
                                                                                                                    
                                                                                                                     
 

การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน 
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ธรีภทัร  อุน่อารมณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธน้ี์เป็นสว่นหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 
บณัฑติวทิยาลยั สาขาวชิาการจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร   

สถาบนัเทคโนโลยไีทย - ญีปุ่น่   
ปีการศกึษา 2556 



                                                                                                                    
                                                                                                                     
 

WORK MOTIVATION IN CHANGING WORKING PATTERNS 
OF EPSON PRECISION (THAILAND) LIMITED’S WORKERS  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Thiraphat  Unarom 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

A Term Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Business Administration Program  

in Executive Enterprise Management  
Graduate School 

Thai - Nichi Institute of Technology 
Academic Year 2013 



หวัขอ้สารนิพนธ ์ การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการ
เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน 
บรษิทั เอปสนั พรซิชีัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

โดย ธรีภทัร อุน่อารมณ์ 
สาขาวชิา การจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร 
อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ ผูช้ว่ยศาสตราจารยอ์นุวตั เจรญิสขุ 
 
 

    บณัฑติวทิยาลยั สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ อนุมตัใิหน้บัสารนิพนธฉ์บบัน้ีเป็น 
สว่นหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญามหาบณัฑติ 
 
 
 ................................................................... คณบดบีณัฑติวทิยาลยั 
                         (รองศาสตราจารย ์ดร. พชิติ  สขุเจรญิพงษ์) 
                   วนัที…่..…...เดอืน…...........…..….….พ.ศ…....…..... 
 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ ์
 
                  ................................................................... ประธานกรรมการ 
                                       (ดร. จกัร ตงิศภทัยิ)์ 

 
 
                       ................................................................... กรรมการ 
                                  (อาจารยพ์งศศ์กัดิ ์สายธญัญา) 
 
 
                       ................................................................... อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
                              (ผูช้ว่ยศาสตราจารยอ์นุวตั  เจรญิสขุ)         
 
 
 



ง 
 

 

ธีรภัทร อุ่นอารมณ์ : การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการเปลี่ยนแปลง 
รูปแบบการทํางานของพนักงาน บรษิัท เอปสนั พรซิีชัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั.  
อาจารยท์ีป่รกึษา : ผูช้ว่ยศาสตราจารยอ์นุวตั เจรญิสขุ, 71 หน้า. 
 
การศึกษาครัง้น้ี มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการ

เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั เป็น
การวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) จาํแนกตามปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของฝ่ายผลิต 
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั จํานวน 300 คน โดยเลอืกกลุ่มตวัอย่างดว้ยวธิกีาร
สุม่แบบแบ่งเป็นชัน้ภมู ิเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัระดบั
แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั แบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คอื แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แบบสอบถามวดัระดบั
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั และความ
คดิเหน็และขอ้เสนอแนะ สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ คอื ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการศกึษา พบว่า พนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั มรีะดบั
แรงจูงใจโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.63 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า
พนกังานมรีะดบัแรงจงูใจดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.60 
ทัง้น้ี เป็นเพราะว่าช่วงเวลาทีบ่รษิทัจะเปลี่ยนแปลง มคีวามเหมาะสมทัง้ระยะเวลาการทํางาน
ต่อวนั และการวิถีการดําเนินชีวติประจําวนัของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกบัผลการสํารวจใน
หวัขอ้ช่วงเวลาการทาํงานสอดคลอ้งกบัการดาํเนินชวีติประจาํวนั สว่นผลของระดบัแรงจูงใจอกี 
3 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นผลตอบแทน และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

บณัฑติวทิยาลยั ลายมอืชื่อนกัศกึษา 
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The objectives of the study were to explore employee motivation to work at 

Epson Precision (Thailand) Limited and the motivation behind changing work patterns.  
A sample of 300 production workers was randomly selected using the stratify 

method.  Data was collected from employees using questionnaires divided into three 
parts : personal information, levels of motivation and additional comments.  Percentage, 
mean and standard deviation were used for data analysis. 

The findings indicate that employees of Epson Precision (Thailand) Limited 
have the highest level of motivation, with an average value of 4.63.  The factor with the 
strongest influence on employee motivation levels is working hours, with an average 
value of 4.60. Three other factors found to have a strong effect on employee motivation 
levels, listed here in order of importance are job security, compensation levels and 
interpersonal relationships. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 แนวโน้มการแข่งขนัในตลาดโลกของกลุ่มอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสม์สีภาพการณ์
แข่งขนัทีรุ่นแรงขึน้ ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขนัของขนาดผลติภณัฑท์ีเ่ลก็ลง ความสามารถและ
เทคโนโลยทีี่สูงขึ้น อายุการใช้งานของผลิตภณัฑ์ที่ส ัน้ลงสืบเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ีรวมถึงแนวโน้มของราคาขายที่มกีารลดลงอย่างต่อเน่ือง จากสภาวะการดงักล่าว
องคก์รจะตอ้งมกีารสรา้งขดีความสามารถการแขง่ขนัดา้นราคา และความสามารถดา้นกําลงัการ
ผลติทีเ่พิม่ขึน้หลงัราคาทีล่ดลง เพื่อทําใหธุ้รกจิสามารถดําเนินต่อไดภ้ายใตส้ภาวะความกดดนั
ดงักล่าว องคก์รมคีวามจาํเป็นอยา่งยิง่ทีต่อ้งดาํเนินการเพิม่ขดีความสามารถดา้นกําลงัการผลติ 
ภายใตต้น้ทุนการผลติทีล่ดลง กลยุทธแ์ละเทคนิคหน่ึงทีส่ามารถนํามาดาํเนินการเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการขา้งตน้ได ้คอื การเปลีย่นแปลงระบบการทาํงานของพนักงานฝา่ยปฏบิตักิารของ
สว่นงานการผลติ ใหส้ามารถทํางานได ้24 ชัว่โมงต่อวนั และ 30 วนัทาํงานโดยเฉลีย่ต่อเดอืน 
(จากเดมิ 24 ชัว่โมงต่อวนั 22 วนัทาํงานโดยเฉลีย่ต่อเดอืน) เพื่อเพิม่ขดีความสามารถของการ
ผลติต่อเดอืนใหส้งูขึน้ ดงัรปูที ่1 
 

 
 

รปูที ่1 การเปรยีบเทยีบตารางเวลาทาํงานระบบเดมิกบัระบบทีจ่ะเปลีย่นแปลง 
 

ตารางเวลาการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิต

เดิม วนัท่ี 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
วนั อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ ทาํงา หยดุ

กะ A H M M M M M H H M M M M M H H M M M M M H H M M M M M H H M 21 9
กะ B H N N N N N H H N N N N N H H N N N N N H H N N N N N H H N 21 9
กะ C H MN MN MN MN MN H H MN MN MN MN MN H H MN MN MN MN MN H H MN MN MN MN MN H H MN 21 9

บริษัท ผลผลิต H W W W W W H H W W W W W H H W W W W W H H W W W W W H H W 21 9

ใหม่ วนัท่ี 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
วนั อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ อ พ พฤ ศ ส อา จ ทาํงา หยดุ

กะ A M M M M H H N N N N H H M M M M H H N N N N H H M M M M H H 20 10
กะ B N N H H M M M M H H N N N N H H M M M M H H N N N N H H M M 20 10
กะ C H H N N N N H H M M M M H H N N N N H H M M M M H H N N N N 20 10

บริษัท ผลผลิต W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W 30 0

หมายเหตุ H : หมายถงึ วันหยุด
M : เดมิหมายถงึ เร ิม่ทํางานช่วงเช้า (7:00~16:00) M : ใหม่หมายถงึ เร ิม่ทํางานช่วงเช้า (7:00~19:00)
N : เดมิหมายถงึ เร ิม่ทํางานช่วงบ่าย (16:00~01:00) N : ใหม่หมายถงึ เร ิม่ทํางานช่วงเช้า (19:00~7:00)

MN : เดมิหมายถงึ เร ิม่ทํางานช่วงดกึ (01:00~07:00)
W : หมายถงึ วันทํางานที่ไดผ้ลผลติกรณทํีางานปกติ

รวมวนั

พนักงาน

รวมวนั

พนักงาน
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เพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ดน้ัน้ ยอ่มมปีจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งหลายประการ
ดว้ยกนั ปจัจยัหลกัทีอ่งคก์รใหค้วามสาํคญัเป็นลําดบัตน้ๆ คอื “ทรพัยากรมนุษย”์ หรอืพนกังาน
ทุกคนในองคก์รนัน่เอง พนกังานขององคก์รเป็นสว่นสาํคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิต่างๆ ของ
องคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร จะเหน็ไดว้่าองคก์รทีป่ระสบผลสาํเรจ็ได ้เน่ืองมาจาก
ประสทิธภิาพของพนักงานในองค์กรเป็นสําคญั ถ้าพนักงานในองค์กรขาดความเขา้ใจใน
นโยบายและเป้าหมาย และขาดแรงจงูใจในการทาํงาน ไมม่คีวามรกัความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ 
กจ็ะเกดิปญัหาต่อการปฏบิตังิานตามมา เช่น การทาํงานไมเ่ตม็ประสทิธภิาพทาํใหไ้มไ่ดผ้ลลพัธ์
ตามทีต่อ้งการ เกดิการโยกยา้ยเปลีย่นงานบ่อย อตัราการเขา้ออกจากงานค่อนขา้งสงู ซึง่ใน
ทีสุ่ดองคก์รนัน้กจ็ะกลายเป็นองคก์รทีไ่ม่สามารถประสบผลสาํเรจ็ ในทางกลบักนัถา้องคก์รมี
พนกังานทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ความเขา้ใจในนโยบายและเป้าหมายทีช่ดัเจน มคีวามมานะ
อุตสาหะต่อการทํางาน มคีวามรกัความผูกพนักบัองค์กรแลว้ โอกาสที่จะทํางานใหไ้ดร้บั
ผลสาํเรจ็ตามทีต่อ้งการยอ่มงา่ยขึน้เป็นอนัมาก 
 การทีพ่นกังานในองคก์รจะปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพนัน้ ตอ้งอาศยัแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน โดยแรงจูงใจในการปฏบิตังิานนัน้อาจเกดิจากลกัษณะนิสยัสว่นบุคคล เช่น 
การทีบุ่คคลนัน้มคีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามมุง่มัน่ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหน้าในชวีติ หรอื
การมทีศันคตทิีด่ต่ีองาน ซึง่อาจเน่ืองมาจากมคีวามชอบในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มคีวามถนดั
เน่ืองจากงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตรงกบัความรูค้วามสามารถ มเีพื่อนร่วมงานทีด่ ี รวมทัง้การมี
ทศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ร ซึง่อาจเกดิจากความภาคภูมใิจในชื่อเสยีงขององคก์ร ความเชื่อมัน่ใน
นโยบายขององคก์รตลอดจนการมคีวามรกัความผกูพนักบัองคก์ร ปจัจยัต่างๆ เหล่าน้ีอาจสง่ผล
ใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเรจ็ หรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นสิง่กระตุน้ให้
บุคคลเกดิความมานะพยายามทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ประสทิธภิาพ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายทีอ่งคก์รไดต้ัง้ไว ้(สริพิร อาํไพศร.ี  2547 : 1-2) 
 ที่กล่าวมาขา้งต้นนัน้แสดงใหเ้หน็ถงึความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
พนกังานในองคก์ร เพื่อจะสามารถทาํใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งมคีวามสุข และจะทุ่มเทกําลงั
กาย กําลงัใจ สตปิญัญา เพื่อใหง้านนัน้ประสบความสาํเรจ็สงูสุด สง่ผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
ตามทีค่าดหวงัไว ้ จากความสาํคญัดงักล่าวจงึเป็นปจัจยัสาํคญัทีท่ําใหผู้ศ้กึษามคีวามสนใจทีจ่ะ
ศกึษาเพื่อใหท้ราบว่า มปีจัจยัดา้นไหนบา้งทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทัง้น้ี เพื่อนําผลการศกึษามาใชเ้ป็นขอ้มลูในการ
วางแผน ปรบัปรุงและพฒันา เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการยอมรบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการ
ทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ใหก้บัพนกังานอยา่งเป็นธรรม
และเหมาะสม ผูศ้กึษาเชื่อว่า ถา้หากมกีารจดัการองคก์รใหม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์แลว้ จะเป็นแรงจงูใจทีส่าํคญัในการทีจ่ะทาํใหพ้นกังานมคีวามรกัองคก์ร พรอ้มทัง้
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ปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลอนัเป็นปจัจยัทีส่าํคญัในการขบัเคลื่อน
ให ้บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ประสบความสาํเรจ็ตรงตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  
 
ขอบเขตของการศึกษา 

การศกึษาครัง้น้ี เป็นการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบ
การทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1. ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานระดบัปฏบิตักิารของฝา่ยผลติ
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั จาํนวน 1,119 คน  

2. ด้านเน้ือหาการศึกษาครัง้น้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการ
เปลีย่นแปลง 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทย
แลนด)์ จาํกดั  

2. ใชเ้ป็นขอ้มลูในการวางแผน ปรบัปรุงและพฒันา เพื่อสรา้งแรงจงูใจในการยอมรบั
การเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 
ตวัแปรท่ีใช้ในศึกษา 

1. ตวัแปรอสิระ ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คอื ปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล และการ
เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงาน ไดแ้ก่ 

1.1 ปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล 
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อายุ 
1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.4 สถานภาพสมรส 
1.1.5 อายงุาน 
1.1.6 รายได ้
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1.2 การเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงาน 
 1.2.1 ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 
 1.2.2  ดา้นความมัน่คงในงาน 
 1.2.3 ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
 1.2.4 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

2. ตวัแปรตาม คอื แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงาน
ของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ผลการศึกษาจากเอกสาร ตํารา แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน บรษิัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั และนํามาประมวลเป็น
กรอบแนวคดิในการศกึษา ดงัรปูที ่2 

 
   

ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิในการศกึษา 

ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. อายงุาน 
6. รายได ้

 
 
 
 

แรงจงูใจ 
ในการปฏิบติังาน 

กบัการเปล่ียนแปลง 
รปูแบบการทาํงาน การเปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงาน 

1. ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
1. บริษทั หมายถงึ บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีด่าํเนินธุรกจิหลกั

ดา้นการผลติสิน้สว่นอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิคส ์สาํนักงานใหญ่ตัง้อยูท่ี ่ เลขที ่ 239-239/1 หมูท่ี ่7 
นิคมอุตสาหกรรมเกตเวยซ์ติี ้ตําบลหวัสาํโรง อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเทรงิเทรา 24190 

2. พนักงาน หมายถงึ บุคคลทีท่าํงานในระดบัปฏบิตักิารจนถงึระดบัหวัหน้างานของ
ฝา่ยการผลติทีท่าํงานเป็นกะ และในสว่นงานการประกอบชิน้สว่นผลติภณัฑข์องบรษิทั 

 3. การเปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงานของพนักงาน หมายถงึ การเปลีย่นแปลง
ลกัษณะของเวลาการทาํงานจาก 3 กลุ่ม (A,B,C) 3 กะต่อวนั (9 ชม.+ 9 ชม.+ 6 ชม.) 22 วนั
ทาํงานเฉลีย่ต่อเดอืน เป็น 3 กลุ่ม (A,B,C) 2 กะต่อวนั (12 ชม.+ 12 ชม.) 30 วนัทาํงานเฉลีย่
ต่อเดอืน ซึง่การเปลีย่นแปลงดงักล่าวจะสง่ผลใหช้ว่งเวลาการทาํงาน และวนัหยุดของพนกังานมี
การเปลีย่นแปลงไป ดงัน้ี 
 3.1 เวลาการทํางานของพนักงานจะเปลี่ยนจากเดมิมกีารกําหนดช่วงเวลาของ  
แต่ละกะ โดยไม่มกีารหมุนเวยีน (กะ A : 07:00~16:00, กะ B : 16:00~01:00, กะ C : 
01:00~07:00) เป็นแบบมกีารหมุนเวยีนโดยมาทํางานช่วงเชา้จาก 07:00~19:00 (รวมการ
ทาํงานล่วงเวลา 2 ชม. 40 นาท)ี เป็นเวลา 4 วนั และพกัหยุด 2 วนั หลงัจากนัน้เปลีย่นมา
ทาํงานเขา้กลางคนื 19:00~07:00 (รวมการทาํงานล่วงเวลา 2 ชม. 40 นาท)ี เป็นเวลา 4 วนั 
และพกัหยดุ 2 วนั 
 3.2 วนัหยดุของพนกังานจะมกีารเปลีย่นแปลงจาก หยุดทุกๆ วนัเสารแ์ละอาทติย ์
เป็นหยดุไมต่รงกบัวนัเสารแ์ละอาทติย ์

4. แรงจงูใจ หมายถงึ การกระทาํ หรอืพฤตกิรรมในตวัของบุคคลซึง่ถูกกระตุน้โดย
สิง่เรา้ หรอืสิง่จูงใจ ใหแ้สดงออกซึง่ความตอ้งการในการกระทําสิง่ใดสิง่หน่ึง ทีจ่ะเป็นพลงั
ผลกัดนัใหบุ้คคลกระทาํการเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีไ่ดต้ัง้ไว ้และเมื่อประสบความสาํเรจ็กจ็ะรูส้กึ
ภาคภมูใิจซึง่จะสง่ผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ต่อไป 

5. ลกัษณะของเวลาการทาํงาน หมายถงึ เวลาการทาํงานทีเ่ปลีย่นไปจะสง่ผลกบั
เวลาในการดําเนินชีวิตประจําวนั และปริมาณงานต่อวนัต่อคน (รวมการทํางานล่วงเวลา) 
เพิม่ขึน้ และชว่งเวลาวนัหยดุทีไ่มต่รงกบัวนัเสารแ์ละอาทติยอ์าจจะไมต่รงกบัคนในครอบครวั 

6. ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล หมายถงึ สถานภาพสว่นบุคคลของพนกังาน ซึง่ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานและรายได ้

7. ด้านความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความสามารถในการเพิม่ผลผลติเพื่อสง่ผลให้
บรษิทัดําเนินธุรกจิไดต่้อเน่ือง และสามารถสรา้งขดีความสามารถในการจา้งงานไดอ้ย่างยัง่ยนื 
และพนกังานจะสามารถเพิม่สรา้งรายไดท้ีส่งูขึน้และสามารถเลีย้งชพีต่อไปได ้
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8. ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล หมายถงึ ความเกีย่วขอ้งระหว่างพนกังาน กบั
บุคคลในครอบครวั เน่ืองจากเวลาการทาํงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

9. ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ความรู้สกึยอมรบัและพอใจใน
ผลตอบแทนและสวสัดกิารทีพ่นกังาน ไดร้บั เช่นเงนิเดอืน และสวสัดกิารต่างๆ จากผลกระทบ
เน่ืองจากการลดลงของการทาํงานล่วงเวลาในวนัหยุดทีห่ายไป (ซึง่จากเดมิจะมกีารรอ้งขอใหม้า
ทาํงานในวนัหยดุเพือ่ใหก้ารผลติสามารถผลติไดต้ลอด 30 วนัโดยเฉลีย่)  
 
แผนงานและระยะเวลาในการดาํเนินงาน 
 การศึกษาในครัง้น้ี มกีารกําหนดแผนงานกิจกรรมตารางการทํางานดงัแสดงไว้ใน
ตารางที ่1 โดยเริม่ดาํเนินการตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 2556 และเสรจ็สิน้ในเดอืนกุมภาพนัธ ์2557 
 
ตารางที ่1 แผนงานกจิกรรมและระยะเวลาในการดาํเนินงาน 

ลาํดบั ขัน้ตอนการดาํเนินงาน 
2556-2557 

ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. 
1 ศกึษาความเป็นมา และความสาํคญัของปญัหา     
2 กาํหนดวตัถุประสงคก์ารศกึษา     
3 กาํหนดขอบเขต และขัน้ตอนการศกึษา     
4 ศกึษาถงึประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั     
5 ศกึษาเอกสาร งานวจิยั สิง่พมิพ ์เวบ็ไซตแ์ละอื่นๆ     
6 สาํรวจเกบ็ขอ้มลู     
7 วเิคราะหข์อ้มลูจากการสาํรวจ     
8 สรปุผลและกาํหนดขอ้เสนอแนะจากการศกึษา     

 
 



