไดรับโทษ
และไมเคยไดรับโทษ ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน ดานความพอใจในงานที่ทํา และดานความ
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เปนที่พึ่งพิงไดขององคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานความรักใน
องคการและดานสัมพันธภาพเชิงสังคมไมแตกตางกัน 

   สมมติฐานยอยที่ 1.4 อายุของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมและรายดาน  
ทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

   สมมติฐานยอยที่ 1.5 ระดับการศึกษาของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดย
ภาพรวมและรายดานทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

   สมมติฐานยอยที่ 1.6 ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันใน
งาน โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา     
ดานความพอใจในงานที่ทํา ดานความรักในองคการ ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการและดาน
สัมพันธภาพเชิงสังคม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

   สมมติฐานยอยที่ 1.7 สถานภาพการสมรสของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา สถานภาพสมรสของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดย
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความ
เปนที่พึ่งพิงไดขององคการและดานสัมพันธภาพเชิงสังคม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  

   สมมติฐานยอยที่ 1.8 รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน  
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   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดย
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความ
พอใจในงานที่ทํา  ดานความรักในองคการ ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ และดาน
สัมพันธภาพเชิงสังคมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

   สมมติฐานที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัยยริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันใน
งานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยภาพรวม และ  
รายดานทุกดาน ในทิศทางบวกโดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 

2.  อภิปรายผล 

 

     การศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูศึกษาขออภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน
ของการศึกษา ดังนี้ 

     สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีระดับความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  สมมติฐานยอยที่ 1.1 เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน  

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท       
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมและรายดานทุกดาน 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และสอดคลองกับผลการศึกษาของ ชัยวัฒน ธนาคมชาคร(2549: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานกลุมธุรกิจการสารสนเทศ
และการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ และระดับการศึกษา 
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่องจากอาชีพรักษาความปลอดภัยตอง
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ดูแลเกี่ยวกับชีวิตและทรัพยสิน ดังนั้นไมวาเพศชายและเพศหญิงทุกคนตองทําหนาที่เกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของผูวาจางเชนเดียวกัน  

  สมมติฐานยอยที่ 1.2 กลุมรางวัลท่ีไดรับของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท  
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา กลุมรางวัลที่ไดรับ กลุมเคยไดรับและกลุมไม
เคยไดรับ ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน             
มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความพอใจ
ในงานที่ทํา ดานความรักในองคการและดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานไมสอดคลองกับสมมติฐาน
การศึกษาที่กําหนดไว และไมสอดคลองกับการเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) ของ
ทฤษฎีการเสริมแรง ของ บี เอฟ สกินเนอร ดังนั้นรางวัลที่ไดรับจึงไมมีผลทําใหความผูกพันในงาน
ของพนักงานแตกตางกัน ยกเวนมีเพียงดานสัมพันธภาพเชิงสังคมดานเดียวที่แตกตางกัน 
สอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว 

  สมมติฐานยอยที่ 1.3  การไดรับโทษของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับโทษของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัทดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การเคยไดรับโทษและไมเคยไดรับโทษ ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน 
ดานความพอใจในงานที่ทําและดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติระดับที่ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว
และสอดคลองกับการลงโทษ (Punishment)  ของทฤษฎีการเสริมแรง ของ บี เอฟ สกินเนอร สวน
ดานความรักในองคการและดานสัมพันธภาพเชิงสังคมไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไว 

  สมมติฐานยอยที่ 1.4 อายุของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท       
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดยภาพรวมและรายดานทุกดาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ เสาวลักษณ แสงจันทร 
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(2554: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานฝาย
ปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพ
การสมรส ตําแหนงงาน อายุงานและรายได มีความแตกตางกันตอความผูกพันในองคกร 

  สมมติฐานยอยที่ 1.5 ระดับการศึกษาของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท        
ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานโดยภาพรวม  
และรายดานทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐานไมสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
ชัยวัฒน ธนาคมชาคร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานกลุมธุรกิจการสารสนเทศและการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา 
พนักงานที่มี เพศ อายุ และระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
ทั้งนี้เนื่องจากอาชีพพนักงานรักษาความปลอดภัยจะอยูในระดับพนักงานเดียวกัน ระดับการศึกษา
ต่ําหรือสูง จึงไมสงผลตอระดับความผูกพันในงาน 

  สมมติฐานยอยท่ี 1.6 ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบันของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน โดย
ภาพรวมแตกตางกันและรายดานทั้ง 4 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว  และสอดคลองกับผล
การศึกษาของ เสาวลักษณ แสงจันทร (2554: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย  จํากัด 
ดานอายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงานและรายได มีความแตกตางกันตอความผูกพันใน
องคกร และสอดคลองกับผลการศึกษาของเสาวนีย อวยผล (2550: บทคัดยอ)ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิกส ผลการวิจัยลักษณะทางประชากรศาสตร  พบวา
ความผูกพันตอองคการพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุการทํางาน และสภาพการจาง ของ
พนักงานระดับปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีผลทําใหระดับความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 
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  สมมติฐานยอยที่ 1.7 สถานภาพการสมรสของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา สถานภาพสมรสของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงาน ในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความเปนที่
พึ่งพิงไดขององคการและดานสัมพันธภาพเชิงสังคม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และสอดคลอง
กับผลการศึกษาของชัยวัฒน ธนาคมชาคร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานกลุมธุรกิจการสารสนเทศและการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนส จํากัด 
พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ และระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตาง
กัน  และพนักงานที่มีสถานภาพ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและระดับเงินเดือน แตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับผลการศึกษา
ของเสาวลักษณ แสงจันทร (2554: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
องคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด พบวา ปจจัยสวน
บุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด ดานอายุ สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงาน อายุงานและรายได มีความแตกตางกันตอความผูกพันในองคกร สวนดาน
ความพอใจในงานที่ทําและความรักในองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไมสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว 

  สมมติฐานยอยที่ 1.8 รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานรักษาความปลอดภัย
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน  

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่ตางกัน มีความผูกพันในงานโดยภาพรวมและ
รายดานทั้ง 4 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน
สอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และสอดคลองกับผลการศึกษาของชัยวัฒน ธนาคม
ชาคร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานกลุมธุรกิจการ
สารสนเทศและการสื่อสาร: กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนส จํากัด พบวา พนักงานที่มีสถานภาพ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและระดับเงินเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับผลการศึกษาของเสาวลักษณ แสงจันทร (2554: 
บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท 
ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการบริษัท 
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ยัมเรสเทอรองสประเทศไทย จํากัด ดานอายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงานและรายได       
มีความแตกตางกันตอความผูกพันในองคกร  

  สมมติฐานที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยยริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันใน
งานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยภาพรวม และ  
รายดานทุกดาน ในทิศทางบวกโดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับสมมติฐานการศึกษาที่กําหนดไว และ
สอดคลองกับผลการศึกษาของ เสาวนีย อวยผล (2550: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวน
อิเลคทรอนิกส  ผลการวิจัยลักษณะทางประชากรศาสตร   ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางาน
รวม มีระดับปานกลาง สวนความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับผลการศึกษาของภัคศินีย 
ศิริผล (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานขาย: 
กรณีศึกษา สายธุรกิจสุขภาพสัตวเครือเบทาโกร โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน
ขายสายธุรกิจสุขภาพสัตว เครือเบทาโกร พบวา ปจจัยดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคการของพนักงานขายสายธุรกิจสุขภาพสัตว เครือเบทาโกร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งในภาพรวมและรายดานทุกดาน เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธซ่ึงมี
คาเปนบวก แสดงวา มีความสัมพันธในเชิงบวกตอกันนั่นเอง 
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3.  ขอเสนอแนะ 

 

     จากผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

     3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใชประโยชน 

             3.1.1  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

           พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในหัวขอทานมีความรูความเขาใจใน
งานที่รับผิดชอบเปนอยางดี มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานมีความรูความเขาใจในงานดียิ่งขึ้น ไม
เกิดความผิดพลาด บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรมีการอบรมและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาที่ใหปฏิบัติ 
มีความอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ควรแกไขปรับปรุงปริมาณงานใหเหมาะสมกับเวลา โดยจัด
ตารางการทํางานและปลอยใหพนักงานมีอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ เปนการแสดงออกถึง
ความรูความสามารถ เปนที่ยอมรับขององคการ  

  3.1.2  ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

            พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ในหัวขอ สถานที่ที่ไปปฏิบัติงาน
สามารถเดินทางไปทํางานไดอยางสะดวก มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี การเดินทางไปทํางานไดอยางสะดวก ควรจัดใหพนักงานทํางานที่หนวยงานใกลที่พัก
ของพนักงาน หรือจัดที่พักใหพนักงานอยูใกลกับหนวยงานทุกคน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถวน ควรแกไข
ปรับปรุงใหมีอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานครบถวนและใชงานไดตลอดเวลา 

             3.1.3  ดานความมั่นคงในงาน 

            พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัดให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานความมั่นคงในงาน ในหัวขอ ทํางานในบริษัทฯ นี้ ทําใหทาน
รูสึกมั่นคงไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานมีความมั่นคงใน
งาน บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรใหไดรับการฝกอบรม สงเสริมสนับสนุนเพิ่มพูน
ความรูความสามารถใหเกงงานขึ้น และพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงตามผลงานใหสูงขึ้น สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานมั่นใจวาบริษัท ฯนี้ สามารถเปนที่พักพิงและเปนหลักประกันสําหรับ
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อนาคตครอบครัวทานได ควรแกไขโดยมองวาพนักงานเปนสมาชิกในครอบครัว มีการจัด
สวัสดิการดานตางๆใหเหมาะสม และดูแลพนักงานทุกคนใหสามารถดํารงชีวิตที่ดีในสังคมได  

               3.1.4  ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

             พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ในหัวขอ มีการ
ทํางานเปนทีมและชวยกันแกไขปญหา มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานมีความสัมพันธกับ
ผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรจัดตารางให
ผูบังคับบัญชาไปตรวจเยี่ยมพนักงานตามหนวยงานอยางสม่ําเสมอ มีการอบรมทีมงานใน
หนวยงานใหเคารพเชื่อฟงกันและกัน มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน ใหความรวมมือและรวมกันแกไข
ปญหาดวยกันทุกครั้ง สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญมีสัมพันธภาพ
ที่ดีตอกัน ควรแกไขปรับปรุงใหพนักงานมีอัธยาศัยไมตรีที่ดีตอกัน มีการชวยเหลือกันและกัน หาก
ส่ิงใดเกินความสามารถใหรายงานผูบังคับบัญชา รีบเขาไปดําเนินการชวยเหลือหรือแกไขปญหา
โดยทันที 

   3.1.5  ดานความกาวหนาในงาน 

             พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานความกาวหนาในงาน ในหัวขอ  ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิด
แรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานมีความกาวหนาในงาน 
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดแสดงความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ และใหโอกาสในการปรับเลื่อนตําแหนงอยางเทาเทียมกัน โดยกําหนด
หลักเกณฑการพิจารณาในการปรับเล่ือนตําแหนงของพนักงานเปนลําดับเปนสําคัญ สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทน ควร
แกไขปรับปรุงหลักเกณฑการพิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทน ที่ไมยุติธรรม และผูบังคับบัญชา
ตองยึดมั่นโปรงใส ยุติธรรมในการพิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทนตามหลักเกณฑตอไปทุกครั้ง 