บทท่ี  2  
เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาครัง้น้ี เป็นการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั 
พรซีชิัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั ซึ่งผูศ้กึษาไดศ้กึษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการศกึษาโดยมสีาระสาํคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

1.1  ความหมายของแรงจงูใจ 
1.2 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจงูใจ 
1.3  ความสาํคญัของแรงจงูใจ 
1.4  องคป์ระกอบของแรงจงูใจ 
1.5  ประเภทของแรงจงูใจ 
1.6  ทฤษฎแีรงจงูใจ 

 2. แนวคดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 
 3. ขอ้มลูของบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 5. กรอบแนวคดิในการศกึษา 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ความหมายของแรงจงูใจ 
 จากการศกึษาความหมายของแรงจูงใจ พบว่า มผีูใ้หค้วามหมายเกี่ยวกบัแรงจูงใจ
แตกต่างกนัออกไป ผูศ้กึษาจงึไดเ้ลอืกความหมายของแรงจงูใจในสว่นทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี  
 ศวิไิล กุลทรพัยศุ์ทรา (2552 : 9) กล่าวถงึ การจูงใจ หมายถงึ การกระทํา หรอื
พฤตกิรรมในตวัของบุคคลซึง่ถูกกระตุน้โดยสิง่เรา้ หรอืสิง่จงูใจ ใหแ้สดงออกซึง่ความตอ้งการใน 
การกระทําสิง่ใดสิง่หน่ึง ทีจ่ะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระทําการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีไ่ดต้ัง้
ไว ้และเมือ่ประสบความสาํเรจ็กจ็ะรูส้กึภาคภมูใิจ ซึง่จะสง่ผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลให ้
องคก์รประสบความสาํเรจ็ต่อไป 
 นวะรตัน์ พึง่โพธิส์ภ (2552 : 6) กล่าวถงึ แรงจงูใจเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจของ
มนุษย ์ซึง่สง่ผลใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมาเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ   
 พลูสุข สงัขร์ุง่ (2550 : 143) กล่าวถงึ การจงูใจ (Motivation) หมายถงึ การทีบุ่คคล
แสดงออกซึง่ความต้องการในการกระทําสิง่ใดสิง่หน่ึง ซึง่สามารถอาศยัปจัจยัต่างๆ ไดแ้ก่ การ
ทาํใหต้ื่นตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้ครื่องล่อใจ (Incentives) และการ
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ลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมอย่างมทีศิทางเพื่อบรรลุ
จุดมุง่หมายหรอืเงือ่นไขทีต่อ้งการ 
 กลิฟอรด์ ; และ เกรย ์(พเนตร ศรปีทุม.  2550 : 6 ; อา้งองิจาก Guilford ; and Gray. 
1997 : 189) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ สิง่เรา้ทีจ่ะนําช่องทาง และเสรมิสรา้งความปรารถนา
ในการประกอบกจิกรรมของมนุษย ์
 จารุวรรณ กมลสนิธุ ์ (2548 : 12) สรุปว่าแรงจูงใจ หมายถงึ พลงัทีอ่ยูใ่นตวับุคคล   
แต่ละคน ซึ่งทําหน้าทีก่ระตุ้น หรอืเรา้ใหบุ้คคลนัน้กระทําสิง่ใดสิง่หน่ึงออกมา ซึง่อาจเกดิปจัจยั
ทัง้ภายในและภายนอกตวับุคคลกไ็ด ้
 ปญัญา จัน่รอด (2548 : 18) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ พฤตกิรรมในตวัของบุคคล
ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิง่เรา้ ใหแ้สดงพฤตกิรรม ความสามารถ หรอืทําสิง่ใดสิง่หน่ึงออกมา เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีต่อ้งการ แรงจงูใจจะมทีัง้แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก บุคคลที่
มแีรงจงูใจภายใน จะมคีวามสุขในการกระทําสิง่ต่างๆ เพราะมคีวามพงึพอใจโดยตวัของเขาเอง
ไมไ่ดห้วงัรางวลัหรอืคาํชม สว่นบุคคลทีม่แีรงจงูใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดร้บัการยอมรบัจาก
ผูอ้ื่นหวงัรางวลัหรอืผลตอบแทน 
 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า กล่าวถงึ แรงจูงใจเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้ภายใน
จติใจของมนุษย ์เมือ่ถูกกระตุน้โดยสิง่เรา้ หรอืสิง่จงูใจ แลว้แสดงพฤตกิรรมความตอ้งการในการ
กระทาํสิง่หน่ึงสิง่ใด เพือ่ใหบ้รรลุตามความตอ้งการ หรอืเป้าหมายทีไ่ดต้ัง้ไว ้
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจงูใจ 
  ไชน์ (Shine.  2551) กล่าวว่า การสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน ประกอบขึน้จากแรง
กระตุน้ 2 ดา้น คอื แรงกระตุน้จากภายใน และแรงกระตุน้จากภายนอก เราจะใชแ้รงกระตุน้ทัง้ 
2 ดา้นอยา่งไรเพือ่สรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน ดงัน้ี 
  แรงกระตุน้ภายใน (Internal Inspiration) 

1. การตัง้เป้าหมายในการทาํงานอย่างชดัเจน เพื่อกําหนดอนาคตและความกา้วหน้า
ในอาชพีการงาน 

2. ความทา้ทาย เป้าหมายทีเ่ราตัง้ไว ้จะกลายเป็นความทา้ทายทีท่ําใหเ้รากา้วไปจน
ประสบความสาํเรจ็ แต่ทีส่าํคญัเป้าหมายจะตอ้งไมไ่กลเกนิตวั เพราะจะกลายป็นความเพอ้ฝนัไม่
มวีนัจบสิน้ 

3. ความมัน่ใจ เราต้องมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในความสามารถ ความพยายาม ความ
พากเพยีรและอดทน ซึง่จะนํามาสูค่วามสาํเรจ็ได ้

4. คํามัน่สญัญา เราต้องมคีํามัน่สญัญากบัตวัเราในการที่จะทําให้เป้าหมายที่วาง
เอาไวป้ระสบความสําเรจ็ใหไ้ด ้คํามัน่สญัญาน้ีจะเป็นตวักระตุ้นใหเ้ราสรา้งวนิัยในตวัเอง เพื่อ
ความสาํเรจ็ทีต่ ัง้เอาไว ้
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  อาจสรุปไดว้่า เราจําเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องวางเป้าหมายในการทํางานใหช้ดัเจน มใิช่
การทํางานแบบวนัต่อวนั เพื่อสรา้งแรงจูงใจที่จะทํางานใหป้ระสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายที่
วางไว ้

แรงกระตุน้ภายนอก (External Inspiration) 
1. สถานทีท่าํงาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้อาํนวย 
2. เพือ่รว่มงาน หวัหน้างาน ผูบ้รหิาร 
3. กฏ กตกิา ระเบยีบ และการลงโทษ 
4. การใหค้าํชมเชย หรอืของรางวลัในความสาํเรจ็ 
5. คาํตําหนิ หรอืการสอนสัง่ต่างๆ เพือ่กระตุน้ใหเ้ราประสบความสาํเรจ็ 
6. สทิธ ิผลประโยชน์ รายได ้หรอืสวสัดกิารต่างๆ ทีพ่อเหมาะพอเพยีง 

  แรงกระตุ้นจากภายนอกเป็นสิง่ทีเ่ราไม่สามารถควบคุมได ้แต่ใหเ้ราพยายามมองใน
มมุบวกใหม้ากทีส่ดุ เพือ่ทีจ่ะทาํใหเ้ราสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมคีวามสขุ 
 

ความสาํคญัของแรงจงูใจ 
 ศวิไิล กุลทรพัยศุ์ทรา (2552 : 11) แรงจงูใจมคีวามสาํคญัอยา่งมากต่อการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรปฏบิตัต่ิอคนงานหรอืพนักงานในฐานะสิง่ที่มชีวีติจติใจ คอย
ดูแลสวสัดกิาร เพิม่สิง่จูงใจ ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการทํางานและส่งเสรมิขวญัและกําลงัใจ
ใหด้อียูเ่สมอ ซึง่จะสรา้งความพอใจใหก้บัพนกังาน และสรา้งความสาํเรจ็ต่อองคก์รต่อไป 
 วรนิธร แกว้คลา้ย (2549 : 9) กล่าวไวว้่า โดยทัว่ไปทุกคนปฏบิตังิานโดย 1) ตาม
แรงจงูใจ คอื แรงจงูใจในตวัเขาเองทาํใหต้อ้งการจะทาํงาน 2) ดว้ยความสามารถ คอื อยูใ่นวสิยั
สามารถทีจ่ะทาํงานให ้และ 3) ในสิง่แวดลอ้มของการทาํงาน เช่น สภาพงาน เครื่องมอื อุปกรณ์
ข่าวสารขอ้มูล ซึ่งส่งผลใหเ้กดิความพอใจทีจ่ะทํางาน เมื่อพจิารณาแลว้เหน็ว่า การปฏบิตังิาน
ดว้ยความสามารถและสิง่แวดล้อมที่ทํางานนัน้ ผูบ้รหิารสามารถควบคุมใหเ้กดิมขีึน้ได ้ส่วนที่
ควบคุมไม่ได ้คอื การปฏบิตังิานตามแรงจูงใจ ผูบ้รหิารจงึตอ้งศกึษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจ
ในตวัพนักงานเอง เป็นพลงัภายใน ซึ่งเป็นส่วนสําคญัมากในการทํางาน ดงันัน้จะเหน็ว่า การ  
จงูใจมคีวามสาํคญั เน่ืองจากความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานขององคก์รต่างๆ จะเกดิขึน้อยูท่ีค่วาม
ร่วมมอืร่วมใจของพนักงานเป็นสําคญั ถ้าองคก์รไดม้ผีูบ้รหิารทีส่ามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กต้อง 
พนักงานจะมีความตัง้ใจและเต็มใจทํางานสูง จะเกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตาม
วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององคก์ร ส่วนองคก์รใดไม่เหน็ความสําคญัของการจูงใจจะไดผ้ล
ตรงขา้ม 
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 จารุวรรณ กมลสนิธุ ์ (2548 : 13) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ มคีวามสาํคญัต่อการทาํงาน
ของบุคคลเป็นอย่างยิง่ เพราะการทํางานใดๆ กต็าม ถ้าจะใหไ้ดป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
จะตอ้งประกอบไปดว้ยสว่นสาํคญั 2 ประการ คอื ความสามารถ หรอืทกัษะในการทํางานของ
บุคคล และการจงูใจเพือ่โน้มน้าวบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรอืทกัษะในการทาํงาน 
 

องคป์ระกอบของแรงจงูใจ 
 พงศ ์หรดาล (2540 : 66) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจเป็นกระบวนการทีเ่กดิไดต้ลอดเวลา 
เพราะมนุษยม์คีวามต้องการ (Needs) ซึง่ทําใหเ้กดิความไม่สมดุลยท์างร่างกาย และจติใจ 
ก่อใหเ้กดิแรงขบั (Drives) หรอืแรงจูงใจ (Motives) ทีจ่ะทําใหพ้ฤตกิรรมและการกระทําไปสู่
เป้าหมาย (Goals) ทีส่ามารถสนองความตอ้งการนัน้ๆ เมื่อบุคคลไดร้บัการตอบสนองแรงขบั
หรอืแรงจงูใจกจ็ะลดพลงัลงทาํใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน 
 

     ตวับุคคล 
 
          พฤตกิรรม 
 
 
 

ขอ้มลูยอ้นกลบั 
 

 

รปูที ่3 องคป์ระกอบของแรงจงูใจ 
 

ทีม่า : พงศ ์หรดาล.  (2540).  จิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์ารเบือ้งต้น.  หน้า 
66. 
 
 1. ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กดิจากการขาดสิง่ใดสิง่หน่ึงใน
ตวัของบุคคลซึ่งเป็นการขาดดุลย์ทัง้ร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก คนทุกคนมคีวาม
ตอ้งการหลายระดบัและความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คอื 
 1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดนัที่
เกดิขึน้ผสมกบัความตอ้งการทีจ่ะมชีวีติและการดํารงชวีติ ไดแ้ก่ ความหวิความกระหาย ความ
ตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมทิีเ่หมาะสม การหลกีเลีย่งความเจบ็ปวด ความตอ้งการ
พกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการอากาศทีบ่รสิทุธิ ์และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

แรงจงูใจ ความตอ้งการ เป้าหมาย 
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 1.2 ความตอ้งการทางจติใจและสงัคม (Physiological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทน้ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้นเกดิขึน้จากสภาพของสงัคมวฒันธรรม การเรยีนรูแ้ละ
ประสบการณ์ทีบุ่คคลนัน้ไดรับ้โดยแยกออกไดด้งัตอ่ ไปน้ี คอื ความตอ้งการทีเ่กดิจากสงัคมและ 
ความตอ้งการทางสงัคมทีเ่กดิจากการเรยีนรู ้
 2. แรงจงูใจ (Motive) หรอืแรงขบั (Drive) 
 2.1 แรงจงูใจ (Motive) หมายถงึ สิง่ทีม่ากระตุน้ใหเ้กดิขึน้ภายในตวับุคคลไปยงั
เป้าหมาย พฤตกิรรมทีก่ระตุน้น้ีเรยีกวา่พฤตกิรรมทีถู่กจงูใจ (Motivated Behavior) พฤตกิรรมที่
ถูกจงูใจม ี2 ลกัษณะ คอื จะตอ้งมกีรยิาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะทีเ่พิม่พลงัและจะตอ้ง
มุง่ไปสูท่ศิทางใดทศิทางหน่ึง 
 2.2 แรงขบั (Drive) หมายถงึ แรงผลกัดนัทีเ่กดิขึน้เมื่อบุคคลมคีวาม ตอ้งการ ถา้
ความต้องการมพีลงัสูง แรงขบักจ็ะสูงทําใหบุ้คคลเกดิความพยายามอย่างแรงกลา้ที ่จะกระทํา
การต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื  

2.2.1 แรงขบัปฐมภูม ิ(Primary Drive) เป็นแรงขบัทีเ่กดิขึน้มาพรอ้มกบัวุฒิ
ภาวะของคนไมจ่าํเป็นตอ้งเรยีนรู ้แรงขบัประเภทน้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื แรงขบัทางดา้น
สรรีะ เช่น ความหวิกระหาย ความเจบ็ปวด ความต้องการทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว 
เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เชน่ ความอยากรูอ้ยากเหน็ ความกลวั เป็นตน้  

2.2.2 แรงขบัทุตยิภูม ิ(Secondary Drive) เป็นแรงขบัทีค่่อนขา้งสลบัซบัซอ้น
ซึ่งส่วนใหญ่เกดิจากการเรยีนรู ้หรอืบางทเีรยีกว่า แรงกระตุ้นทางสงัคม เช่น การยอมรบัทาง
สงัคม สถานะ ทางสงัคม หรือความผูกพนักับผู้อื่นเป็นต้นว่า ตําแหน่งการงาน เกียรติยศ
ชื่อเสยีง อาํนาจ เป็นตน้ 

 3. เป้าหมาย (Goals) หมายถงึ จุดหมายของพฤตกิรรมซึง่เมื่อบรรลุเป้าหมายแลว้
จะทาํใหบุ้คคลรูส้กึ พงึพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรอืรูส้กึไมพ่อใจ (เพิม่แรงขบั
และเพิม่ความตอ้งการ) 

จากการศกึษาองคป์ระกอบของแรงจงูใจทาํใหท้ราบวา่หลกัการจงูใจเพือ่ทาํใหม้นุษย ์
ทาํงานประกอบดว้ย 3 ประการ คอื 1) ผูร้บัการจูงใจ เป็นบุคคลหรอืกลุ่มเป้าหมายทีผู่จู้งใจ
ตอ้งการจะใชก้ระบวนการจงูใจเขา้ดาํเนินการใหป้ฏบิตัใินสิง่ทีผู่จ้งูใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 
2) วธิกีารจูงใจ เป็นกระบวนการทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ และเป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจ
ของผูถู้กจงูใจใหส้ามารถคลอ้ยตาม และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์3) เป้าหมาย
ของการจงูใจ เป็นพฤตกิรรมทีผู่จ้ะจงูใจหวงัจะใหเ้กดิขึน้ในขัน้สุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ธิกีาร
จงูใจ และการกระทาํใหก้ารจงูใจมนุษยไ์ดผ้ลสาํเรจ็นัน้จาํเป็นตอ้งรูธ้รรมชาตขิองมนุษย ์
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ประเภทของแรงจงูใจ 
 จากการศกึษางานวจิยัและเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบว่า มกีารแบ่งประเภท
ของแรงจงูใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤตกิรรมและตามทีม่าของแรงจงูใจไวด้งัน้ี 
 จารวุรรณ กมลสนิธุ ์(2548 : 14) ไดแ้บ่งแรงจงูใจเป็น 2 ลกัษณะ คอื 
 1.  แบ่งตามทีม่าของแรงจงูใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คอื 
  1.1   แรงจงูใจทางกาย (Physiological Motive) คอื แรงจงูใจทีเ่กดิขึน้ตามความ
ต้องการทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขัน้พื้นฐานที่มคีวามสําคญัต่อการดํารงชวีติ ซึ่งเกดิจาก
รา่งกายตอ้งการสรา้งความสมดุลใหเ้กดิขึน้ตามธรรมชาต ิเชน่ เมือ่รา่งกายขาดน้ํากเ็กดิแรงจงูใจ 
คอื กระหายทีจ่ะดื่มน้ํา และแสวงหาน้ําดื่ม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจงูใจทางกาย มดีงัน้ี 

1.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรอืแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็น
แรงจูงใจเพื่อให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด ชดเชยต่อสิ่งที่ร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความ
กระหาย และการพกัผอ่น เป็นตน้ 

1.1.2 แรงจงูใจทางลบหรอืการหลกีเลีย่ง (Negative or Avoid Motive) เป็น
แรงจูงใจเพื่อให้ร่างกายหลกีเลี่ยงสิง่ที่จะเป็นอนัตราย หรอืสิง่ที่ไม่เป็นที่ต้องการ เช่น ความ
เจบ็ปวด ความเสยีใจ ความสกปรก เป็นตน้ 

1.1.3 แรงจงูใจทีจ่ะดาํรงเผา่พนัธุ ์ (Species Maintaining Motive) เป็น
แรงจงูใจทางธรรมชาตทิีท่าํใหม้กีารสบืพนัธุ ์เพือ่การสรา้งสมาชกิสบืทอดในสงัคมต่อไป 

1.2  แรงจงูใจทางสงัคม (Social Motive) คอื แรงจงูใจทีเ่กดิจากการเรยีนรู ้ที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือสังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง การมีชื่อเสียง 
ความกา้วหน้าในชวีติ ความภาคภมูใิจ ซึง่แรงจงูใจทางสงัคมแบ่งได ้ดงัน้ี 

1.2.1 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจงูใจทีเ่กดิจาก
ความต้องการที่จะดําเนินกจิกรรมต่างๆ ใหป้ระสบผลสําเรจ็สูงสุด โดยมคีวามมานะพยายาม 
ขยนั อดทน เอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิส์งูมกัจะตัง้ความมุง่หวงั หรอืเป้าหมายไวส้งู และมคีวามพยายามมากกว่าผูท้ีม่แีรงจงูใจ
ใฝส่มัฤทธิต์ํ่า 

1.2.2 แรงจงูใจใฝส่มัพนัธ ์(Affiliation Motive) เป็นแรงจงูใจทีต่อ้งการเป็นที่
ยอมรบัของผูอ้ื่นหรอืสงัคม บุคคลทีม่แีรงจูงใจประเภทน้ีสูง มกัจะเป็นผูท้ี่ชอบเขา้สงัคม เป็นที่
พึ่งพาอาศยัของบุคคลอื่น ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมอืกบัผูอ้ื่น มคีวามเมตตาโอบอ้อมอาร ี
เหน็ใจผูอ้ื่นเสมอ ซึง่แรงจงูใจดา้นน้ีกจ็ะทาํใหผู้อ้ื่นรกัใครย่อมรบันบัถอื 

1.2.3 แรงจงูใจใฝอ่าํนาจ (Power Motive) เป็นแรงจงูใจทีต่อ้งการเป็นผูนํ้า
ของบุคคล ตอ้งการมอีาํนาจเหนือบุคคลอื่นทัว่ไป โดยวธิทีีช่อบธรรมและไมช่อบธรรม เช่น การ
ขยนัทาํงาน ใชค้วามสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีเ่พือ่ใหไ้ดร้บัการยอมรบัใหเ้ป็นผูนํ้า ถอืเป็นการ



 

 

13 

ไดอ้าํนาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแยง่ชงิ คดโกง หรอืทาํลายลา้ง ถอืเป็นการไดม้าซึง่
อาํนาจไมเ่ป็นธรรม 

2.  แบ่งตามลกัษณะพฤตกิรรมทีแ่สดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื 
2.1  แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) คอื แรงจงูใจทีเ่กดิขึน้จากภายในตวัของ

บุคคลที่มองเหน็คุณค่าของการทํากิจกรรมต่างๆ ว่ามปีระโยชน์และมุ่งมัน่ ตัง้ใจ เพื่อมุ่งหวงั
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้ความสาํเรจ็ในการทํากจิกรรมหรอืทํางาน จะก่อใหเ้กดิความ
ภาคภูมใิจ เช่น ความอยากรูอ้ยากเหน็ ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สรา้งขึน้ หรอื
กระทาํไดย้ากมาก แต่มคีวามคงทนถาวร 

2.2  แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) คอื แรงจงูใจทีเ่กดิจากการคาดหวงัสิง่
ต่างๆ ที่อยู่รอบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ คําชมเชย หรอืสิง่ล่อใจอื่นๆ โดยไม่ได้
กระทําเพื่อความสําเร็จในสิ่งนัน้เลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดง
พฤตกิรรม อยา่งมเีป้าหมาย และมทีศิทางโดยกระบวนการใดๆ กไ็ดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น 
การแขง่ขนัทีห่วงัชยัชนะ และรางวลัการเสรมิแรงจากการไดร้บัความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 
 

ทฤษฎแีรงจงูใจ 
ผูศ้กึษาไดศ้กึษาทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ ซึง่ กิบ๊สนั เจ แอล ; เจ เอม็ อแีลนวชิ ; 

และ เจ เอช โพเนลลี ่(Gibson, J. L. ; J. M. Iranewich ; and J. H. Ponnelly.  1997 : 128) ได้
แบ่งทฤษฎแีรงจงูใจออกเป็น 2 กลุ่มดว้ยกนั คอื 

1. กลุ่มทฤษฎเีน้ือหา ไดแ้ก่ 
1.1 ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
1.2 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรช์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
1.3 ทฤษฎคีวามตอ้งการของอลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s ERG Needs Theory) 
1.4 ทฤษฎคีวามตอ้งการของแมคคลิแลนด ์(McClelland’s AAP Needs Theory) 

2. กลุ่มทฤษฎกีระบวนการ ไดแ้ก่ 
2.1 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรมู (Vroom’s Expectancy Theory) 
2.2 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของพอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์รอร ์ (Porter and Lawler’s 

Expectancy Theory) 
 

กลุ่มทฤษฎเีน้ือหา (Content Theory) 
ทฤษฎกีลุ่มน้ีจะศกึษาถงึปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวับุคคลเองทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจของ

บุคคล โดยพยายามทีจ่ะกาํหนดความตอ้งการทีเ่ฉพาะเจาะจงทีจ่ะจงูใจบุคคล ซึง่ไดแ้ก่ 
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1. ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544 : 116) ไดก้ล่าวถงึ ทฤษฎลีําดบัขัน้ความต้องการของ   

มาสโลว ์หรอืทีเ่รยีกว่าทฤษฎทีัว่ไปเกีย่วกบัแรงจงูใจ (Maslow’s General Theory of Human 
Motivation) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มชีื่อเสยีงมากที่สุดและถูกนํามาอ้างถึงมากที่สุดในการศกึษา
เกีย่วกบัแรงจูงใจ มาสโลวไ์ดต้ัง้สมมตฐิานแหง่สิง่จูงใจจากความตอ้งการของมนุษยไ์วว้่ามนุษย์
มคีวามตอ้งการอยูเ่สมอ ความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจอกีต่อไป แต่
ความต้องการที่ยงัไม่ได้รบัการตอบสนองนัน้จะเป็นสิง่จูงใจแทน และมาสโลว์ ไดจ้ดัลําดบัขัน้
ของความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัตํ่าถงึระดบัสงู 

โดยมาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ดเ้ป็น 5 ขัน้ ตัง้แต่ขัน้ตํ่าสดุไปจนถงึขัน้
สงูสดุ ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย 2) ความตอ้งการความปลอดภยั 3) ความตอ้งการ
ทางดา้นสงัคม 4) ความตอ้งการการยอมรบันบัถอื 5) ความตอ้งการความสาํเรจ็ 

 
 
 

ความตอ้งการ 
ความสาํเรจ็ 

ความตอ้งการการยอมรบันบัถอื 
ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 
ความตอ้งการความปลอดภยั 
ความตอ้งการดา้นรา่งกาย 

 

รปูที ่4 ลาํดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎแีรงจงูใจของมาสโลว ์
 

ทีม่า : สรุางค ์โคว้ตระกลู.  (2544).  จิตวิทยาการศึกษา.  หน้า 116. 
 

2.  ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรช์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ศริวิรรณ เสรรีตัน์ ; และคณะ (2545 : 46) ไดก้ล่าวถงึ ทฤษฎขีองเฮอรเ์บริก์ว่าได้

ศึกษาเกี่ยวกับเจตคติในการทํางานของคนงาน โดยทําการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ เน้นถึง
ตวักระตุ้นอนัเกดิจากความรบัผดิชอบเป็นสําคญั เพื่อใหบุ้คคลเหล่านัน้ไดแ้สดงความรูส้กึที่ดี
และไม่ดต่ีอการทํางานทฤษฎีน้ีทําใหท้ราบว่า แรงจูงใจเป็นสิง่ที่เกดิขึน้ของแต่ละบุคคล ไม่ได้
ขึน้อยูก่บัผูบ้รหิารโดยตรงแต่พบวา่ปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการทาํงานมอียู ่2 ประการ คอื 
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2.1 ปจัจยัจูงใจ หรอืปจัจยักระตุน้ใหเ้กดิแรงจูงใจ (Motivator Factors) เป็น
แรงจงูใจภายในทีถู่กกระตุน้จากลกัษณะของงาน มสีิง่ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ 

2.1.1 ความสาํเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถ
ทาํงานไดเ้สรจ็สิน้ และประสบผลสาํเรจ็เป็นอยา่งด ีและเมือ่ผลงานสาํเรจ็กจ็ะเกดิความรูส้กึพอใจ
และปลืม้ในผลสาํเรจ็ของงานนัน้ 

2.1.2 การยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยกย่อง
ยอมรบัทัง้โดยทางวาจา หรอืโดยทางอื่นว่าเป็นบุคคลทีม่คีวามสาํคญัในกจิการทีร่บัผดิชอบ คอื 
บุคคลผูป้ฏบิตังิานเมือ่ไดท้าํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายประสบผลสาํเรจ็ทีน่่าพอใจ ยอ่มตอ้งการไดร้บั
การยอมรบันับถือไดร้บัเกยีรติ ไดร้บัการยกย่อง และชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนจาก
เพือ่นรว่มงานวา่เป็นผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน และเป็นผูม้คีุณคา่แก่หน่วยงาน 

2.1.3 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ประเภทหรอืชนิดของงาน
ที่รบัผดิชอบ ตลอดจนปรมิาณ และคุณลกัษณะของงานที่เจ้าหน้าที่ปฏิบตัิงานอยู่ตามหน้าที่
ต่างๆ เป็นตน้ 

2.1.4 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานเกดิ
ความรูส้กึพงึพอใจจากการทีไ่ดร้บัมอบหมายความรบัผดิชอบในงานทีเ่ขาปฏบิตัหิรอืในงานของ
ผูอ้ื่น รวมทัง้การพงึพอใจทีไ่ดร้บัความรบัผดิชอบใหม่ๆ  

2.1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานมกีาร
เปลีย่นแปลงสถานะ หรอืตําแหน่งสงูขึน้ในองคก์รรวมถงึการปรบัเงนิเดอืน และคา่จา้งใหส้งูขึน้ 

2.2  ปจัจยัคํ้าจุน หรอืปจัจยัที่เกี่ยวกบัการบํารุงรกัษาจติใจ (Hygiene or 
Maintenance Factors) ปจัจยัน้ีถอืเป็นแรงจงูใจภายนอก ซึง่ไมไ่ดเ้ป็นแรงจงูใจทีจ่ะทาํใหเ้กดิผล
ผลติเพิม่ขึน้ สภาพของปจัจยัน้ี ถอืเป็นแรงจูงใจเพื่อจรรโลงไวซ้ึง่ความสมัพนัธท์ีด่ ีและความ
มัน่คงขององค์กร ในอนัทีจ่ะผดุงไวซ้ึ่งความกา้วหน้า และรกัษาทรพัยากรทีม่อียู่ใหย้าวนาน มี
ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี 

2.2.1 ดา้นนโยบายและการบรหิารขององคก์ร 
 2.2.2  เทคนิคและวธิใีหค้าํปรกึษา 

2.2.3 เงนิเดอืนและคา่จา้ง 
2.2.4  ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน หวัหน้างาน 
2.2.5 สภาพทัว่ไปของการทาํงาน 

เฮอรช์เบริก์ เสนอว่าผูบ้รหิารส่วนมากใหค้วามสาํคญักบัปจัจยัคํ้าจุน เช่น เมื่อเกดิ
ปญัหาผู้ปฏิบตัิงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน มกัแก้ไขโดยการปรบัปรุงสภาพในการ
ทาํงาน หรอืปรบัปรุงเงนิเดอืนใหส้งูขึน้ การปฏบิตัดิงัน้ีเป็นการแกไ้ขทีม่ไิดก่้อใหเ้กดิแรงจงูใจใน
การทํางานเช่น มอบหมายงานที่มีความรบัผิดชอบมากขึ้น หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของ
คนงานจะเป็นการกระตุ้นใหท้ํางานไดด้กีว่าทีจ่ะใหท้ํางานในตําแหน่งเดมิ แต่เพิม่เงนิเดอืนให ้
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แต่อย่างไรกต็ามผูบ้รหิารต้องพยายามรกัษาปจัจยัคํ้าจุนใหอ้ยู่ในระดบัที่น่าพอใจ เพื่อป้องกนั
ไมใ่หผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความไมพ่อใจในการทาํงาน 

3.  ทฤษฎคีวามตอ้งการของอลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s ERG Needs Theory) 
ธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ ิ (2547 : 304) กล่าวถงึ ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ          

อลัเดอรเ์ฟอร ์เป็นทฤษฎคีวามตอ้งการซึง่กําหนดลําดบัขัน้ตอนความตอ้งการ อลัเดอรเ์ฟอร ์ได้
ชี้ให้เหน็ถึงความแตกต่างระหว่างความต้องการในระดบัตํ่าและ ความต้องการในระดบัสูงซึ่ง
เกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการของ มาสโลว ์5 ประเภท คงเหลอื 3 ประเภท ดงัน้ี 

3.1 ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการใน
ระดบัตํ่าสุดและมลีกัษณะเป็นรปูธรรมประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎมีาสโลว ์คอื ความ
ตอ้งการของรา่งกายและความตอ้งการปลอดภยัซึง่สามารถพสิจูน์ได ้

3.2 ความตอ้งการความสมัพนัธ ์ (Related Need : R) มลีกัษณะเป็นรปูธรรม
น้อยลงประกอบดว้ยความตอ้งการทางดา้นสงัคมตามทฤษฎขีองมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการ
ความปลอดภยัและความตอ้งการ การยกยอ่ง 

3.3. ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า (Growth : G) เป็นความตอ้งการในระดบั
สงูสดุ ในระดบัขัน้ตอนของ อลัเดอรเ์ฟอร ์และมคีวามเป็นรปูธรรมตํ่าสดุ ประกอบดว้ยสว่นทีเ่ป็น
ความตอ้งการการยกย่องและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ตามทฤษฎขีองมาสโลว ์
อลัเดอรเ์ฟอร ์ไม่เชื่อว่าบุคคลตอ้งตอบสนองความพงึพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการ
ก่อนทีจ่ะกา้วหน้าไปสู่ระดบัอื่น เขาพบว่าบุคคลจะไดร้บัการกระตุ้นโดยความต้องการมากกว่า
หน่ึงระดบั ตวัอยา่งเชน่ ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่พยีงพอ (ความตอ้งการอยูร่อด) 

4. ทฤษฎคีวามตอ้งการของแมคคลิแลนด ์(McClelland’s AAP Needs Theory)  
กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547 : 22) ไดก้ล่าวถงึทฤษฎคีวามตอ้งการของแมคคลิแลนด ์

ว่าแมคคลิแลนด ์นําเสนอทฤษฎ ีเอ เอ พ ี (AAP) ว่ามนุษยม์คีวามตอ้งการทีส่าํคญั 3 ประการ 
คอื 

4.1. ความตอ้งการความสาํเรจ็ (Achievement Needs) มนุษยม์คีวามตอ้งการ
ความสาํเรจ็ จงึกําหนดเป้าหมายในการทํางาน มกีารวางแผน สรา้งวสิยัทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตรใ์น
การทาํงานหรอืมอีทิธบิาท 4 ในการทาํงาน คอื มฉีนัทะ (รกัในงาน) มจีติ (สนใจในงาน) มวีริยิะ 
(ความเพยีรพยายาม) และวมิงัสา (เพือ่บรรลุความสาํเรจ็ในงาน) 

4.2 ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม จงึ
ตอ้งการรูจ้กัและมคีวามผกูพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มคีวามรกัความเขา้ใจ ใหค้วามช่วยเหลอื
เกือ้กลู และเอือ้อาทรต่อกนั 

4.3 ความตอ้งการอาํนาจบารม ี (Needs for Power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู ่เป็น
พวก เป็นคณะ จงึตอ้งการอาํนาจบารม ีและมอีทิธพิลเหนือเพือ่นมนุษย ์
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จากการศกึษาทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในกลุ่มเน้ือหา เน้นการศกึษาในดา้นของ
ปจัจยัต่างๆ ทีบุ่คคลตอ้งการจากองคก์ร ซึง่การสรา้งแรงจูงใจตามทฤษฎกีลุ่มน้ีองคก์รควรมอง
ในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในดา้นต่างๆ เมื่อความต้องการของพนักงาน
ไดร้บัการตอบสนองกจ็ะทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน 
 

กลุ่มทฤษฎกีระบวนการ (Process Theory) 
 ทฤษฎกีลุ่มน้ีจะศกึษาถงึปจัจยัดา้นพฤตกิรรมอนัเกดิขึน้จากปฏสิมัพนัธร์ะหว่างปจัจยั
ภายในและปจัจยัภายนอก ซึง่มผีลกระทบต่อแรงจงูใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
 1. ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรมู (Vroom’s Expectancy Theory) 
 ชลยิา ด่านทพิารกัษ์ (2543 : 28) กล่าวถงึ ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรมู (The 
Vroom Expectancy Theory) ซึง่ทฤษฎคีวาดคาดหวงัเสนอแนะว่า บุคคลไม่เพยีงแต่จะถูก
ผลกัดนัดว้ยความตอ้งการเท่านัน้ แต่จะตดัสนิใจเลอืกในสิง่ทีต่อ้งการกระทาํหรอืไมก่ระทาํดว้ย 
ซึง่วรมู ชีใ้หเ้หน็วา่แรงจงูใจขึน้อยูก่บัปจัจยั 3 ประการ คอื 

1.1 ความคาดหวงั 
1.2 คุณคา่หรอืความสาํคญัของผลลพัธ ์
1.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างผลระดบัแรกกบัผลระดบัทีส่อง หรอืกลไกความคาดหวงั 

(Expectancy)  
ตามความหมายของวรมู คอื ความน่าจะเป็น (Probability) ทีก่ารกระทาํอยา่งหน่ึงจะ

มโีอกาสทีจ่ะทาํใหเ้กดิผลลพัธใ์นระดบัแรกมากน้อยเพยีงใด เช่น ถา้พนกังานทาํงานอยา่งหนกั 
และตัง้ใจเตม็ที ่โอกาสหรอืความน่าจะเป็นจากการทุม่เททาํงานหนกัของเขาจะทาํใหเ้กดิผลผลติ
ในปรมิาณสงูจะเป็นเท่าใด โอกาส หรอืความน่าจะเป็นน้ีจะอยูใ่นระหว่าง 0 (คอื ไมม่โีอกาส
หรอืไมม่ทีางเลย) ถงึ 1 (คอื มโีอกาสเตม็ที)่ ดงันัน้ ถา้พนกังานเชื่อแน่ว่าถา้เขาทาํงานเตม็ทีเ่ขา
จะสามารถทาํผลผลติไดใ้นปรมิาณสงูอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทาง
ตรงขา้ม ถา้เขาเชื่อว่าถงึแมเ้ขาจะพยายามทาํงานหนกัสกัเพยีงใดเขากจ็ะไมส่ามารถทาํผลงาน
ออกมาในปรมิาณสงูไดเ้ลย ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 คุณค่าหรอืความสาํคญัของ
ผลลพัธ ์ เป็นความรูส้กึของแต่ละบุคคลทีม่ต่ีอผลลพัธร์ะดบัทีส่อง คุณค่าของผลลพัธห์รอืความ
พอใจต่อผลลพัธย์อ่มขึน้อยูก่บัความปรารถนาของคนๆ นัน้ เช่น ถา้พนักงานปรารถนาอยา่ง
มากทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนตําแหน่ง คุณค่าของผลลพัธห์รอืความพอใจของเขาจะมคี่าเป็นบวก ถา้
เขาไมรู่ส้กึอะไรเลยต่อการไดเ้ลื่อนตําแหน่ง คุณค่าของผลลพัธข์องเขาจะมคี่าเป็นศูนย ์ ถา้เขา
รูส้กึไม่ชอบ หรอืไม่ตอ้งการทีจ่ะไดเ้ลื่อนตําแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมคี่าเป็นลบ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผลระดบัแรกกบัผลระดบัทีส่อง แรงจงูใจของ แต่ละบุคคลจะมากหรอืน้อย
ย่อมขึ้นอยู่กับผลที่เขาได้ร ับหรือที่เขาคิดว่าสมควรจะได้รบัเมื่อกระทําการนัน้สําเร็จตาม
เป้าหมายแลว้ เช่น ถา้พนกังานมคีวามเชื่อว่าถา้ผลผลติของเขามปีรมิาณสงู เขาจะไดร้บัการ
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เลื่อนตําแหน่ง หรอือกีนัยหน่ึงกค็อื ผลงานของเขามคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ลื่อน
ตําแหน่ง ดัง้นัน้ ผลลพัธข์องการทาํงานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คอื ระดบัแรก ไดแ้ก่ 
ปรมิาณผลผลติของเขา และระดบัทีส่อง ไดแ้ก่ การไดเ้ลื่อนตําแหน่ง จงึอาจกล่าวไดว้่าสว่นหน่ึง
ของแรงจงูใจทีพ่นกังานมหีรอืไมม่ ี หรอืมมีากหรอืน้อย ยอ่มขึน้อยูก่บัความสมัพนัธร์ะหว่างผล
ระดบัแรกกบัผลระดบัทีส่องดงัทีก่ล่าวแลว้ 
 วไิลวรรณ ศรสีงคราม (2547 : 22) กล่าวถงึ ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรมู เป็น
ทฤษฎแีรงจูงใจทีไ่ดใ้หส้มมตฐิานว่า ความตอ้งการเป็นสาเหตุทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมในมนุษย ์
และความเขม้แขง็ของแรงจูงใจนัน้จะขึน้อยู่กบัระดบัของความปรารถนาของแต่ละบุคคลที่จะ
กระทาํพฤตกิรรมวรมูเชื่อว่าบุคคลจะทาํการเลอืกกระทาํพฤตกิรรม ซึง่ขึน้อยูก่บัความคาดหวงั
ในการรบัรูคุ้ณค่าของผลลพัธห์รอืรางวลัจากการกระทาํพฤตกิรมและการรบัรูค้วามเป็นไปไดว้่า
พฤตกิรรมทีก่ระทาํจะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธท็ีม่คีุณค่านัน้ ในองคก์รพนกังานจะไดร้บัการจงูใจ
เพื่อทีจ่ะทํางานอย่างหนัก ถา้พวกเขาคาดหวงัว่าความพยายามน้ีจะนําไปสู่ผลลพัธ์ทางบวก 
เชน่ การเลื่อนตําแหน่ง การไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ รวมทัง้ ถา้ผลลพัธเ์หล่านัน้จะเป็นเครื่องมอืที่
นําพาบุคคลไปสูผ่ลลพัธท์ีเ่ป็นความปรารถนาทางบวกอื่นๆ ได ้
 2. ทฤษฎีความคาดหวงัของพอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์รอร ์ (Porter and Lawler’s 
Expectancy Theory) 
 สมยศ นาวกีาร (2547 : 117) ไดก้ล่าวเกีย่วกบัทฤษฎคีวามคาดหวงัของพอรเ์ตอร์
และลอรเ์รอรว์่า เป็นรูปแบบประสทิธภิาพในการผลติและการตอบสนองความพอใจ โดย     
พอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์ลอร ์ ไดพ้ฒันารปูแบบของพวกเขาขึน้มาเพื่อศกึษาเกีย่วกบัปญัหาการจูงใจ
โดยเฉพาะรปูแบบการจงูใจของ พอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์รอรจ์ะตัง้อยูบ่นขอ้สมมตฐิานว่าผลตอบแทน
เป็นสาเหตุทีท่ําใหเ้กดิความพอใจ และการปฏบิตังิานย่อมจะก่อใหเ้กดิผลตอบแทน โดยแบ่ง
ผลตอบแทนเป็น 2 แบบ คอื ผลตอบแทนภายใน และผลตอบแทนภายนอก ผลตอบแทนหรอื
รางวลัภายในนัน้บุคคลใดบุคคลหน่ึงจะได้รบัด้วยตวัของเขาเองสําหรบัผลการปฏิบตัิงานที่ด ี
เช่น ความรูส้กึทีเ่กีย่วกบัความสาํเรจ็ของงาน และการตอบสนองความตอ้งการระดบัสงูตาม
ทฤษฎขีอง มาสโลว ์ในรปูแบบดงักล่าว ผลตอบแทนภายในจะเกีย่วขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานทีด่ี
โดยตรงกต่็อเมื่องานดงักล่าวจะตอ้งมคีวามทา้ทา้ยทีบุ่คคลใดบุคคลหน่ึงจะใหร้างวลัโดยตวัของ
เขาเองทางดา้นความรูส้กึได ้ ในกรณีทีเ่ขามคีวามรูส้กึว่าเขาปฏบิตังิานนัน้ไดด้ ี องคก์รจะให้
ผลตอบแทนหรอืรางวลัภายนอกและตอบสนองความต้องการระดบัตํ่าเป็นส่วนใหญ่ เช่น 
เงนิเดอืนและความมัน่คงในงาน พอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์รอร ์มคีวามคดิเหน็ว่าผลตอบแทนภายนอก
จะไดร้บัการพจิารณาว่าเป็นรางวลัโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง กต่็อเมื่อเขาใหคุ้ณค่าสิง่เหล่านัน้ใน
ทางบวก 
 จากการศกึษาทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจกลุ่มกระบวนการนัน้เน้นการศกึษาใน
ดา้นของกระบวนการ ทศิทาง หรอืการเลอืกแบบแผนของการสรา้งพฤตกิรรมโดยการกระตุน้ 
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การรกัษาการยบัยัง้ พฤตกิรรมต่างๆ ทีต่อ้งการใหเ้กดิ ซึง่การสรา้งแรงจงูใจตามทฤษฎใีนกลุ่ม
กระบวนการน้ีคอื การทาํใหก้ารรบัรูข้องพนักงานในองคก์รสอดคลอ้งกบัความพยายามและผล
การปฏบิตังิานของเขา รวมทัง้กระตุ้นพฤตกิรรมเมื่อต้องการใหเ้กดิและระงบัพฤตกิรรมทีไ่ม่
ตอ้งการใหเ้กดิ 
 
แนวคิดพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 มลัลกิา ตน้สอน (2544 : 18) ไดก้ล่าวว่าพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น การพูดคุย การรบัคําสัง่ 
การเขยีนรายงาน และการตรวจนบัสนิคา้คงคลงั เป็นตน้ ซึง่อาจจะมลีกัษณะเป็นทางการและไม่
เป็นทางการโดยอาจจะเป็นประโยชน์หรอืเป็นโทษแก่องค์กร เช่น การพูดคุยในช่วงเวลาพกั
กลางวนั การฝนักลางวนั หรอืการจารกรรมขอ้มูล เป็นต้น การทําความเขา้ใจพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานจึงเป็นงานสําคญัของผู้บรหิารในทุกระดบั โดยที่ผู้บรหิารจะสงัเกตและวิเคราะห์
พฤตกิรรมปฏบิตังิานของบุคคลจะตอ้ง ใหค้วามสนใจกบัตวัแปรอย่างน้อย 2 กลุ่ม ซึง่ต่างกม็ี
อทิธพิลโดยตรงต่อความแตกต่างของพฤตกิรรม ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล และตวัแปรระดบั
องคก์ร 
 

ตวัแปรระดบับคุคล  
พฤติกรรม 

การปฏิบติังาน 
 ตวัแปรระดบัองคก์ร 

- ปจัจยัทางประชากร 
- ความสามารถและ 
ทกัษะ 

- การรบัรู ้
- ทศันคต ิ
- บุคลกิภาพ 

 - มปีระสทิธภิาพและ 
  ประสทิธผิลสงู 
- ไมม่ปีระสทิธภิาพและ 
  ไมก่่อใหเ้กดิผลเสยีหาย 
- ไมม่ปีระสทิธภิาพและ 
  ประสทิธผิลแลว้ยงั 
  ก่อใหเ้กดิความเสยีหาย 

 - ทรพัยากร 
- ภาวะผูนํ้า 
- รางวลั 
- โครงสรา้ง 
- การออกแบบงาน 

 
รปูที ่5 ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 

 
ทีม่า : มลัลกิา ตน้สอน.  (2544).  พฤติกรรมองคก์าร (Organization Behaviors).  

หน้า 20. 
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 ตวัแปรระดบับุคคล (Individual Variables) เป็นปจัจยัสาํคญัทีม่อีทิธพิลโดยตรงต่อ
ความแตกต่างและการแสดงพฤตกิรรมของบุคคล ซึง่ประกอบดว้ยปจัจยัสาํคญั ต่อไปน้ี 
 1. ปจัจยัทางประชากร (Demographic Factors) เป็นตวัแปรทีส่ะทอ้นความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลซึ่งมอีทิธพิลต่อการแสดงพฤติกรรม ได้แก่ พืน้ฐานทางสงัคมเศรษฐกจิ 
(Socioeconomic) สญัชาต ิระดบัการศกึษา อาย ุเชือ้ชาต ิและเพศ 
 2. ความสามารถและทกัษะ (Abilities and Skills) จะมบีทบาทสาํคญัในการแสดง
พฤตกิรรมและการทาํงานของบุคคล เน่ืองจากพนกังานทีไ่มม่คีวามสามารถและขาดทกัษะจะไม่
สามารถปฏบิตังิานได ้ถงึแมเ้ขาจะมแีรงจงูใจและความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานอยา่งเตม็ทีก่ต็าม
โดยทีบุ่คคลจะมคีวามสามารถและทกัษะบางประการมาตัง้แต่เกดิ เช่น การประสานงานอวยัวะ
หรอืความจาํ เป็นตน้ ขณะทีค่วามสามารถหรอืทกัษะบางประการสามารถเรยีนรูแ้ละฝึกฝนได้
เช่น การขบัรถยนต ์การใชค้อมพวิเตอร ์หรอืการพดูในทีส่าธารณะ เป็นตน้ โดยผลการทาํงาน
ของบุคคลจะเกีย่วขอ้งกบัการใชค้วามสามารถและทกัษะของเขา ดงันัน้ องคก์รจงึตอ้งจดับุคคล
ทีม่คีวามสามารถและทกัษะใหเ้หมาะสมกบังาน (Put the Right Man on the Right Job) ซึง่จะ
อาศยัขอ้มลูจากการวเิคราะห ์(Job Analysis) มาประกอบการตดัสนิใจ 
 3. การรบัรู ้(Perception) เป็นการกระบวนการทีบุ่คคลไดร้บัการกระตุน้ ตคีวาม และ
ใหค้วามหมายกบัสภาพแวดล้อมรอบๆ ตวัเขา ซึ่งจะมคีวามแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนจะมมีมุมองในสิง่เดยีวกนัในทศิทางทีแ่ตกต่างกนั การรบัรูจ้ะเกดิขึน้เมื่อ
บุคคลมคีวามรูส้กึต่อสิง่เรา้ (Stimuli) ซึง่จะรวมถงึการแปลความหมายของวตัถุ สญัลกัษณ์ และ
บุคคลตามประสบการณ์ทีเ่ขาม ี
 4. ทศันคต ิ(Attitudes) เป็นสถานะภายในจติใจทีเ่กดิจากความพรอ้ม การเรยีนรู ้และ
การจดัระบบผ่านประสบการณ์ ซึ่งจะมอีทิธพิลต่อการตอบสนองของบุคคล วตัถุ และ
สถานการณ์ทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่เราทุกคนจะมทีศันคตใินเรื่องต่างๆ เช่น ครอบครวั เพื่อน ศาสนา ที่
ทาํงาน รา้นอาหาร หรอืรฐับาล เป็นตน้ โดยทศันคตบิางประการจะมคีวามคงทน แต่อาจจะ
เปลีย่นแปลงไดถ้า้บุคคลมขีอ้มลูเพิม่ขึน้ 
 5. บุคลกิภาพ (Personality) เป็นกลุ่มของความรูส้กึและพฤตกิรรมทีค่่อนขา้งจะคงที่
ของบุคคล ทีเ่กดิขึน้จากปจัจยัดา้นพนัธุกรรมและสภาพแวดลอ้ม ซึง่บุคคลอื่นสามารถสงัเกต
และรบัรูไ้ด ้ ถงึแมว้่านักวชิาการยงัไม่เขา้ใจถงึการรวมตวัพฒันาการ และการแสดงออกของ
บุคลกิภาพอยา่งสมบูรณ์ แต่กม็หีลกัการทีเ่ราต่างยอมรบักนัดงัต่อไปน้ี บุคลกิภาพจะถูกจดัเป็น
ระบบแบบแผน ซึง่สามารถสงัเกตและวดัไดใ้นบางระดบั บุคลกิภาพจะมลีกัษณะผวิเผนิ หรอื
ลกึซึง้ บุคลกิภาพจะเป็นคุณลกัษณะทัว่ไปและคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล โดยบุคคลแต่ละคน
จะมคีวามคลา้ยคลงึและความแตกต่างจากบุคคลอื่น ปกตบุิคลกิภาพของบุคคลจะมไิดเ้กดิขึน้
โดยบงัเอญิหรอืกะทนัหนั แต่จะเป็นผลมาจากแรงกระทาํต่างๆ ทัง้จากธรรมชาตแิละการเรยีนรู้
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ทีส่รา้งความเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคล ซึง่แรงผลกัดนัทีม่อีทิธพิลต่อบุคลกิภาพสามารถจาํแนก
ไดด้งัน้ี  

5.1 แรงผลกัดนัทางพนัธุกรรม (Hereditary Forces) ปจัจุบนันกัวทิยาศาสตรไ์ด้
ศกึษาและสามารถกําหนดยนี ซึง่แสดงบุคลกิทีถ่่ายทอดจากบดิามารดาไปสู่บุตร แรงผลกัดนั
ทางพนัธุกรรมเป็นเพยีงแรงผลกัดนัเพยีงปจัจยัเดยีวทีเ่กดิจากธรรมชาต ิ แต่แรงผลกัดนัทาง
พนัธุกรรมมผีลถงึครึง่หน่ึงของบุคลกิภาพของบุคคล 

5.2 แรงผลกัดนัจากความสมัพนัธใ์นครอบครวั (Family Relationship Forces) 
เป็นแรงผลักดันสําคัญที่เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคลที่มีต่อสมาชิกใน
ครอบครวั ตัง้แต่ พอ่-แม ่พี-่น้อง ปู-่ยา่ ตา-ยาย และสมาชกิอื่นในครอบครวั ซึง่ลว้นแต่มอีทิธพิล
ต่อการหล่อหลอมและกาํหนดบุคลกิภาพของบุคคล 

5.3 แรงผลกัดนัจากวฒันธรรม (Culture Forces) เป็นแรงผลกัดนัทีม่อีทิธพิลต่อ
บุคลกิภาพของบุคคล ทีเ่ราส่วนใหญ่มไิดต้ระหนักถงึเน่ืองจากเราต่างเรยีนรูผ้่านกระบวนการ
ทางสงัคม (Socialization) อยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยบุคคลในวฒันธรรมเดยีวกนัจะมแีบบแผน
ของพฤตกิรรมรว่มกนั อยา่งไรกด็ ีความหลากหลายทางวฒันธรรมในแต่ละสงัคม ทาํใหผู้บ้รหิาร
ตอ้งตื่นตวั เปิดกวา้ง และบรหิารงานใหบุ้คคลแสดงออกอยา่งสอดคลอ้งกนั 

5.4 แรงผลกัดนัจากชนชัน้ทางสงัคมและสมาชกิในกลุ่ม (Social Class and 
Other Group Membership Forces) เป็นแรงผลกัดนัอกีดา้นหน่ึง ทีม่อีทิธพิลต่อบุคลกิภาพของ
บุคคล เน่ืองจากชนชัน้ทางสงัคมจะมผีลต่อการรบัรูข้องบุคคลต่อสิง่ต่างๆ เช่น ตนเอง บุคคลอื่น 
งาน อาํนาจหน้าที ่และเงนิ เป็นตน้ ซึง่จะมผีลโดยตรงต่อความคดิและการแสดงพฤตกิรรมของ
บุคคล 
 

ทฤษฎกีารเสรมิแรงจงูใจ (Reinforcement Theory) 
 เสนาะ ตเิยาว ์(2544 : 222) ไดก้ล่าวถงึแนวคดิทฤษฎกีารเสรมิแรงจงูใจมสีาระสาํคญั
ว่าผลอนัเกดิจากสภาพแวดลอ้มเป็นตวักําหนดพฤตกิรรมของคน ซึง่แทนทีจ่ะพจิารณาปจัจยั
ภายในตวับุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรม แต่ปจัจยัภายนอกและผลของมนัจะสง่ผลต่อพฤตกิรรม นัน่คอื
พฤตกิรรมของคนเปลีย่นแปลงไปตามผลของพฤตกิรรมนัน้ เชน่ พฤตกิรรมทีด่ก่ีอใหเ้กดิผลดต่ีอ
คนนัน้เขากจ็ะทาํพฤตกิรรมนัน้ซํ้าๆ กนั แต่หากพฤตกิรรมใดทีไ่ม่ดกีจ็ะสง่ผลในทางลบต่อคน
นัน้เขากจ็ะเลกิกระทาํพฤตกิรรมนัน้ ทฤษฎเีสรมิแรงจงูใจสามารถอธบิายไดด้ว้ยหลกัการและกฎ
ต่างๆ คอื 
 1. การรูม้าหรอืจาํได ้ (Cognitive Explanation) เช่น เคยขบัรถฝา่ไฟแดงทีส่ีแ่ยกแหง่
หน่ึงถูกตํารวจจบัและเสยีค่าปรบั ต่อมาเมื่อขบัรถเจอไฟแดงเขากจ็ะระมดัระวงัเพราะจําไดว้่า
เคยถูกตํารวจจบั 
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 2. การเสรมิแรงจงูใจ (Reinforcement Explanation) เช่น เคยสอบวชิาคณิตศาสตร์
ไดค้ะแนนเตม็คุณครใูหร้างวลั นกัเรยีนคนนัน้กต็ัง้ใจจะสอบวชิาคณติศาสตรใ์หไ้ดค้ะแนนเตม็อกี
เพราะอยากไดร้างวลันัน้ รางวลัทีไ่ดเ้ป็นการเสรมิแรงจงูใจใหอ้ยากทาํเชน่นัน้อกี 
 3. กฎแห่งผลการกระทํา (Law of Effect) ซึง่มคีวามหมายว่าเมื่อพฤตกิรรมใด
ก่อใหเ้กดิผลดหีรอืในทางบวกบุคคลนัน้กจ็ะกระทาํพฤตกิรรมนัน้ซํ้าๆ กนัอกี และพฤตกิรรมใด
ก่อใหเ้กดิผลเสยีหรอืในทางลบคนกจ็ะเลกิกระทาํพฤตกิรรมนัน้การเสรมิแรงจงูใจเป็นพฤตกิรรม
ทีเ่กดิจากผลของการกระทาํซึง่แบ่งออกเป็น 4 อยา่ง คอื 
 3.1 การเสรมิแรงจงูใจในทางบวก (Positive Reinforcement) การเสรมิแรงจงูใจ
เพื่อเพิม่พฤตกิรรมทีต่อ้งการโดยการใหร้างวลัหรอืผลตอบแทนในทางบวกแก่บุคคลนัน้ ตามผล
ของพฤตกิรรมนัน้ เชน่ ผูจ้ดัการพยกัหน้าเหน็ดว้ยกบัขอ้คดิเหน็ของพนกังานในทีป่ระชุม 
 3.2 การเสรมิแรงจงูใจในทางลบ (Negative Reinforcement) บางครัง้เรยีกว่าการ
หลกีเลีย่ง (Avoidance) การเสรมิแรงจงูใจเพื่อเพิม่พฤตกิรรมทีต่อ้งการและลดพฤตกิรรมทีไ่ม่
ตอ้งการลง โดยการหลกีเลีย่งการใหร้างวลัหรอืผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤตกิรรมนัน้
เช่น ผูจ้ดัการเคยพดูถากถางพนักงานคนหน่ึงทีม่าทํางานสายทุกวนั เมื่อพนักงานคนนัน้มา
ทาํงานเชา้ในวนัหน่ึง ผูจ้ดัการกเ็ลกิพดูถากถาง 
 3.3 การทําใหห้มดไป (Extinction) การเสรมิแรงจูงใจเพื่อลดพฤตกิรรมทีท่ํา
บ่อยๆ ลง หรอืทาํใหพ้ฤตกิรรมนัน้หมดไปโดยการไมใ่หร้างวลัหรอืผลตอบแทนในทางบวกทีเ่คย
ใหต้ามผลของพฤตกิรรมนัน้ เช่น ผูจ้ดัการสงัเกตว่าพนกังานคนหน่ึงมพีฤตกิรรมทีไ่มถู่กตอ้งแต่
ไดร้บัการยอมรบัทางสงัคมจากกลุ่มทาํงาน ผูจ้ดัการจงึปรกึษาหารอืกบักลุ่มทาํงานของพนกังาน
คนนัน้เพือ่ใหห้ยดุการยอมรบัทางสงัคมต่อพนกังานคนนัน้ 
 3.4 การลงโทษ (Punishment) การเสรมิแรงจงูใจเพือ่ลดพฤตกิรรมทีท่าํบ่อยๆ ลง 
หรอืทําใหพ้ฤติกรรมนัน้หมดไป โดยการได้รบัผลตอบแทนในทางลบหรอืลงโทษตามผลของ
พฤตกิรรมนัน้ เชน่ ผูจ้ดัการตดัคา่จา้งพนกังานคนทีท่าํงานไมท่นั 
 หลกัในการเสรมิแรงจงูใจจะตอ้งยดึถอืหลกั 2 ขอ้ คอื ประการแรก การเสรมิแรงจงูใจ
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ (Law of Contingency Reinforcement) เพื่อทําใหก้ารเสรมิ
แรงจงูใจมคีุณค่าสงูสุด นัน่คอื การเสรมิแรงจงูใจอาจมากหรอืน้อยตามสถานการณ์ ประการที่
สอง การเสรมิแรงจงูใจตอ้งการกระทาํทนัท ี(Law of Immediate Reinforcement) หมายถงึ ควร
กระทําทนัทเีมื่องานเสรจ็หรอืปรากฎผลงานไม่ควรปล่อยเวลาผ่านไปนาน แผนการเสรมิ
แรงจงูใจแบ่งเป็น 2 อยา่งคอื การเสรมิแรงจงูใจอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) 
หมายถงึ การจ่ายใหทุ้กครัง้เมื่อเกดิพฤตกิรรมทีต่อ้งการนัน้ เช่น บรษิทั ABC จาํกดั จะจ่ายค่า
นายหน้าขายใหทุ้กครัง้ทีข่ายไดซ้ึง่ประมาณ 25-50% ของยอดขาย และการเสรมิแรงจงูใจเป็น
งวด (Intermittent Reinforcement) หมายถงึ การจ่ายเมื่อสิน้งวดการจ่ายตามวธิน้ีีจะทาํใหเ้กดิ
พฤติกรรมถาวรกว่าการจ่ายใหอ้ย่างต่อเน่ือง แต่การจ่ายอย่างต่อเน่ืองจะกระตุ้นให้เกิด
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พฤตกิรรมเรว็กว่า ดงันัน้ ควรใชว้ธิผีสมคอืใชก้ารเสรมิแรงจงูใจอยา่งต่อเน่ืองจนกระทัง่ถงึระดบั
พฤติกรรมที่ต้องการระดับหน่ึงจึงเปลี่ยนมาเป็นวิธีการเสริมแรงจูงใจเป็นงวดเพื่อรักษา
พฤตกิรรมทีถ่าวรไว ้ 
 จากการศกึษาแนวคดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานนัน้ความแตกต่างระหว่างบุคคลจะมี
อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม บุคคลที่ร ับรู้สิ่งต่างๆ มีทัศนคติ และ
บุคลกิภาพแตกต่างกนัก็จะทําใหม้พีฤติกรรมที่แตกต่างกนัไปด้วย ดงันัน้ พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกอาจเป็นประโยชน์หรอืเป็นโทษแก่องคก์รได ้ซึ่งองคก์รจะต้องศกึษา ทําความเขา้ใจ 
สงัเกตและวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏบิตัิงานของพนักงานอย่างมปีระสทิธิภาพ หากองค์กร
ละเลยก็จะทําใหก้ารบรหิารคนเกดิปญัหา ซึ่งจะเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงานและการบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รต่อไป 
 