               3.1.6  ดานการไดการยอมรับนับถือ  

             พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานการไดการยอมรับนับถือ ในหัวขอ งานที่ทําไดรับการยอมรับ 
ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน มากที่สุด ดังนั้น เพื่อใหพนักงานไดรับการยอมรับนับถือมากขึ้น 
บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรใหมีการแตงตั้งหรือปรับตําแหนงใหสูงขึ้น หรือ
มอบหมายใหทําหนาที่เปนผูสอนงานใหกับเพื่อนรวมงานทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานเพื่อ
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เปนตัวอยางที่ดีในการทํางาน สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ ทานไดรับการยกยองชมเชยจาก
หนวยงานใหเปนตัวอยางที่ดีสําหรับผู อ่ืน  ควรแกไขโดยหนวยงานหรือบริษัท ฯ  ตองให
ความสําคัญในการประกาศยกยองชมเชยแกพนักงานที่ไดปฏิบัตงิานดี ประพฤติดี ทุกครั้งทุกคน 

             3.1.7  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

           พนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ให
ความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ในหัวขอ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถ ดังนั้นเพื่อใหพนักงานมีเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ดี บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ควรปรับขึ้นคาแรงใหตรงกับระยะเวลาเมื่อ
มีกฎหมายใหปรับคาแรงเพิ่มขึ้นทุกครั้ง โดยเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ และมี
สวัสดิการ ที่ดีนอกเหนือจากที่กําหนดในกฎหมาย ทั้งในรูปตัวเงินและไมเปนตัวเงิน สวนขอที่มี
คาเฉล่ียต่ําสุด คือ ทานคิดวาสวัสดิการคารักษาพยาบาลและเงินพิเศษที่บริษัทฯ จัดใหพนักงานมี
ความเหมาะสมควรแกไขปรับปรุงระเบียบสวัดิการคารักษาพยาบาลและเงินพิเศษ ใหมีความ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมในปจจุบัน โดยระบุใหชัดเจนในทุกตําแหนง ประเภทการ
บาดเจ็บ จะไดรับการชวยเหลือเทาใดและอยางไร 

  3.1.8  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

             พบวา ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพการสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
และการไดรับโทษ ของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ที่
แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันในงานแตกตางกัน และปจจัยแรงจูงใจทุกดานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในงานในระดับสูง ในทิศทางบวก ดังนั้น บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
ควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานเพื่อกระตุนใหพนักงานมีความผูกพันในงานและ
ตั้งใจอยูทํางานกับบริษัท ฯ เปนการลดอัตราการลาออกของพนักงานในระยะยาวได โดยการ
กําหนดเงินเดือนและสวัสดิการ สรางการยอมรับนับถือ  และความกาวหนาในงาน อยางเปนลําดับ
และเปนรูปธรรม ทั้งนี้ โดยมีการนําปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพการ
สมรส รายไดเฉล่ียตอเดือนและการไดรับโทษ มาเปนองคประกอบในการพิจารณาในสัดสวนที่
เหมาะสม 
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      3.2  ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งตอไป 

      3.2.1  ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
ของพนักงานรักษาความปลอดภัยกับบริษัทอ่ืนๆในธุรกิจเดียวกัน ที่มีระดับจํานวนคนใกลเคียงกัน 
เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยในครั้งนี้ 

  3.2.2  ควรศึกษาความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานจริงของพนักงานเพื่อดูวามีความสัมพันธกับความผูกพันในงานเปนไปในทิศทางใด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

เร่ือง ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  

 ดวยผูจัดทําวิจยั  นักศกึษาปรญิญาโทบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิทยาการจัดการ 
แขนงวิชาบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดจัดทําแบบสอบถามนี้เพื่อเปนสวน
หนึ่งในการทําการวิจยัเร่ือง     

“ ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยบริษัท ดูอ้ิงเวล 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด” ซ่ึงผลการวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อการศกึษา ถึงปจจยัจูงใจที่สงผลตอ
ความผูกพันในงานของพนกังานรักษาความปลอดภัยในบริษัท จึงขอความรวมมือ กรุณาพิจารณา
ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับตวัทานและตามความคิดเหน็ของทาน เพราะขอมูลที่เปนจริงเหลานี้จะ
ชวยใหการวิจยัดําเนนิไปดวยความถูกตอง คําตอบของทาน ผูวิจยัจะไมนําไปเปดเผยแตอยางใด จะ
ถือเปนความลับ และการแปลผลการวิจัยจะเปนไปในสวนรวม ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานแตอยางใด ผูวิจยัไดแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเกีย่วกบัปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรกัษา
ความปลอดภยั บริษัท  ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

สวนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากดั 

 สวนที่ 4  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกีย่วกบัปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความ
ผูกพันในงานของพนักงานรกัษาความปลอดภัย บริษัท ดอ้ิูงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จาํกัด  

โดยในการตอบแบบสอบถามจะไมมีผลตอการปฏิบัตงิานของทาน ผูวิจัยจะใชเปนขอมูล
ในการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหตอบแบบสอบถามและขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้  

       ขอแสดงความนับถือ 

                พันตํารวจเอกประสิทธิ์  สมบัติศิริ 

                                                                           ผูจัดทําวิจยั 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง :    ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพนัในงานของพนักงานรักษาความปลอดภยั บริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

………………………………………………………………………………………………. 
สวนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย     ลงใน ( ) หนาขอความที่เปนจรงิเกี่ยวกับตวัทาน                                        
1.  เพศ                                                                                            
     (     ) 1. ชาย   (     )  2. หญิง 
2. อายุ 

(     )  1. 18 - 29 ป  (     )  2. 30 – 39 ป 
(     )  3. 40 – 49 ป  (     )  4. 50 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศกึษา 
  (     )  1. ประถมศึกษา  (     )  2. มัธยมศึกษาตอนตน 
  (     )  3. มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 

(     )  4.  ปวส.หรืออนุปริญญา      (     )  5. ปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาการทํางานถึงปจจุบัน  

(     )  1. นอยกวา 4 เดือน  (     )  2. 4 เดือน ถึง 1 ป 
(     )  3. มากกวา 1 ป ถึง 2 ป (     )  4. มากกวา 2 ปขึ้นไป 

5. สถานภาพการสมรส 
(     )  1. โสด   (     )  2. สมรส 
(     )  3. หยาราง                   (     )  4. หมาย 

6. รายไดเฉล่ียตอเดือน (เงินเดือน + คาตอบแทน) 
  (     )  1. ต่ํากวา 10,000 บาท (     )  2. 10,001 – 15,000 บาท 
  (     )  3. 15,001 – 20,000 บาท (     )  4. 20,001 บาท ขึ้นไป  
7.  รางวัลที่ไดรับ 
   (     ) 1. เคย   (     )  2. ไมเคย 
8.  การไดรับโทษ 
   (     ) 1. เคย   (     )  2. ไมเคย 
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สวนที่  2  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย 

บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว        
 

 

ขอ 

 

ปจจัยแรงจูงใจ 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

( 5 ) 

เห็น

ดวย 

( 4 ) 

ไม

แนใจ 

( 3 ) 

ไมเห็น

ดวย 

( 2 ) 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

( 1 ) 

 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

9 ทานมีความรูความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ 

เปนอยางดี 

     

10 ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดย

ไมรูสึกยากลําบาก 

     

11 งานที่ทานทําตองใชความรู ความเชี่ยวชาญ

เฉพาะทาง และตองใสใจเปนพิเศษ 

     

12 ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาที่ใหปฏิบัติ มีความ

อิสระในการทํางานอยางเต็มที่ 

     

 ดานการไดการยอมรับนับถือ 

13 งานที่ทําไดรับการยอมรับ ความรวมมือจาก

เพื่อนรวมงาน 

     

14 ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหนวยงานให

เปนตัวอยางที่ดีสําหรับผูอื่น 

     

15 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นที่ทาน

เสนอ 

     

16 ทานไดรับความนับถือ การยอมรับจากลูกคาที่ใช

บริการ 

     

 ดานความกาวหนาในงาน 

17 หนวยงานของทานสงเสริมใหทุกคนไดมีโอกาส

กาวหนาโดยเสมอภาค 

     