ข้อมลูเก่ียวกบับริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั เริม่ก่อตัง้ครัง้แรกในปี พ.ศ. 2531 โดยใช้
ชื่อว่า “บรษิทั โอเรยีลตลั อเิลค็ทรอนิคส ์ดไีวท”์ เป็นบรษิทัรว่มทุนกบั บรษิทั โตโยคอม จาํกดั 
แห่งประเทศญี่ปุน่ ไดจ้ดทะเบยีนตามกฎหมายแพง่และพาณิชย ์ดําเนินธุรกจิหลกัดา้นการผลติ
ชิน้สว่นอเิลค็ทรอนิกส ์เพื่อสง่ออก 100% และในปี 2548 บรษิทั โตโยคอม จาํกดั ไดม้กีารรว่ม
กจิการกบับรษิทัในกลุ่ม เซโก เอปสนั และเปลีย่นชื่อเป็น ว่า “บรษิทั เอปสนั โตโยคอม (ไทย
แลนด)์ จํากดั” ในปี 2549 และเปลีย่นเป็น “บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั” ในปี 
2556  
 บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ไดร้บัความไวว้างใจจากกลุ่มบรษิทั เซโก 
เอปสนั ใหเ้ป็นโรงงานผลติหลกัในกลุ่มผลติภณัฑ ์Quartz Crystal Devices สง่ผลใหม้กีารขยาย
กาํลงัการผลติอยา่งต่อเน่ืองตลอด 3 ปีทีผ่า่นมา ซึง่ในชว่งเวลากวา่ 20 ปีทีผ่า่นมาบรษิทั เอปสนั 
พรีซิชัน่ (ไทยแลนด์) จํากัด ได้มีผลงานอย่างต่อเน่ือง และบริษัทฯ มีปรบัปรุงและการจัด
สวสัดกิารใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง รวมถงึการจดัแผนการอบรมพนกังาน ทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศ เพือ่สง่เสรมิทกัษะของพนกังานใหม้ขีดีความสามารถทีส่งูขึน้  
 บรษิทั หมายถงึ บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทีด่ําเนินธุรกจิหลกัดา้น
การผลติสิน้สว่นอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิคส ์สาํนักงานใหญ่ตัง้อยูท่ี ่เลขที ่ 239-239/1 หมู่ที ่7 นิคม
อุตสาหกรรมเกตเวยซ์ติี ้ตําบลหวัสาํโรง อาํเภอแปลงยาว จงัหวดัฉะเทรงิเทรา 24190 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 รงัสรรค ์อ่วมม ี (2550) ไดศ้กึษาเรื่องคุณลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั กม. 18 วศิวกรรม จาํกดั ผลการวจิยั พบวา่ 
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1. ระดบัความคดิเหน็ต่อคุณลกัษณะงานของพนักงาน พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก 

2. ระดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่า ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก 

3. เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน จําแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล
พบวา่ ไมแ่ตกต่างกนั 

4. ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ของพนักงาน
พบวา่ มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 กว ีแยม้กลบี (2550) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทั ทาคา
ฮาช ิโคราช (1995) จาํกดั ผลการศกึษา พบว่า ระดบัแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทั 
ทาคาฮาช ิโคราช (1995) จาํกดั ตามแผนกงาน ปจัจยัจงูใจ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นการ
ยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้น
นโยบายและการ บรหิาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้านความสมัพนัธ์ และด้านสภาพการ
ทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 รงัสมิา เหลอืงอ่อน (2549) ไดศ้กึษาเรื่องความตอ้งการแรงจงูใจในการทาํงานและขดี
ความสามารถของพนักงานระดบัปฏบิตักิารกลุ่มผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ขนาดกลาง และขนาด
เล็กจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษา พบว่า พนักงานระดบัปฏิบัติการ มีความต้องการ
แรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดบัมากและปานกลาง ลําดบัแรกเป็นความต้องการด้านความ
ปลอดภยัรองลงมาความตอ้งการความรกั ความตอ้งการทางสรรีะเป็นลําดบัที ่ 3 ความตอ้งการ
การพฒันาตนเองเป็นลําดบัที ่ 4 และสุดทา้ยเป็นความตอ้งการความรูส้กึว่าตนเองมคี่า เมื่อ
จําแนกตามปจัจยัพบว่า ด้านเพศ มีความต้องการแรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั ดา้นอายุและดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัการศกึษา และดา้นระดบัเงนิเดอืน มี
ความตอ้งการแรงจงูใจในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนัในทุกดา้น ดา้นระยะเวลาการทาํงาน มคีวาม
ต้องการแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมแตกต่างกนั ดา้นขดีความสามารถ เมื่อจําแนกตาม
ปจัจยัส่วนบุคคล พบว่า ด้านเพศ ด้านอายุ และด้านสถานภาพสมรส และด้านระยะเวลาการ
ทํางาน และด้านระดับเงินเดือน มีขีดความสามารถไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ด้านระดับ
การศกึษา มขีดีความสามารถแตกต่างกนัในทุกดา้น 
 วรนิธร แกว้คลา้ย (2549) ไดศ้กึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
บรษิทัทพิยประกนัภยั จํากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน บรษิทั ทพิยประกนัภยั จํากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
แรงจูงใจด้านนโยบายการบรหิารงาน อยู่ในระดบัมาก และมแีรงจูงใจในระดบัปานกลาง คอื    
1) ความมัน่คงและความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  2) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และ        
3) ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานทีม่เีพศ อายุ ระดบั
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การศกึษาแตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั แต่มพีนักงานที่มรีายไดต่้อ
เดอืนต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
 จารุวรรณ กมลสนิธุ ์ (2548) ไดศ้กึษาเรื่องแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานใน
เขตส่งเสรมิอุตสาหกรรม นวนคร ผลการศกึษา พบว่า พนักงานในเขตส่งเสรมิอุตสาหกรรม 
นวนครโดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัทีท่ําใหเ้กดิแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้า 
 ปญัญา จัน่รอด (2548) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการในสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีเขต 3 ผลการศกึษา พบวา่ 

1. แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ี
เขต 3 โดยรวมและปจัจยัจงูใจและปจัจยัสขุอนามยัอยูใ่นระดบัมาก 

2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ี
เขต 3 โดยรวมและทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบัน้อย ยกเวน้แรงจงูใจในปจัจยัในปจัจยัจงูใจ ดา้น
ความรูส้กึยอมรบั ดา้นเน้ืองาน แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. ปจัจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาชลบุร ีเขต 3 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน โดยรวมปจัจยัจูงใจ และ
ปจัจยัสขุอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น ดา้นความรูส้กึยอมรบั 
แตกต่างกนัในระดบัมาก นอกนัน้แตกต่างกนัในระดบัปานกลาง 

4. ปจัจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาชลบุร ีเขต 3 จําแนกตามคุณวุฒกิารศกึษา โดยรวมและดา้นปจัจยัจูงใจ ปจัจยั
สุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น ปจัจยัจูงใจดา้นความรูส้กึ
ยอมรบั และดา้นความรบัผดิชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปจัจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทํางานและด้านความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน แตกต่างกันในระดบัน้อย นอกนัน้
แตกต่างกนัในระดบัปานกลาง 
 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน
สํานักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสกิรไทย ผลการศกึษา พบว่า พนักงานสํานักงานใหญ่ บมจ.
ธนาคารกสกิรไทย มแีรงจงูใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสงู และมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัดา้น
งานอนัเป็นปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดบัมาก แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานมคีวามแตกต่างเมื่อเปรยีบเทียบตามอายุ อายุงาน และรายได้ แต่เมื่อ
เปรยีบเทยีบตามเพศสถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา พบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกนั ส่วน
ปจัจยัดา้นงาน 5 ดา้น คอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
ด้านสัมพันธภาพในการทํางานด้านความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ  และด้าน
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน
สาํนกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสกิรไทย 
 ทายาท กาญจนะจติรา (2547) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภูมหิลงั แรงจงูใจ
กบัระยะเวลาในการทํางานและคงอยู่ของพนักงาน บรษิัท แอร์โรเฟล็กซ์อนิเตอร์เนชัน่แนล 
จาํกดั ผลการศกึษา พบวา่ การเสรมิสรา้งแรงจงูใจของพนกังานบรษิทัฯ เงนิเดอืนและสวสัดกิาร
ไม่มคีวามเหมาะสมกบัภาระหน้าที่การงานส่วนความสมัพนัธ์ของพนักงานและเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปดว้ยความราบรื่นรูส้กึภูมใิจในตําแหน่งและผลงานทีท่าํสาํเรจ็การไดร้บัการยกยอ่งชมเชย
จากผูบ้งัคบับญัชาการพจิารณาความดคีวามชอบ เพือ่เลื่อนขัน้เงนิเดอืนมคีวามยตุธิรรมและเป็น
ธรรมการไดร้บัโอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และการไดร้บัการเพิม่พนูความรู ้ความสามารถ 
 สุชาต ิจรประดษิฐ ์ (2547) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานปฏบิตัิการฝ่ายผลติ บรษิทั ฟิลปิส์ เซมคิอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด์) จํากดั 
ผลการวจิยั พบวา่ 

1. พนักงานระดบัปฏบิตักิารฝา่ยผลติ มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคุณลกัษณะงานอยู่ใน
ระดบัมาก และมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานโดยจําแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล
พบว่าพนักงานปฏบิตักิารฝ่ายผลติที่ม ีเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน
ต่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานที่มีรายได้
แตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
 3. ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคุณลักษณะงานในแต่ละปจัจยักับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานพบว่าปจัจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละปจัจยัมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศ้กึษาเรื่องแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของ
สรรพากรพืน้ทีส่าขา ผลการศกึษา พบว่า 1) ระดบัการปฏบิตังิานของสรรพากรพืน้ทีส่าขาอยูใ่น
ระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่าระดบัการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งาน
บรหิารงานทัว่ไป งานรบัชาํระและคนืภาษ ีและงานสาํรวจและเรง่รดัภาษอีากรคา้ง  2) ระดบั
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า สรรพากร
พืน้ทีส่าขามแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานมากเกอืบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็ของงาน การไดร้บั
การยอมรบันับถือ ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ นโยบายและการบรหิาร การปกครอง
บงัคบับญัชาความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน สว่นแรงจงูใจ
ในด้านความก้าวหน้า และด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง         
3) แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานในภาพรวม ม ี 5 ด้าน ได้แก่ ความมัน่คงในงาน 
ความสาํเรจ็ของงานนโยบายและการบรหิาร ความกา้วหน้า และความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
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ศริพิร โอฬารธรรมรตัน์ (2546) ไดศ้กึษาเรื่องการเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน :
ศึกษากรณี บริษัท อดินพ จํากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทํางานในด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านผลตอบแทนในการทํางาน และด้านความก้าวหน้าในการทํางานของ
พนักงาน มใีนระดบัค่อนขา้งมากโดยแรงจูงใจในการทํางาน อนัดบั 1 และ อนัดบั 2 คอื 
แรงจูงใจดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทนในการทํางาน แรงจูงใจ อนัดบัที ่ 3 คอื แรงจูงใจดา้น
เพื่อนรว่มงาน ส่วนลําดบัของปญัหาและอุปสรรคในการทาํงาน อนัดบัที ่ 1 คอื ปญัหาอุปสรรค
จากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานปญัหาอุปสรรคในการทาํงาน อนัดบั 2 คอื ภาระงานในหน้าทีท่ี่
ไดร้บัมอบหมาย อนัดบั 3 คอื สถานทีต่ัง้ของบรษิทั/ระยะเวลาในการเดนิทางมาทาํงาน 
 ยงยุทธ โพธิท์อง (2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานใหญ่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ผลการศกึษา พบว่า รูปแบบการบรหิารงานแบบมุ่งงาน
และแบบมุ่งคนของผู้บงัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธ์กบัปจัจยัจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ในขณะที่ปจัจยัด้านบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ ระดบัการศกึษา สถานภาพ
สมรส ระดบั ตําแหน่ง และระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัปจัจยัจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน 
 ชลยิา ด่านทพิารกัษ์ (2543) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
พยาบาลในศูนย์ป้องกนัและควบคุมโรคมะเร็งส่วนภูมภิาค สถาบนัมะเร็งแห่งชาติ กรมการ
แพทย ์ผลการศกึษา พบวา่ 

1. พยาบาลในศูนยป้์องกนัและควบคุมโรคมะเรง็ส่วนภูมภิาค สถาบนัมะเรง็แห่งชาติ
กรมการแพทย ์สว่นมากมแีรงจงูใจในการทาํงานระดบัปานกลาง 

2. การเปรยีบเทยีบระดบัแรงจงูใจในการทาํงานของพยาบาลตามปจัจยัภมูหิลงั ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ตําแหน่งในการปฏบิตังิานปจัจุบนั สถานภาพครอบครวั ประสบการณ์ในการทํางาน
ระยะเวลาปฏบิตังิานในศูนย ์สถานที่ปฏบิตังิาน ประสบการณ์ที่ไดร้บัการฝึกอบรมเฉพาะทาง 
และรายได ้ไมพ่บความแตกต่าง 

3. พยาบาลที่มีตําแหน่งปจัจุบันเป็นพยาบาลวิชาชีพมีระดับแรงจูงใจด้านความ
ตอ้งการความผกูพนัสงูกวา่พยาบาลเทคนิค 

4. พยาบาลทีส่าํเรจ็การศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป มรีะดบัแรงจงูใจดา้นความ 
ตอ้งการความผกูพนัสงูกวา่พยาบาลทีส่าํเรจ็การศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี

5. พยาบาลที่มภีูมลิําเนาในสถานที่ปฏิบตัิงาน มรีะดบัแรงจูงใจด้านความต้องการ
ความผกูพนัและดา้นความตอ้งการอาํนาจสงูกวา่ พยาบาลทีม่ภีมูลิาํเนานอกสถานทีป่ฏบิตังิาน 

สุรตัน์ สงัวาลย ์ (2541) ไดศ้กึษาเรื่อง ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน
ชา่งฝีมอืบรษิทัก่อสรา้งจาํกดัในจงัหวดัชลบุร ีผลการศกึษา พบวา่ 
 1. พนักงานช่างฝีมอืบริษัทก่อสร้างจํากดัในจงัหวดัชลบุรี มคีวามพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง
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เช่นเดยีวกนั และเมื่อจําแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า พนักงานทีม่ปีระสบการณ์
มาก มคีวามพงึพอใจในการทํางานอยู่ในระดบัมาก ส่วนพนักงานที่มปีระสบการณ์การทํางาน
น้อย พบว่า มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัน้อย ทัง้ในปจัจยัแรงจูงใจและปจัจยั
สขุอนามยั 
 2. ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานช่างฝีมอื บรษิทัก่อสรา้ง จํากดั ใน
จงัหวดัชลบุร ีจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน พบว่า แตกต่างกนัทัง้ภาพรวมและทุกราย
ดา้นจากการศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานนัน้ สรุปว่า แรงจูงใจที่จะ
กระตุ้นใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึอยากทํางานมดีว้ยกนัหลายดา้น เช่น ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสมัพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นความพงึพอใจ
ในรายได้และสวสัดกิาร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน 
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ และด้านความรบัผดิชอบ ซึ่งแรงจูงใจด้านต่างๆ น้ีเป็นสิง่ที่
กระตุน้ใหค้นเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน เพือ่ประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย แรงจงูใจของพนกังาน
แต่ละคนแต่ละดา้นจะแตกต่างกนัขึน้อยู่กบัทศันคต ิความตอ้งการของแต่ละบุคคล แรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานมสีภาพไม่คงที ่อาจมลีกัษณะเป็นครัง้คราวไม่คงทนถาวร การเปลีย่นแปลงของ
สภาพแรงจูงใจจะสง่ผลโดยตรงต่อการปฏบิตังิานและต่อองคก์ร จงึเป็นหน้าทีข่องหวัหน้างานที่
จะต้องคอยสงัเกตและแก้ไข เมื่อเกิดสภาพการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจของพนักงานใน
หน่วยงาน ทัง้น้ี เพื่อให้การปฏิบตัิงานของพนักงานมปีระสทิธิภาพบรรลุตามเป้าหมายของ
หน่วยงานตลอดไป 
 จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ สามารถสรปุโดยยอ่เป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. ด้านลกัษณะเวลาของการทํางาน พบว่า คุณลกัษณะงานที่ส่งผลกระทบกบัการ
ทาํงานพนกังานจะมผีลสมัพนัธโ์ดยตรงต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

2. ด้านผลตอบแทน สวสัดกิาร และความมัน่คงในการทํางาน พบว่า ผลตอบแทน 
และสวัสดิการที่สอดคล้องและเหมาะสมกับปริมาณงาน และความสําเร็จของงานที่ได้ร ับ    
หมอบหมายจะมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล พบวา่ ความสมัพนัธท์ีด่แีละราบรืน่ ระหวา่งเพือ่น
ร่วมงาน คนรอบขา้ง รวมถงึการประสานงาน การปรกึษางานระหว่างหวัหน้าและลูกน้องจะมี
ความสว่นสง่เสรมิต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 
 
 



บทท่ี  3 
วิธีดาํเนินการศึกษา 

 
 การการศกึษาเรื่อง การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบ
การทาํงานของพนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ซึง่ผูศ้กึษาไดด้าํเนินการ
ตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
 1.  แบบของการศกึษา 
 2. ประชากรและหน่วยวเิคราะห ์
 3.  การเลอืกกลุ่มตวัอยา่งและแผนการสุม่ตวัอยา่ง 
 4.  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 5.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 6.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 
แบบของการศึกษา 

ทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั เป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) 

 
ประชากรและหน่วยวิเคราะห ์

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื พนกังานทีท่าํงานในระดบัปฏบิตักิารจนถงึระดบั
หวัหน้างานของฝ่ายการผลติทีท่ํางานเป็นกะของบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั 
จาํนวน 1,119 คน (ฝา่ยทรพัยากรบุคคล : ขอ้มลูวนัที ่ ธนัวาคม 2556) หน่วยวเิคราะห ์ คอื 
หน่วยบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างและแผนการสุ่มตวัอย่าง 

1. การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง  
 กลุ่มตวัอยา่ง คอื พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มจีาํนวน 300 
คน ไดม้าดว้ยวธิกีารกําหนดขนาดตวัอย่างโดยการคํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ด    
ทีส่ามารถยอมรบัไดว้่าสามารถเป็นตวัแทนของประชากรทัง้หมดได ้โดยใชส้ตูรการคาํนวณของ 
ยามาเน่ ทาโร (Yamane, Taro. 1970 : 886) ดงัน้ี 
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n   =   
))(1( 2eN