18 ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการพิจารณาขึ้น

เงินเดือน คาตอบแทน 

     

19 ผลงานที่ผานมา ทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจที่

จะพัฒนางานใหดีขึ้น 
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ขอ 

 
ปจจัยแรงจูงใจ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

( 5 ) 

เห็น
ดวย 
( 4 ) 

ไม
แนใจ 
( 3 ) 

ไมเห็น
ดวย 
( 2 ) 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

( 1 ) 
 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

20 เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษา และความรูความสามารถ 

     

21 ทานคิดวาสวัสดิการคารักษาพยาบาลและเงิน
พิเศษที่บริษัทฯ จัดใหพนักงานมีความเหมาะสม 

     

22 ทานมีรายไดเพียงพอตอการครองชีพใน
สภาวการณในปจจุบัน 

     

 ดานความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
23 เพื่อนรวมงานของทานสวนใหญมีสัมพันธภาพที่

ดีตอกัน 
     

24 เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความ
คิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ ของกันและกัน 

     

25 มีการทํางานเปนทีมและชวยกันแกไขปญหา      
 ดานความม่ันคงในงาน 

26 ทํางานในบริษัทฯนี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคง ไม
ตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย 

     

27 ทานมั่นใจที่จะทํางานกับบริษัทฯนี้ไปตราบถึง
เวลาที่ตองการจะอยู 

     

28 ทานมั่นใจวาบริษัทฯนี้สามารถเปนที่พักพิงและ
เปนหลักประกันสําหรับอนาคตครอบครัวของ
ทานได 

     

 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
29 สถานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีอุปกรณและสิ่งอํานวย

ความสะดวกในการทํางานครบถวน 
     

30 สถานที่ที่ทานไปปฏิบัติงานสามารถเดินทางไป
ทํางานไดอยางสะดวก 

     

31 สานที่ที่ไปปฏิบัติงานมีการจัดหองทํางาน 
หองน้ํา และสถานที่จอดรถสําหรับพนักงาน
โดยเฉพาะ 

     

32 สถานที่ที่ทานไปปฏิบัติงานมีการจัดแสงสวาง
เพียงพอ และมีอากาศหมุนเวียนดี 
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 สวนที่  3  ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันในงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท 

ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  
 

 
 

 
ขอ 

 
ความผูกพันในงาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

( 5 ) 

เห็น
ดวย 
( 4 ) 

ไม
แนใจ 
( 3 ) 

ไมเห็น
ดวย 

( 2 ) 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

( 1 ) 
 ดานความพอใจในงานที่ทํา 

33 ทานเอาใจใสกับคุณภาพของงานและพรอมที่จะ
ปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ 

     

34 ทานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผลตามเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดไว 

     

35 ทานพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติใน
ปจจุบัน 

     

36 ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือความ
รับผิดชอบหากไดรับการมอบหมาย 

     

 ดานความรักในองคการ 
37 ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาทานเปนพนักงาน

ของ บริษัทฯนี้ 
     

38 เมื่อมีบุคคลกลาวถึงบริษัทฯทานในทางไมดี 
ทานพรอมที่จะชี้แจงหรือใหขอมูลที่เปนจริง
ทันทีโดยไมลังเล 

     

39 หากมีหนวยงานอื่นเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา 
ทานจะคิดพิจารณาและไตรตรองโดยรอบคอบ
กอนตัดสินใจ 

     

 ดานความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ 
40 ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใส หรือใหความ

ชวยเหลือแกพนักงานเมื่อไดรับความเดือดรอน 
     

41 ผูบังคับบัญชาปกครองลูกนองอยางยุติธรรมและ 
มีเหตุผล  

     

42 บริษัทฯใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 
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สวนที่  4  ขอมูลเก่ียวกับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ปญหา 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

ขอเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 

 

 

ขอ 

 

ความผูกพันในงาน 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

( 5 ) 

เห็น

ดวย 

( 4 ) 

ไม

แนใจ 

( 3 ) 