N


 

 
โดย  n  =  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

N  =  จาํนวนประชากร 
e  =  ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดก้าํหนดใหม้คีา่ = 0.05 

 
แทนคา่ 

     n   =           1,119 
      (1 + 1,119(0.05)2) 
 n   =   294.67 

 
ดงันัน้ จงึไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรบัการศกึษาครัง้น้ี 300 คน 
 
2.  การสุม่ตวัอยา่งและแผนการสุม่ 
วิธีการสุ่มตวัอย่างมาทําการศึกษาใช้การสุ่มแบบแบ่งเป็นชัน้ภูมิ (Stratified 

Sampling) ตามสดัสว่นตามสายงานของแต่ละหน่วยผลติ เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งทีเ่ป็นตวัแทนของ
ประชากรมาศกึษาครัง้น้ี ดงัน้ี 
 
จาํนวนตวัอย่างแต่ละแผนก = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด X จาํนวนพนกังานในแต่ละแผนก 
                 จาํนวนประชากรทัง้หมด 
 
ตารางที ่2 กาํหนดสดัสว่นและแบ่งกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัน้ภมู ิ

ลาํดบั หน่วยงานผลิต 
จาํนวน
ประชากร 

จาํนวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 

1 หน่วยงานผลติ 1 (Quartz Wafer Production) 516 138 
2 หน่วยงานผลติ 2 (Quartz Assembly Production) 528 142 
3 ฝา่ยควบคุมคณุภาพในหน่วยงานการผลติ 75 20 

 รวม 1,119 300 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึง่      

ผูศ้กึษาไดส้รา้งขึน้มาจากการศกึษากรอบแนวความคดิ ทฤษฎ ี และผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง
ตลอดจนคาํชีแ้นะจากคณะกรรมการทีป่รกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิโดยแบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงัน้ี 

สว่นที ่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั 
เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายุงาน 
และรายได ้ 

สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลี่ยนแปลง
รปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

1.  ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
ลกัษณะแบบสอบถามใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบ      

ลเิคริท์ (Likert’s Scale) กาํหนดการใหค้ะแนนแรงจงูใจในการปฏบิตังิานเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
5  หมายความวา่ มากทีส่ดุ 
4  หมายความวา่ มาก 
3  หมายความวา่ ปานกลาง 
2  หมายความวา่ น้อย 
1  หมายความวา่ น้อยทีส่ดุ 
เกณฑก์ารประเมนิค่าวดัระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบ

การทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มอียู ่ 5 ระดบั การแปล
ความหมายคา่เฉลีย่ โดยผูศ้กึษาเลอืกใชว้ธิกีารของเบส (มณฑล รอยตระกลู.  2546 : 37) ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถงึ มแีรงจงูใจมากทีส่ดุ 
ระดบัคะแนน 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถงึ มแีรงจงูใจมาก 
ระดบัคะแนน 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถงึ มแีรงจงูใจปานกลาง 
ระดบัคะแนน 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถงึ มแีรงจงูใจน้อย 
ระดบัคะแนน 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถงึ มแีรงจงูใจน้อยทีส่ดุ 
 
สว่นที ่3 เป็นคําถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็และ

ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน กบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  

ผูศ้กึษาดาํเนินการสรา้งแบบสอบถามโดยมขีัน้ตอนในการสรา้ง ดงัน้ี 
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ขัน้ที ่1 ศกึษาคน้ควา้รายละเอยีดต่างๆ จากหนงัสอื เอกสารทางวชิาการ ทฤษฎแีละ
งานวจิยัต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงาน
ของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

ขัน้ที ่2 ศกึษาวธิกีารสรา้งแบบสอบถามจากหนังสอื วธิกีารศกึษาแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ใหค้รอบคลุมเน้ือหาในดา้น
ต่างๆ 

ขัน้ที ่3 สรา้งแบบสอบถามเป็น 3 สว่น 
สว่นที ่1 เป็นคาํถามเกีย่วกบัปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล 
สว่นที ่2 เป็นคําถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน กบัการเปลี่ยนแปลง

รปูแบบการทาํงานของพนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
สว่นที ่3 เป็นคําถามปลายเปิดที่ถามเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิม่เตมิในการปฏบิตังิาน 
ขัน้ที ่4 นําแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง

เทีย่งตรงเชงิเน้ือหา ภาษาทีใ่ช ้และปรบัปรงุแกไ้ขแบบสอบถาม 
ขัน้ที ่5 วเิคราะหค์ุณภาพของเครือ่งมอืโดยหาค่า IOC (Item-Objective Congruence 

Index) จากผูท้รงคุณวุฒทิีม่คีวามเชีย่วชาญดา้นการสรา้งเครื่องมอืวจิยัและดา้นการศกึษา เพื่อ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา พรอ้มทัง้พจิารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาทีใ่ช ้โดย
นําแบบสอบถามเสนอต่อ 

1. ผูช้ว่ยศาตราจารยอ์นุวตั เจรญิสขุ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
2. อาจารยพ์งศศ์กัดิ ์สายธญัญา สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
3. นายเดชฤทธิ ์แดงบุปผา ผู้ช่วยผู้จ ัดการทัว่ไป บริษัท เอปสัน พรีซิชัน่    

(ไทยแลนด)์ จาํกดั 
จากผลการวเิคราะหค์ุณภาพของเครื่องมอืโดยหาค่า IOC ไดด้ชันีความสอดคลอ้ง

มากกวา่ 0.5 ทุกหวัขอ้ 
ขัน้ที ่6 นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว นํามาเสนอ

อาจารยท์ีป่รกึษา ใหพ้จิารณาความสมบูรณ์อกีครัง้และนําไปทดลอง (Tryout) เพื่อใหไ้ดก้บั
ประชากรทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นํามาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) เพื่อให้
ไดแ้บบสอบถามทีส่มบูรณ์ โดยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของ    
ครอนบาค (Cronbach) ซึ่งแบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.899 ถือว่า
แบบสอบถามน้ี สามารถนําไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพือ่การศกึษาครัง้น้ีได ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
หลงัจากทีผู่ศ้กึษาไดร้วบรวมแนวความคดิ ทฤษฎีและผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อ

นํามาเป็นแนวทางในการสรา้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการศกึษาตามกรอบแนวความคดิในการศกึษา 
โดยผูศ้กึษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการศกึษาครัง้น้ีอยา่งเป็นขัน้ตอน ดงัน้ี 

1. นําหนงัสอืขออนุญาตจากสาํนกังานโครงการบณัฑติศกึษา สถาบนัเทคโนโลยไีทย-
ญีปุ่น่ ถงึบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูและสนบัสนุนการศกึษา 

2. ผูศ้กึษาทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 300 ชุด โดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามกรอกขอ้มลูดว้ยตนเองทัง้หมด 

3. จดัเกบ็รวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง ภายใน 30 วนั 
4. สามารถรวบรวมแบบสอบถามทีส่มบรูณ์มาจนครบ 300 ชุด 
5. ตรวจสอบความสมบรูณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม 
6. จดัหมวดหมูข่องขอ้มลูในแบบสอบถาม เพือ่นําขอ้มลูไปวเิคราะหท์างสถติ ิ

 
การวิเคราะหข้์อมลู 

ผูศ้กึษานําขอ้มูลมาประมวลผลและวเิคราะหด์ว้ย โปรแกรมคอมพวิเตอรส์ําเรจ็รูป 
โดยใชว้ธิทีางสถติทิีนํ่ามาใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 

1. ปจัจยัพื้นฐานส่วนบุคคลทําการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ความถี่และค่าร้อยละ 
(Percentage) 

2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทํางานของพนักงาน
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั วเิคราะหโ์ดยใชค้่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของ
พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั จําแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส อายุงาน และรายได ้ ทําการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าเฉลีย่ (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน กบัการ
เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของ

พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ผูศ้กึษาเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหป์จัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหแ์รงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

ทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  
 สว่นที ่3 ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การทาํงานของพนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั จําแนกตามปจัจยัพืน้ฐาน
สว่นบุคคล 
 สว่นที ่4 ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการ
เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูปัจจยัพืน้ฐานส่วนบคุคล 

 จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ผูศ้กึษาวเิคราะหป์จัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล 
ซึง่ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายุงาน และรายได ้ โดยหาค่า 
รอ้ยละ ซึง่ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปรากฏดงัตารางที ่3-8 
 
ตารางที ่ 3 จาํนวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลเมื่อจาํแนกตามเพศ ของกลุ่มตวัอยา่ง

ขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 

จาํแนกตามเพศ จาํนวน ร้อยละ 
ชาย 41 13.7 
หญงิ 259 86.3 

รวม 300 100.0 
 

 
จากตารางที ่ 3 แสดงขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจําแนกตามเพศ พบว่า 

พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั เป็นเพศหญงิ จาํนวน 259 คน คดิเป็น  
รอ้ยละ 86.3 และเป็นเพศชาย จาํนวน 41 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.7 
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ตารางที ่ 4 จาํนวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลเมื่อจาํแนกตามอายุ ของกลุ่มตวัอยา่ง
ขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 20 ปี 26 8.7 
20 - 30 ปี 185 61.7 
31 – 40 ปี 81 27.0 
41 ปีขึน้ไป 8 2.7 

รวม 300 100.0 
 

 จากตารางที ่ 4 แสดงขอ้มูลปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจําแนกตามอายุ พบว่า 
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มอีายุระหว่าง 20-30 ปี ขึน้ไปมากทีสุ่ด 
จาํนวน 185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.7 รองลงมา มอีายรุะหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 81 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 27.0 และน้อยทีส่ดุมอีาย ุ41 ปีขึน้ไป จาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.7 
 
ตารางที ่ 5 จาํนวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจาํแนกตามการศกึษา ของกลุ่ม

ตวัอยา่งขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 
ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 262 87.4 
ปรญิญาตร ี 34 11.3 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 4 1.3 

รวม 300 100.0 
 

 จากตารางที ่ 5 แสดงขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลเมื่อจําแนกตามเมื่อจาํแนกตาม
ระดบัการศกึษา พบว่า พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มรีะดบัการศกึษา
ตํ่ากว่าปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จาํนวน 262 คน คดิเป็นรอ้ยละ 87.4 และมรีะดบัการศกึษาปรญิญา
โทน้อยทีส่ดุจาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.3 
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ตารางที ่6 จํานวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจําแนกตามสถานะภาพการสมรส 
ของกลุ่มตวัอยา่งขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 
สถานะภาพการสมรส จาํนวน ร้อยละ 

โสด 166 55.3 
สมรส 134 44.7 

รวม 300 100.0 
 

 จากตารางที ่ 6 แสดงขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจาํแนกตามสถานภาพสมรส 
พบว่า พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มสีถานภาพโสดมากทีสุ่ด จาํนวน 
166 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.3 มสีถานภาพสมรส จาํนวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.7 
 
ตารางที ่ 7 จํานวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจําแนกตามอายุงาน ของกลุ่ม

ตวัอยา่งขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 
จาํแนกตามอายงุาน จาํนวน ร้อยละ 

น้อยกวา่ 2 ปี 51 17.0 
2-3 ปี 66 22.0 
3-5 ปี 74 24.7 
5 ปีขึน้ไป 109 36.3 

รวม 300 100.0 
 

 จากตารางที ่ 7 แสดงขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลเมื่อจาํแนกตามอายุงาน พบว่า 
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มอีายุงาน 5 ปีขึน้ไป มากทีสุ่ด จาํนวน 
109 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.3 รองลงมา มอีายุงาน 3-5 ปี จาํนวน 74 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.7 
และมอีายงุานตํ่ากวา่ 2 ปีน้อยทีส่ดุจาํนวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.0 
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ตารางที ่8 จาํนวน และรอ้ยละปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลเมื่อจาํแนกตามรายได ้ของกลุ่มตวัอยา่ง
ขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล จาํนวน (n = 300) 
จาํแนกตามรายได้ จาํนวน ร้อยละ 

น้อยกวา่ 10,000 บาท 53 17.7 
10,000-15,000 บาท 135 45.0 
15,001-20,000 บาท 83 27.7 
20,001-30,000 บาท 23 7.7 
30,001 บาทขึน้ไป 6 2.0 

Total 300 100.0 
 

 จากตารางที ่ 8 แสดงขอ้มลูปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลเมื่อจําแนกตามรายได ้ พบว่า
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั มรีายไดร้ะหว่าง 10,000-15,000 บาท 
มากทีส่ดุ จาํนวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.0 รองลงมา มรีายไดร้ะหว่าง 15,001-20,000 บาท 
จาํนวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.7 และมรีายไดร้ะหว่าง 30,001 บาทขึน้ไป น้อยทีสุ่ด จาํนวน 
6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.0  
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูแรงจงูใจในการปฏิบติังาน กบัการเปล่ียนแปลงรปูแบบ
การทาํงานของพนักงานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  
 การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดศ้กึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงระบบ
การทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยการหาคา่เฉลีย่ (Mean) 
และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึง่ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปรากฏ ดงัตารางที ่9-13 
 
ตารางที ่9 ค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ในภาพรวม 4 ดา้น 
แรงจงูใจในการปฏิบติังานกบัการ
เปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงาน 

Mean S.D. 

1. ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 4.60 0.59 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.49 0.71 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.48 0.70 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 4.49 0.69 

รวม 4.63 0.55 
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 จากตารางที ่ 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการ
ทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก
ทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่ = 4.63) และเมื่อพจิารณารายดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 1 ดา้น และอยูใ่น
ระดบัมาก 3 ดา้น โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน (ค่าเฉลีย่ = 
4.60) รองลงมา คอื ดา้นความมัน่คงในงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ = 
4.49) สว่นดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลมีค่า่เฉลีย่ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.48) 

 
ตารางที ่10 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 

ด้านลกัษณะของเวลาการทาํงาน Mean S.D. 
1. ระยะเวลาในการทาํงานมคีวามเหมาะสม 4.37 0.71 
2. ชว่งเวลาการทาํงานสอดคลอ้งกบัการดาํเนิน

ชวีติประจาํวนั 
4.23 0.79 

3. ชัว่โมงการทาํงานต่อวนัทีเ่พิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายการผลติทเีพิม่ขึน้ 

4.22 0.79 

4. การปรบัเปลีย่นเวลาการทาํงาน มผีลต่อจาํนวนวนัหยดุ
ต่อเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ 

4.24 0.75 

5. ชว่งเวลาในการเปลีย่นแปลงกะ มคีวามเหมาะสม 4.32 0.77 
 

 จากตารางที ่10 พบวา่ พนกังานมแีรงจงูใจในการฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทํางานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก รายการทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ระยะเวลาในการทํางานมี
ความเหมาะสม (ค่าเฉลีย่ = 4.37) รองลงมา คอื ช่วงเวลาในการเปลีย่นแปลงกะ มคีวาม
เหมาะสม (คา่เฉลีย่ = 4.32) และรายการทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าสดุ คอื ชัว่โมงการทาํงานต่อวนัทีเ่พิม่ขึน้ 
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการผลติทเีพิม่ขึน้ (คา่เฉลีย่ = 4.22) 
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ตารางที ่11 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ดา้นความ
มัน่คงในงาน 

ด้านความมัน่คงในงาน Mean S.D. 
1. การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหท้า่นมรีายรบัทีเ่พิม่ขึน้ 4.24 0.89 
2. การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมผีลผลติทีเ่พิม่ขึน้ 4.20 0.79 

3. การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามสามารถใน
การพจิารณาจา่ยโบนสัรายปีทีเ่พิม่ขึน้ 

4.10 0.90 

4. การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามมัน่คงดา้น
การดาํเนินกจิการอยา่งยัง่ยนื 

4.16 0.82 

5. การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามสามารถใน
การจา้งงานอยา่งต่อเน่ือง 

4.15 0.85 

 
 จากตารางที ่11 พบว่า พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมัน่คงในงาน
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก รายการทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหท้่านมี
รายรบัทีเ่พิม่ขึน้ (ค่าเฉลีย่ = 4.24) รองลงมา คอื การปรบัเปลีย่นเวลาสง่ผลใหบ้รษิทัมผีลผลติที่
เพิม่ขึน้ (ค่าเฉลีย่ = 4.20) และรายการทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
บรษิทัมคีวามสามารถในการพจิารณาจา่ยโบนสัรายปีทีเ่พิม่ขึน้ (คา่เฉลีย่ = 4.10) 
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ตารางที ่12 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล Mean S.D. 
1. การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะกบั

เพือ่นรว่มงานใหมม่ากขึน้ 
4.16 0.87 

2. การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะคนที่
หลากหลายขึน้ 

4.16 0.89 

3. การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสเรือ่งการ
พฒันาความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงานมากขึน้ 

4.11 0.88 

4. การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสเรือ่งการ
ประสานงานกบัหวัหน้างานมากขึน้ 

4.13 0.86 

5. การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่วนัหยดุงานเพือ่อยูก่บั
ครอบครวัมากขึน้ 

4.21 0.86 

 
 จากตารางที ่ 12 พบว่า พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั มี
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก รายการ
ทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่วนัหยุดงานเพื่ออยูก่บัครอบครวัมากขึน้ 
(ค่าเฉลีย่ = 4.21) รองลงมา คอื การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะกบัเพื่อน
รว่มงานใหมม่ากขึน้ และการปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะคนทีห่ลากหลายขึน้ซึง่
มคี่าเท่ากนั (ค่าเฉลีย่ = 4.16) และรายการทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่โอกาสเรือ่งการพฒันาความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงานมากขึน้ (คา่เฉลีย่ = 4.11) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



41 

 

 

ตารางที ่13 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ Mean S.D. 
1. บรษิทั มกีารพจิารณาคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสม กบั

ปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ 
4.18 0.90 

2. พนกังานมคีวามพอใจ กบัรายไดท้ีเ่พิม่ขึน้จากการ
ทาํงานล่วงเวลา 

4.20 0.89 

3. พนกังานมคีวามรูส้กึยอมรบั สวสัดคิา่ตอบแทนเพือ่
ชดเชยกบัวนัหยดุทีเ่ปลีย่นไป 

4.15 0.87 

4. พนกังานมคีวามพอใจในสวสัดกิารดา้นรถรบัสง่ ที่
บรษิทัฯ พจิารณาจดัใหต้ามเวลาทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

4.15 0.87 

5. พนกังานมคีวามพอใจกบัการกาํหนดเวลาพกั ทีบ่รษิทั
พจิารณาจดัใหส้อดคลอ้งกบัเวลาการทาํงานต่อวนั 

4.19 0.84 

 
 จากตารางที ่ 13 พบว่า พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก รายการทีม่คีา่เฉลีย่สงูสุด คอื พนกังานมี
ความพอใจ กบัรายไดท้ีเ่พิม่ขึน้จากการทํางานล่วงเวลา (ค่าเฉลีย่ = 4.20) รองลงมา คอื 
พนักงานมคีวามพอใจกบัการกําหนดเวลาพกั ที่บรษิทัพจิารณาจดัให้สอดคล้องกบัเวลาการ
ทาํงานต่อวนั (ค่าเฉลีย่ = 4.19) และรายการทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื พนกังานมคีวามรูส้กึยอมรบั 
สวสัดคิา่ตอบแทนเพือ่ชดเชยกบัวนัหยดุทีเ่ปลีย่นไป และพนกังานมคีวามพอใจในสวสัดกิารดา้น
รถรบัสง่ ทีบ่รษิทัฯ พจิารณาจดัใหต้ามเวลาทีเ่ปลีย่นแปลงไป (คา่เฉลีย่ = 4.15) 

 
ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบติังาน กบัการเปล่ียนแปลงรปูแบบการ
ทาํงานของพนักงานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพืน้ฐาน
ส่วนบคุคล 
  การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดศ้กึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ตามปจัจยัพืน้ฐานส่วน
บุคคลของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยการหาค่าเฉลีย่ (ค่าเฉลีย่) 
และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึง่ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปรากฏดงัตารางที ่14-19 
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ตารางที ่14 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ระหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลทีจ่าํแนกตามเพศ กบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 
ปัจจยัส่วนบคุคลจาํแนกตามเพศ  

กบัภาพรวมทัง้ 4 ด้าน 
ชาย หญิง 

Mean S.D. Mean S.D. 
1. ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 4.54 0.64 4.61 0.58 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.32 0.88 4.51 0.68 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.29 0.72 4.51 0.70 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 4.22 0.69 4.53 0.68 

 
 จากตารางที ่ 14 พบว่า พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทัง้เพศ
ชายและหญงิมคีวามพอใจดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ = 4.54 และ 
4.61 ตามลําดบั รองลงมา คอื พนักงานเพศชายมคีวามพอใจกบัดา้นความมัน่คงในงาน 
(คา่เฉลีย่ = 4.32) พนกังานเพศหญงิมคีวามพอใจกบัดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ = 
4.53) รายการทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุดของเพศชาย คอื ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ = 
4.22) เพศหญงิ คอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและดา้นความมัน่คงในงาน (ค่าเฉลีย่ = 
4.51) 
 
ตารางที ่15 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั จาํแนกตามอาย ุกบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 

ปัจจยัส่วนบคุคลจาํแนกตาม
อาย ุกบัภาพรวมทัง้ 4 ด้าน 

ตํา่กว่า  
20 ปี 

20-30 ปี 31-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
1. ดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทาํงาน 

4.85 0.37 4.62 0.56 4.51 0.65 4.25 0.89 

2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.88 0.33 4.50 0.68 4.35 0.79 4.38 0.92 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
บุคคล 

4.92 0.27 4.50 0.69 4.31 0.75 4.38 0.74 

4. ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

4.88 0.33 4.49 0.68 4.37 0.75 4.25 0.71 
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จากตารางที ่ 15 พบว่า พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่อีายุ
ต่างกนั พนกังานทีม่อีายุตํ่ากว่า 20 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.92) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.85) 

พนักงานทีม่อีายุ 20-30 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.62) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.49) 

พนักงานทีม่อีายุ 31-40 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.51) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.31) 

พนกังานทีม่อีายุมากกว่า 41 ปีขึน้ไป มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงใน
งานและดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (ค่าเฉลีย่ = 4.38) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ลกัษณะของเวลาการทาํงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.25) 

 
ตารางที ่16 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ระหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลทีจ่าํแนกตามระดบัการศกึษา กบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 

ปัจจยัส่วนบคุคลจาํแนกตามระดบั
การศึกษา กบัภาพรวมทัง้ 4 ด้าน 

ตํา่กว่าปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี 
สงูกว่า

ปริญญาตรี 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

1. ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 4.59 0.60 4.62 0.55 5.00 0.00 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.48 0.72 4.50 0.66 5.00 0.00 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.47 0.71 4.53 0.66 5.00 0.00 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 4.46 0.70 4.62 0.60 5.00 0.00 

 
 จากตารางที ่16 พบว่า พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่รีะดบั
การศกึษาต่างกนั  

พนักงานที่มกีารศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านลกัษณะ
ของเวลาการทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิารตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.46) 
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พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของ
เวลาการทาํงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.62) มแีรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.50) 

พนักงานที่มกีารศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานสูงสุดทุกดา้น 
(คา่เฉลีย่ = 5.00) 
 
ตารางที ่17 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ระหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลทีจ่าํแนกตามสถานภาพสมรส กบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 

ปัจจยัส่วนบคุคลจาํแนกตามสถานภาพ
สมรส กบัภาพรวมทัง้ 4 ด้าน 

โสด สมรส 
Mean S.D. Mean S.D. 

1. ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน 4.64 0.56 4.55 0.62 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.52 0.70 4.44 0.72 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.56 0.67 4.39 0.73 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 4.51 0.68 4.46 0.71 

 
 จากตารางที ่ 17 พบว่า พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทีม่ี
สถานภาพสมรสต่างกนั  
 พนักงานโสด มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของเวลาการทํางานสูงสุด 
(ค่าเฉลีย่ = 4.64) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 
4.51) 
 พนักงานทีส่มรส มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานสูงสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.55) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.39) 
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ตารางที ่18 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ระหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลทีจ่าํแนกตามอายงุาน กบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 
ปัจจยัส่วนบคุคล

จาํแนกตามอายงุาน
กบัภาพรวมทัง้ 4 ด้าน 

ตํา่กว่า 2 ปี 2-3 ปี 3-5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

1. ดา้นลกัษณะของเวลา
การทาํงาน 

4.57 0.61 4.76 0.43 4.59 0.55 4.52 0.67 

2. ดา้นความมัน่คงใน
งาน 

4.45 0.81 4.62 0.60 4.50 0.62 4.41 0.77 

3. ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

4.59 0.67 4.62 0.60 4.47 0.73 4.36 0.74 

4. ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

4.57 0.64 4.61 0.60 4.45 0.72 4.40 0.73 

 
จากตารางที ่ 18 พบว่า พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่อีายุ

งานต่างกนั  
พนักงานทีม่อีายุงานตํ่ากว่า 2 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคลสงูสดุ (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานตํ่าสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.45) 

พนกังานทีม่อีายุงาน 2-3 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.76) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.61) 

พนกังานทีม่อีายุงาน 3-5 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.45) 

พนกังานทีม่อีายงุานมากกวา่ 5 ปีขึน้ไป มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของ
เวลาการทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.52) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.36) 
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ตารางที ่19 คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบั
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสนั พรซีิชัน่ (ไทยแลนด์) 
จาํกดั ระหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลทีจ่าํแนกตามรายได ้กบัภาพรวมทัง้ 4 ดา้น 

ปัจจยัส่วนบคุคล
จาํแนกตามรายได้
กบัภาพรวมทัง้ 4 

ด้าน 

ตํา่กว่า 
10,000 

10,000 -
15,000 

15,001 -
20,000 

20,001 -
30,000 

30,001  
บาทขึน้ไป 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

1. ดา้นลกัษณะของ
เวลาการทาํงาน 

4.66 0.52 4.53 0.66 4.67 0.52 4.70 0.56 4.33 0.52 

2. ดา้นความมัน่คง
ในงาน 

4.40 0.72 4.44 0.75 4.57 0.65 4.57 0.73 4.83 0.41 

3. ดา้น
ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

4.42 0.75 4.46 0.71 4.53 0.69 4.65 0.57 4.33 0.82 

4. ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดกิาร 

4.45 0.67 4.44 0.73 4.57 0.63 4.57 0.73 4.33 0.82 

 
จากตารางที ่ 19 พบว่า พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทีม่ี

รายไดต่้างกนั พนกังานทีม่รีายไดต้ํ่ากว่า 10,000 บาท มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะ
ของเวลาการทาํงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.66) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงาน
ตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.40) 

พนกังานทีม่รีายได ้ 10,000-15,000 บาท มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะ
ของเวลาการทาํงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.53) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงาน
และดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.44) 

พนกังานทีม่รีายได ้ 15,001-20,000 บาท มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะ
ของเวลาการทํางานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.67) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.53) 

พนกังานทีม่รีายได ้ 20,001-30,000 บาท มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะ
ของเวลาการทาํงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.70) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงาน
และดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.57) 

พนกังานทีม่รีายได ้ 30,001 บาทขึน้ไป มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คง
ในงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.83) 
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ส่วนท่ี 4 ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการ
เปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงานของพนักงาน บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 ผูต้อบแบบสอบถาม จํานวนทัง้สิน้ 300 คน ผูศ้กึษาไดร้บัการตอบแบบสอบถาม  
สว่นที ่3 เป็นขอ้คาํถามปลายเปิด ระบุความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเป็นภาพรวมทัง้สิน้ 11 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 ผูศ้กึษาไดร้วบรวมความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทํางานของพนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทย
แลนด)์ จาํกดั สรปุไดด้งัน้ี 

1. ควรมกีารปรบัปรุงสภาพรถรบั-ส่ง ใหม้สีภาพทีป่ลอดภยั ตรงต่อเวลาและมคีวาม
สะอาดทีด่ยีิง่ขึน้ 

2. อยากใหบ้รษิทัพจิารณาเพิม่เติมสวสัดกิารค่าตอบแทนค่ากะ และค่าอาหารให้มี
ความทดัเทยีมกบับรษิทัรอบขา้งในเขตนิคมอุตสาหกรรมเดยีวกนั 

3. อยากใหบ้รษิทัพจิารณาเพิม่เตมิสวสัดกิารค่าเช่าบา้น และมคีวามเท่าเทยีมกนัทัง้
พนกังานทีม่ภีมูลิาํเนาอยูใ่นพืน้ทีเ่ดยีวกนั และต่างพืน้ทีก่นักบับรษิทั  

4. อยากใหบ้รษิทัพจิารณาจดัสรรรา้นคา้มาใหบ้รกิารอาหาร ในเวลากลางคนืของวนั
อาทติยเ์พิม่เตมิ 

5. อยากใหบ้รษิทัพจิารณาเพิม่สวสัดการคา่รกัษาพยาบาลใหค้รอบคลุมทัง้ครอบครวั  
 
 



บทท่ี  5 
สรปุผล อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
การศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของ

พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั มวีตัถุประสงค ์ เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงานบรษิทั การศกึษาครัง้น้ี เป็น
การศกึษาเชงิสาํรวจ (Survey Research) ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนกังาน
ระดบัปฏบิตักิารของฝา่ยผลติ บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั จาํนวน 1,119 คน 
กําหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรคํานวณของยามาเน่ ทาโร (Yamane, Taro. 1970) และใช้
วธิกีารสุ่มตวัอย่างมาทําการศกึษา ใชก้ารสุม่แบบแบ่งเป็นชัน้ภูม ิ (Stratified Sampling) ตาม
สดัสว่นตามสายงานของแต่ละหน่วยผลติ เพือ่ใหไ้ดต้วัอยา่งทีเ่ป็นตวัแทนของประชากรมาศกึษา 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่แบ่งออกเป็น 3 
สว่น คอื 

สว่นที ่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดบั การศกึษา สถานภาพสมรส อายงุาน และรายได ้ 

สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลี่ยนแปลง
รปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  

สว่นที ่3 เป็นคําถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็และ
ขอ้เสนอแนะ ผูศ้กึษาเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเอง และใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูทาง
สถติวิเิคราะหข์อ้มลู โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน 

 
สรปุผลการศึกษา 

การศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของ
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ผูศ้กึษาสรปุผลการศกึษาดงัน้ี 
 1. ปจัจยัพืน้ฐานสว่นบุคคล พบว่า พนกังานเป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย คดิเป็น
รอ้ยละ 86.3 สว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 20-30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 61.7 รองลงมา มอีายุระหว่าง 31-
40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 27.0 และมอีาย ุ41 ปีขึน้ไปน้อยทีส่ดุ คดิเป็นรอ้ยละ 2.7 ตามลาํดบั มรีะดบั
การศกึษาอยูใ่นระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ี มากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 87.4 รองลงมา คอื มรีะดบั
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 11.3 และมรีะดบัการศกึษาปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 
1.3 ตามลําดบั มสีถานภาพโสด มากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 55.3 และมสีถานภาพสมรส คดิเป็น
รอ้ยละ 44.7 มอีายงุาน 5 ปีขึน้ไปมากทีส่ดุ คดิเป็นรอ้ยละ 36.3 รองลงมา คอื มอีายุงานระหว่าง 
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3-5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 24.7 มอีายุงาน 2-3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 22.0 และมอีายุงานตํ่ากว่า 2 ปี คดิ
เป็นรอ้ยละ 17 ตามลําดบั มรีายไดร้ะหว่าง 10,000-15,000 บาท มากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 45.0 
รองลงมา มรีายไดร้ะหว่าง 15,001-20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 27.7 และมรีายไดร้ะหว่าง 
30,001-40,000 บาท น้อยทีส่ดุคดิเป็นรอ้ยละ 2.0 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน
บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.63
โดยค่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นลกัษณะของเวลาการทํางาน มคี่าเฉลีย่ 4.60 รองลงมา คอื ดา้น
ความมัน่คงในงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร มคี่าเฉลีย่ 4.49 และรายการทีม่คี่าเฉลีย่
ตํ่าสุดคอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลมีค่่าเฉลีย่ตํ่าสุด 4.48 ซึ่งผลการศกึษาในแต่ละ
ประเดน็สรปุไดด้งัน้ี 

2.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ดา้นลกัษณะของเวลาการทํางาน พบว่า
พนักงานมแีรงจงูใจในการฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานในภาพรวม อยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.60 โดยรายการทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด คอื ระยะเวลาในการทํางานมคีวาม
เหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 4.37 รองลงมา คอื ช่วงเวลาในการเปลีย่นแปลงกะ มคีวามเหมาะสม มี
คา่เฉลีย่ 4.32 และรายการทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าสดุ คอื ชัว่โมงการทาํงานต่อวนัทีเ่พิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายการผลติทเีพิม่ขึน้ มคีา่เฉลีย่ 4.22 

2.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 4.49 โดย รายการทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหท้่าน
มรีายรบัทีเ่พิม่ขึน้ มคี่าเฉลีย่ 4.24 รองลงมา คอื การปรบัเปลีย่นเวลาสง่ผลใหบ้รษิทัมผีลผลติที่
เพิม่ขึน้ มคีา่เฉลีย่ 4.20 และรายการทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าสดุ คอื การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมี
ความสามารถในการพจิารณาจา่ยโบนสัรายปีทีเ่พิม่ขึน้ มคีา่เฉลีย่ 4.10 

2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ โดยรายการทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื การปรบัเปลีย่นเวลา 
เป็นการเพิม่วนัหยุดงานเพื่ออยู่กบัครอบครวัมากขึน้ มคี่าเฉลีย่ 4.21 รองลงมา คอื การ
ปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะกบัเพื่อนร่วมงานใหม่มากขึน้ และการปรบัเปลีย่น
เวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะคนทีห่ลากหลายขึน้ มคี่าเฉลีย่ 4.16 และรายการทีม่คี่าเฉลี่ย
ตํ่าสุด คอื การปรบัเปลี่ยนเวลา เป็นการเพิม่โอกาสเรื่องการพฒันาความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
รว่มงานมากขึน้ มคีา่เฉลีย่ 4.11 
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2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (มคี่าเฉลีย่ 4.49) โดยรายการทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื พนกังานมคีวาม
พอใจ กบัรายไดท้ีเ่พิม่ขึน้จากการทาํงานล่วงเวลา มคี่าเฉลีย่ 4.20 รองลงมา คอื พนกังานมี
ความพอใจกบัการกาํหนดเวลาพกั ทีบ่รษิทัพจิารณาจดัใหส้อดคลอ้งกบัเวลาการทาํงานต่อวนั มี
คา่เฉลีย่ 4.19 และรายการทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าสดุ คอื พนกังานมคีวามรูส้กึยอมรบั สวสัดคิ่าตอบแทน
เพือ่ชดเชยกบัวนัหยดุทีเ่ปลีย่นไป และพนกังานมคีวามพอใจในสวสัดกิารดา้นรถรบัสง่ทีบ่รษิทัฯ 
พจิารณาจดัใหต้ามเวลาทีเ่ปลีย่นแปลงไป มคีา่เฉลีย่ 4.15 
 3.  ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน กบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั โดยจาํแนกตามปจัจยัพืน้ฐาน
สว่นบุคคล พบวา่ 
  3.1 พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่เีพศต่างกนั ทัง้เพศ
ชายและหญงิมคีวามพอใจดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ = 4.54 และ 
4.61 ตามลําดบั รองลงมา คอื พนักงานเพศชายมคีวามพอใจกบัดา้นความมัน่คงในงาน 
(คา่เฉลีย่ = 4.32) พนกังานเพศหญงิมคีวามพอใจกบัดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ = 
4.53) รายการทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุดของเพศชาย คอื ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ = 
4.22) เพศหญงิ คอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและดา้นความมัน่คงในงาน (ค่าเฉลีย่ = 
4.51) 
 3.2 พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่อีายุต่างกนัพนกังาน
ทีม่อีายุตํ่ากว่า 20 ปี มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลสูงสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.92) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงานตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.85) พนกังานทีม่อีายุ 20-30 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน
สงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.62) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด 
(ค่าเฉลีย่ = 4.49) พนกังานทีม่อีายุ 31-40 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลา
การทาํงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.51) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
ตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.31) พนกังานทีม่อีายุมากกว่า 41 ปีขึน้ไป มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความมัน่คงในงานและดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (ค่าเฉลีย่ = 4.38) มแีรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.25) 

 3.3 พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทีม่รีะดบัการศกึษา
ต่างกนั พนักงานทีม่กีารศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของ
เวลาการทํางานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดกิารตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.46) พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมแีรงจูงใจในการ
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ปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.62) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.50) พนกังานทีม่ี
การศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ีมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงูสดุทุกดา้น (คา่เฉลีย่ = 5.00)  
  3.4 พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ทีม่สีถานภาพการสมรส
ต่างกัน พนักงานโสดมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของเวลาการทํางานสูงสุด 
(ค่าเฉลีย่ = 4.64) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 
4.51) พนักงานที่สมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของเวลาการทํางานสูงสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.55) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.39) 

 3.5 พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ทีม่อีายุงานต่างกนั 
พนกังานทีม่อีายุงานตํ่ากว่า 2 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
สงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 
4.45) พนกังานทีม่อีายุงาน 2-3 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงาน
สงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.76) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.61) พนกังานทีม่อีายงุาน 3-5 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลา
การทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.59) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร
ตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.45) พนกังานทีม่อีายุงานมากกว่า 5 ปีขึน้ไป มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.52) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.36) 

 3.6 พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด์) จํากดั ทีม่รีายไดต่้างกนั 
พนกังานทีม่รีายไดต้ํ่ากว่า 10,000 บาท มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการ
ทํางานสงูสุด (ค่าเฉลี่ย = 4.66) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานตํ่าสุด 
(ค่าเฉลีย่ = 4.40) พนกังานทีม่รีายได ้ 10,000-15,000 บาท มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ลกัษณะของเวลาการทาํงานสงูสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.53) มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความ
มัน่คงในงานและดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.44) พนักงานทีม่รีายได ้
15,001-20,000 บาท มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของเวลาการทํางานสูงสุด 
(คา่เฉลีย่ = 4.67) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตํ่าสดุ (คา่เฉลีย่ = 
4.53) พนกังานทีม่รีายได ้ 20,001-30,000 บาท มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของ
เวลาการทาํงานสงูสดุ (ค่าเฉลีย่ = 4.70) มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานและ
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารตํ่าสุด (ค่าเฉลีย่ = 4.57) พนกังานทีม่รีายได ้30,001 บาทขึน้ไป 
มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานสงูสดุ (คา่เฉลีย่ = 4.83) 
 
 



52 

 

 