ไมเห็น

ดวย 

( 2 ) 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

( 1 ) 

 ดานสัมพันธภาพเชิงสังคม 

43 ทานจะใหความสําคัญ รวมมือในกิจกรรมตางๆ 

ที่หนวยงานจัดขึ้น 

     

44 เมื่อเกิดปญหาเพื่อนรวมงานจะใหความ

ชวยเหลือทานโดยไมลังเล 

     

45 ทานกับเพื่อนรวมงานมีความเขาใจกันไมวาจะ

เปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว 

     

46 ทานเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญกับหนวยงาน      
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ภาคผนวก ข  
 คาความเชื่อมัน่ 
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Reliability Statistics 
 

 
Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items 

.987 .988 50 

Item-Total Statistics 
 

Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

sit1 180.5697 1189.760 .689 . .987

sit2 180.6697 1188.300 .667 . .987

sit3 180.7364 1187.206 .814 . .987

sit4 180.7697 1187.082 .776 . .987

sit5 180.6030 1192.237 .644 . .987

sit6 180.8364 1193.930 .723 . .987

sit7 180.9697 1180.527 .874 . .987

sit8 180.8364 1182.081 .849 . .987

sit9 180.7364 1187.482 .775 . .987

sit10 181.0030 1191.967 .726 . .987

sit11 180.6364 1176.235 .874 . .987

sit12 180.7030 1188.400 .735 . .987

sit13 180.7697 1199.100 .541 . .988

sit14 180.9364 1186.151 .702 . .987

sit15 180.6697 1183.378 .820 . .987

sit16 180.8030 1184.172 .855 . .987

sit17 180.9697 1175.110 .809 . .987

sit18 181.0697 1181.072 .759 . .987

sit19 180.7364 1184.265 .863 . .987

sit20 180.6697 1172.124 .897 . .987

sit21 180.8364 1187.918 .827 . .987

sit22 180.7364 1183.456 .840 . .987

sit23 180.7697 1183.633 .799 . .987

sit24 180.5364 1187.814 .790 . .987
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

sit25 180.4030 1203.555 .649 . .987

sit26 180.5030 1201.759 .670 . .987

sit27 180.4697 1198.410 .672 . .987

sit28 180.8030 1202.686 .550 . .987

sit29 180.5030 1186.091 .737 . .987

sit30 180.6030 1194.274 .694 . .987

sit31 180.7697 1197.727 .634 . .987

sit32 180.6364 1188.943 .851 . .987

sit33 180.7030 1197.227 .820 . .987

sit34 180.7030 1189.685 .779 . .987

sit35 180.4697 1201.018 .753 . .987

sit36 180.6697 1197.723 .722 . .987

sit37 180.8030 1184.736 .779 . .987

sit38 180.5030 1184.894 .664 . .987

sit1sit4 180.6864 1187.800 .890 . .987

sit5sit8 180.8114 1186.955 .913 . .987

sit9sit11 180.7919 1185.076 .876 . .987

sit12sit14 180.8030 1190.928 .791 . .987

sit15sit17 180.8141 1180.695 .925 . .987

sit18sit20 180.8253 1178.994 .916 . .987

sit21sit24 180.7197 1185.503 .942 . .987

sit25sit28 180.5447 1201.374 .791 . .987

sit29sit31 180.6253 1192.434 .838 . .987

sit32sit34 180.6808 1191.822 .914 . .987

sit35sit38 180.6114 1191.881 .834 . .987

sit1sit38 180.7194 1188.350 1.000 . .987
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ประวัติผูศึกษา 
 

 

ชื่อ   พันตํารวจเอกประสิทธิ์  สมบัติศิริ 

วัน เดือน ปเกิด  13 มิถุนายน พุทธศักราช 2502 

สถานที่เกิด  อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 

ประวัติการศึกษา  รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต โรงเรียนนายรอยตํารวจ พุทธศักราช  2525 

สถานที่ทํางาน                  บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด   

ตําแหนง     รองกรรมการผูจัดการ     

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 

 