อภิปรายผลการศึกษา 
 การศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของ
พนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ผูศ้กึษามขีอ้คน้พบและประเดน็ทีน่่าสนใจ
นํามาอภปิรายผล ดงัน้ี 
 1. พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นลกัษณะของเวลาการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ทัง้น้ี เป็นเพราะว่าช่วงเวลาทีบ่รษิทัจะ
เปลีย่นแปลง มคีวามเหมาะสมทัง้ระยะเวลาการทํางานต่อวนั และวถิกีารดําเนินชวีติประจําวนั
ของพนักงาน จากผลการสํารวจในหัวข้อช่วงเวลาการทํางานสอดคล้องกับการดําเนิน
ชวีติประจําวนั ค่าเฉลี่ย 4.23 อกีทัง้ปรมิาณงานที่รบัผดิชอบมคีวามเหมาะสมกบัเวลาที่
เปลีย่นแปลง ย่อมสง่ผลดต่ีอแรงจงูใจในการปฏบิตังิานไดเ้ป็นอยา่งด ี ตลอดจนทาํใหพ้นกังาน
ปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพมากขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของรงัสรรค ์ อ่วมม ี (2550) ได้
ทาํการศกึษาเรื่อง คุณลกัษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธต่์อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน
บรษิทั กม.18 วศิวกรรม จาํกดั ผลการวจิยั พบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะงานของ
พนกังานบรษิทั กม.18 วศิวกรรม จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2. พนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมาก ทัง้น้ี เป็นเพราะวา่บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ 
ไดม้แีนวทางในการจงูใจโดยมกีารกําหนดชัว่โมงทาํงานหลงั 8 ชัว่โมง เป็นการทาํงานล่วงเวลา
ของทุกวนัทํางานของพนักงาน ทําใหพ้นักงานไดร้บัรายไดเ้พิม่ขึน้ ทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึ
มัน่คงกบังานทีร่บัผดิชอบอยู ่อกีทัง้การกําหนดใหท้าํงาน 24 ชัว่โมงต่อวนั และ 30 วนัต่อเดอืน
โดยเฉลี่ย จะส่งผลให้บรษิทัสามารถเพิม่กําลงัการผลติ และส่งมอบสนิค้าให้กบัลูกค้าได้ตาม
จํานวนที่ลูกค้าต้องการ ส่งผลให้บริษัทสามารถดําเนินกิจการได้อย่างต่อเ น่ืองและมี
ความสามารถในการจา้งงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง ยิง่ส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึมัน่คงยิง่ขึน้ สอดคลอ้ง
กบัผลวจิยั ศวิไิล กุลทรพัยศุ์ทรา (2552 : 68) และกลุ่มทฤษฎเีน้ือหา ไมว่่าจะเป็นความตอ้งการ
ลําดบัขัน้ที ่ 1 และ 2 คอื ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย และความตอ้งการความปลอดภยัใน
ทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
 3. พนักงานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ทัง้น้ีเป็นเพราะวา่ช่วงเวลาทีจ่ะเปลีย่นแปลงนัน้
สามารถทําให้พนักงานมโีอกาสใช้ชีวิตอยู่กบัครอบครวัได้มากขึ้น เน่ืองจากบรษิัทจะมกีาร
พจิารณาปรบักะใหส้อดคลอ้งคู่สมรสของพนักงาน และช่วงเวลาในการทาํงานทีม่กีารหมุนเวยีน
สลบักนันัน้ ทาํใหพ้นกังานมโีอกาสไดพ้บปะ ประสานงานและปรกึษางานกบัหวัหน้างานไดม้าก
ขึน้ จากการศกึษาสอดคลอ้งกบักลุ่มทฤษฎเีน้ือหา ไมว่่าจะเป็นความตอ้งการลําดบัขัน้ที ่2 และ 
3 คอื ความตอ้งการการยอมรบันบัถอืความตอ้งการทางดา้นสงัคมในทฤษฎลีําดบัความตอ้งการ
ของมาสโลว ์ ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์ ในทฤษฎคีวามตอ้งการของอลัเดอรเ์ฟอร ์ ความ
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ตอ้งการความผูกพนั ในทฤษฎคีวามต้องการของแมคคลิแลนด ์ และเป็นหน่ึงในปจัจยัดา้น
สุขอนามยั (Hygiene Factors) ของทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรช์เบริก์เช่นกนั สมัพนัธภาพทีด่ี
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหวา่งเพื่อนรว่มงานยอ่มสง่ผลดต่ีอการทาํงาน 
หากสมัพนัธภาพระหว่างกนัในที่ทํางานไม่ด ี จะทําใหก้ารสื่อสารระหว่างกนัของผูท้ี่ทํางาน
รว่มกนัเกดิการสะดุด งานไมล่ื่นไหล ขอ้มลูขา่วสารไม่กระจายไปทัว่ถงึทําใหก้ารทํางานขาด
ประสทิธภิาพได ้
 4. พนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารอยูใ่นระดบัมาก ทัง้น้ี เป็นเพราะวา่ บรษิทั ไดม้แีนวทางในการจงู
ใจโดยมกีารกําหนดชัว่โมงทํางานหลงั 8 ชัว่โมง เป็นการทํางานล่วงเวลาของทุกวนัทาํงานของ
พนักงาน ทําใหพ้นักงานไดร้บัรายไดเ้พิม่ขึน้จากการทํางานล่วงเวลาทุกวนั อกีทัง้บรษิทัมกีาร
พจิารณาเพิม่เตมิรายไดใ้นวนัทํางานทีห่มุนเวยีนมาตรงกบัวนัเสาร-์อาทติย ์ซึง่เคยเป็นวนัหยุด
ปกตขิองพนักงาน ทําใหพ้นักงานมรีายไดท้ี่เพิม่ขึน้ อกีทัง้การกําหนดเวลาพกัใหเ้หมาะสมกบั
ช่วงเวลาการทํางานที่เพิม่ขึ้น ทําให้พนักงานมคีวามรู้สกึความผ่อนคลายจากปรมิาณงานที่
เพิม่ขึน้ได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจ
ในการทํางานของพนกังานสาํนักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสกิรไทย ผลการวจิยั พบว่า ความ 
พงึพอใจในรายไดแ้ละสวสัดกิาร ซึง่พนกังานธนาคารกสกิรไทย สาํนกังานใหญ่มคีวามคดิเหน็
ต่อปจัจยัน้อย และสอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามคาดหวงัของพอรเ์ตอรแ์ละลอรเ์รอร ์ ซึง่กล่าวว่า
ผลตอบแทนเป็นสาเหตุทีท่าํใหเ้กดิความพอใจ โดยถอืเป็นทัง้ผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic 
Rewards) และผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) และยงัสอดคลอ้งกบักลุ่มทฤษฎเีน้ือหา 
ไมว่่าจะเป็นความตอ้งการลําดบัขัน้ที ่ 1 และ 2 คอื ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย และความ
ตอ้งการความปลอดภยัในทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงาน
ของพนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ขอ้เสนอแนะสําหรบัการนําผลการศกึษาไปใชใ้นการแก้ไขปรบัปรุง เพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
 1.1 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
ควรสรา้งบรรยากาศในการทํางานเป็นทมีเพื่อเป็นการเพิม่โอกาสเรื่องการพฒันาความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนรว่มงานมากขึน้ พนกังานมทีศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนรว่มงาน ใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนัและ
กนั จดัฝึกอบรมพนกังานตามความจาํเป็น เพื่อใหพ้นกังานสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัและกนั
บรษิทัควรรกัษากจิกรรมทีเ่ป็นการสรา้งความสามคัค ีเช่น กจิกรรมวอลค์ แรลลี ่กจิกรรมละลาย
พฤตกิรรม กฬีาส ี งานเลีย้งปีใหม่ เป็นตน้ ซึง่ควรกําหนดใหม้กีารทํากจิกรรมรว่มกนัทุกกะ    
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ทุกกลุ่ม โดยเลอืกกจิกรรมใดกจิกรรมหน่ึงสบัเปลีย่นหมุนเวยีนกนัไปในแต่ละปี ทัง้น้ี เพราะเป็น
กจิกรรมทีเ่ชื่อมความสามคัครีะหว่างพนกังานแต่ละฝา่ยแต่ละหน่วยงาน ทีอ่าจตดิต่องานในสาย
งานเดยีวกนั หรอืขา้มสายงานกนั บางครัง้อาจไมเ่คยไดเ้หน็หน้ากนั ตดิต่อประสานงานกนัผา่น
ทางโทรศพัท ์ เมื่อไดม้โีอกาสทํากจิกรรมร่วมกนักจ็ะทําใหเ้กดิความสนิทสนม กลมเกลยีว 
ปฏบิตังิานดว้ยความรูส้กึมคีวามสขุ ซึง่เป็นการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานไดร้ะดบัหน่ึง 
 1.2 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั 
ควรมพีจิารณาสวสัดกิารต่างๆ ใหท้ดัเทยีมหรอืใกล้เคยีงกบับรษิัทที่ประกอบกิจการในพื้นที่
เดยีวกนัเพื่อสรา้งแรงจูงใจในการทํางาน และลดอตัราเสีย่งในการโยกยา้ยแรงงาน รวมทัง้ควร
ปรบัปรงุมาตรฐานของรถรบัสง่ ใหม้คีวามปลอดภยัและมสีขุอนามยัทีด่ต่ีอพนกังาน 
 1.3 ดา้นความมัน่คงในงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จํากดั ควรมี
หลกัการในการประเมนิผลงานพนักงานที่มคีวามเสมอภาคและเป็นมาตรฐาน เพื่อทําให้
กระบวนการพจิารณาการใหผ้ลตอบแทนรายปี เช่น อตัราเงนิขึน้ และโบนสั สามารถประเมนิได้
ตามความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน  

 2. ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการศกึษาครัง้ต่อไป 
 2.1 ควรศกึษาเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลี่ยนแปลงเวลา

การทํางานของพนักงานในส่วนงานสนับสนุนการผลติด้วย เพื่อจะไดท้ราบถงึแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานทีป่ฏบิตังิานในสงักดัทีแ่ตกต่างกนั ทัง้น้ี เพื่อนําผลทีไ่ดไ้ปปรบัปรุงและ
พฒันาองคก์รต่อไป 
 2.2 ควรมกีารทาํผลสาํรวจแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทุกครัง้ทีม่กีารเปลีย่นแปลง
การทาํงาน ต่อผลผลติทีเ่พิม่ขึน้ เพือ่นํามาพจิารณาหาจุดยอมรบัของทัง้สองฝา่ย 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
 

เรื่อง : แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานกบัการเปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงาน
ของพนักงาน บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 
คาํช้ีแจงเก่ียวกบัแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มุ่งศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกบัการ
เปลีย่นแปลงรปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

2. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 สว่น คอื 
สว่นที ่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั 

เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายุงาน 
และรายได ้ 

สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน กบัการเปลี่ยนแปลง
รปูแบบการทาํงานของพนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

สว่นที ่3 เป็นคําถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็และ
ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนกังาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  

3.  แบบสอบถามน้ีใช้ประกอบการศกึษา เพื่อการศกึษาต้องการทราบความคดิเหน็
ของท่านมากที่สุด แบบสอบถามของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบัและเป็นประโยชน์ต่อการ
วเิคราะห ์กรณุาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงกบัความจรงิ 
 ผูศ้กึษาหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดร้บัความอนุเคราะหจ์ากท่านเป็นอย่างด ี ขอ้มลูทีไ่ด้
จากการศกึษาครัง้น้ี เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานทีจ่ะนําไปใชใ้นการเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานและเพือ่พฒันาหน่วยงานใหเ้จรญิกา้วหน้าต่อไป 
 ขอขอบคุณเป็นอยา่งสงูในการใหค้วามอนุเคราะหต์อบแบบสอบถาม 
 
 
 
 

(นายธรีภทัร  อุน่อารมณ์) 
นกัศกึษาปรญิญาโท สาขาบรหิารธุรกจิ 

สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
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แบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงาน  
กบัการเปล่ียนแปลงรปูแบบการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
  

วตัถปุระสงค ์ : ในการสาํรวจความคดิเหน็เรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการเปลีย่นแปลง
รปูแบบการทาํงานของพนักงาน บรษิทั เอปสนั พรซีชิัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั น้ี จดัทาํเพื่อนํา
ขอ้มลูไปใชใ้นการคาํนวณหาคา่ทางสถติเิพือ่ใชป้ระกอบการศกึษาเทา่นัน้ 

 
โปรดกาเครือ่งหมาย ลงใน � หน้าคาํตอบทีต่รงกบัความเป็นจรงิของทา่น 
ส่วนท่ี 1 : ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

� ชาย     � หญงิ 
2. อายุ 

� ตํ่ากวา่ 20 ปี     � 20 - 30 ปี 
� 31 - 40 ปี        � 41 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษา 
� ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี                 �ปรญิญาตร ี
� สงูกวา่ปรญิญาตร ี 

4. สถานภาพสมรส 
� โสด     � สมรส   

5. อายงุาน 
� น้อยกวา่ 2 ปี    � 2 - 3 ปี 
� 3 - 5 ปี          � 5 ปีขึน้ไป 

6. รายได ้
� น้อยกวา่ 10,000 บาท   � 10,000 - 15,000 บาท 
� 15,001 - 20,000 บาท   � 20,001 - 30,000 บาท 
� 30,001 บาทขึน้ไป    
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ส่วนท่ี 2  : แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางานของ
พนักงานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั  
คาํชีแ้จง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พรอ้มทัง้ทาํเครื่องหมาย ลงในช่องว่างหลงั
ขอ้ความ ซึง่ตรงกบัความคดิเหน็ในการประเมนิตนเองของทา่นมากทีส่ดุ โดยใหค้า่คะแนน ดงัน้ี 

5 หมายถงึ มากทีส่ดุ 
4 หมายถงึ มาก 
3 หมายถงึ ปานกลาง 
2 หมายถงึ น้อย 
1 หมายถงึ น้อยทีส่ดุ 

 

ลาํดบั แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 
1. 
1.1 

ด้านลกัษณะของเวลาการทาํงาน 
ระยะเวลาในการทาํงานมคีวามเหมาะสม 

     

1.2 ชว่งเวลาการทาํงานสอดคลอ้งกบัการดาํเนิน
ชวีติประจาํวนั 

     

1.3 ชัว่โมงการทาํงานต่อวนัทีเ่พิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
การผลติทีเ่พิม่ขึน้ 

     

1.4 การปรบัเปลีย่นเวลาการทาํงาน มผีลต่อจาํนวนวนัหยดุ
ต่อเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ 

     

1.5 ชว่งเวลาในการเปลีย่นแปลงกะ มคีวามเหมาะสม      
2. 
2.1 

ด้านความมัน่คงในงาน 
การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหท้า่นมรีายรบัทีเ่พิม่ขึน้ 

     

2.2 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมผีลผลติทีเ่พิม่ขึน้      
2.3 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามสามารถใน

การพจิารณาจา่ยโบนสัรายปีทีเ่พิม่ขึน้ 
     

2.4 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามมัน่คงดา้นการ
ดาํเนินกจิการอยา่งยัง่ยนื 

     

2.5 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามสามารถใน
การจา้งงานอยา่งต่อเน่ือง 
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ลาํดบั แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 
3. 
3.1 
 

ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะกบัเพือ่น
รว่มงานใหมม่ากขึน้ 

     

3.2 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสพบปะคนที่
หลากหลายขึน้ 

     

3.3 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสเรือ่งการพฒันา
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงานมากขึน้ 

     

3.4 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่โอกาสเรือ่งการ
ประสานงานกบัหวัหน้างานมากขึน้ 

     

3.5 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการเพิม่วนัหยดุงานเพือ่อยูก่บั
ครอบครวัมากขึน้ 

     

4. 
4.1 

 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
บรษิทั มกีารพจิารณาคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสม กบัปรมิาณ
งานทีเ่พิม่ขึน้ 

     

4.2 พนกังานมคีวามพอใจ กบัรายไดท้ีเ่พิม่ขึน้จากการทาํงาน
ล่วงเวลา 

     

4.3 พนกังานมคีวามรูส้กึยอมรบั สวสัดคิา่ตอบแทนเพือ่
ชดเชยกบัวนัหยดุทีเ่ปลีย่นไป 

     

4.4 
 
พนกังานมคีวามพอใจในสวสัดกิารดา้นรถรบัสง่ ทีบ่รษิทัฯ 
พจิารณาจดัใหต้ามเวลาทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

     

4.5 พนกังานมคีวามพอใจกบัการกาํหนดเวลาพกั ทีบ่รษิทั
พจิารณาจดัใหส้อดคลอ้งกบัเวลาการทาํงานต่อวนั 

     

 
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ 
……………………………………………………………………………………………………..…

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

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

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

                                                                 ----- ขอขอบคุณสาํหรบัความรว่มมอื ----- 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการวิเคราะหค์ณุภาพของเครือ่งมือ 

โดยหาค่า IOC (Item – Objective Congruence Index) 
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ส่วนท่ี 1 : ผลการวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือโดยการหาค่าความเท่ียงตรงของ
เน้ือหาในส่วนของปัจจยัพืน้ฐานส่วนบคุคล 
 

ลาํดบั รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 3 

ค่า 
IOC 

1 เพศ 
(ชาย, หญงิ) 

1 1 1 1 

2 อาย ุ
(ตํ่ากวา่ 20 ปี, 20-30 ปี,  
31-40 ปี, 41 ปีขึน้ไป) 

1 1 1 1 

3 ระดบัการศกึษา 
(ตํ่ากวา่ปรญิญาตร,ี ปรญิญา
ตร,ี สงูกวา่ปรญิญาตร)ี 

1 1 1 1 

4 สถานภาพสมรส 
(โสด , สมรส) 

1 1 1 1 

5 อายงุาน 
(น้อยกวา่ 2 ปี, 2-3 ปี,  
3-5 ปี, 5 ปีขึน้ไป) 

1 1 1 1 

6 รายได ้
(น้อยกวา่ 10,000 บาท, 
10,000 - 15,000 บาท, 
15,001 - 20,000 บาท, 
20,001 - 30,000 บาท, 
30,001 บาทขึน้ไป) 

1 1 1 1 
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ส่วนท่ี 2 : ผลการวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือโดยการหาค่าความเท่ียงตรงของ
เน้ือหาในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางาน
ของพนักงาน 

 

ลาํดบั รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 3 

ค่า 
IOC 

1. 
 

1.1 

ด้านลกัษณะของเวลาการ
ทาํงาน 
ระยะเวลาในการทาํงานมคีวาม
เหมาะสม 

1 1 1 1 

1.2 ชว่งเวลาการทาํงานสอดคลอ้ง
กบัการดาํเนินชวีติประจาํวนั 

1 1 1 1 

1.3 ชัว่โมงการทาํงานต่อวนัที่
เพิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
การผลติทีเ่พิม่ขึน้ 

1 1 1 1 

1.4 การปรบัเปลีย่นเวลาการทาํงาน 
มผีลต่อจาํนวนวนัหยดุต่อเดอืน
ทีเ่พิม่ขึน้ 

1 1 1 1 

1.5 ชว่งเวลาในการเปลีย่นแปลงกะ 
มคีวามเหมาะสม 

1 1 1 1 

2. 
2.1 

ด้านความมัน่คงในงาน 
การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
ทา่นมรีายรบัทีเ่พิม่ขึน้ 

1 1 1 1 

2.2 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
บรษิทัมผีลผลติทีเ่พิม่ขึน้ 

1 1 1 1 

2.3 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
บรษิทัมคีวามสามารถในการ
พจิารณาจา่ยโบนสัรายปีที่
เพิม่ขึน้ 

1 1 1 1 
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ลาํดบั รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 3 

ค่า 
IOC 

2.4 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
บรษิทัมคีวามมัน่คงดา้นการ
ดาํเนินกจิการอยา่งยัง่ยนื 

1 1 1 1 

2.5 การปรบัเปลีย่นเวลา สง่ผลให้
บรษิทัมคีวามสามารถในการ
จา้งงานอยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 1 

3. 
 

3.1 
 

ด้านความสมัพนัธร์ะหว่าง
บคุคล 
การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่โอกาสพบปะกบัเพือ่น
รว่มงานใหมม่ากขึน้ 

1 1 1 1 

3.2 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่โอกาสพบปะคนที่
หลากหลายขึน้ 

1 1 1 1 

3.3 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่โอกาสเรือ่งการพฒันา
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน
มากขึน้ 

1 1 1 1 

3.4 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่โอกาสเรือ่งการ
ประสานงานกบัหวัหน้างาน 
มากขึน้ 

1 1 1 1 

3.5 การปรบัเปลีย่นเวลา เป็นการ
เพิม่วนัหยดุงานเพือ่อยูก่บั
ครอบครวัมากขึน้ 

1 1 1 1 
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ลาํดบั รายการประเมิน 
ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 1 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 2 

ผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 3 

ค่า 
IOC 

4. 
4.1 

 

ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ 
บรษิทั มกีารพจิารณา
คา่ตอบแทนทีเ่หมาะสม กบั
ปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ 

1 1 1 1 

4.2 พนกังานมคีวามพอใจ กบั
รายไดท้ีเ่พิม่ขึน้จากการทาํงาน
ล่วงเวลา 

1 1 1 1 

4.3 พนกังานมคีวามรูส้กึยอมรบั 
สวสัดคิา่ตอบแทนเพือ่ชดเชย
กบัวนัหยดุทีเ่ปลีย่นไป 

1 1 1 1 

4.4 
 
พนกังานมคีวามพอใจใน
สวสัดกิารดา้นรถรบัสง่  
ทีบ่รษิทัฯ พจิารณาจดัใหต้าม
เวลาทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

1 1 1 1 

4.5 พนกังานมคีวามพอใจกบัการ
กาํหนดเวลาพกั ทีบ่รษิทั
พจิารณาจดัใหส้อดคลอ้งกบั
เวลาการทาํงานต่อวนั 

1 1 1 1 

 
สรปุผล IOC เฉลีย่ = 1 
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