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The objective of studying on factors affecting work motivation of employees is 

to investigate the level of work motivation and the factors influencing on work motivation 

of employees in a case study which was researched by the quantitative research 

methodology. Data Collection using questionnaire based on literature reviews and 

research was carried out with 278 officers. Additionally, the collected data was analyzed 

by the frequency distribution, percentage, Arithmetic Mean, Standard Deviation, One-

way Analysis of Variance and the multiple comparison testing using the Tukey’s   

method. 

The results showed that the majority of participants were female, ranged of 

ages between 31 and 40 years, completed a high school level of education and had 

more than ten years of work experience. According to the study, it was found that as a 

whole the participants had a moderate level of satisfaction with the factors of work 

motivation. Also, it is interesting to note that the responsibility factor was reported the 

highest score ( x = 3.80) and the work achievement factor ( x =3.76) respectively. 

Moreover, the individual factors in terms of gender, education level and position level 

affected work motivation at the statistically significant difference level of 0.05. On the 

other hand, age and work experience did not influence on work motivation. 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

        การทํางานของธุรกิจใดก็ตามยอมตองการกําไร และคํานึงถึงผลเสียของธุรกิจน้ันๆ  

และปญหาท่ีพบในทุกๆ สมัยและในทุกองคกรคงหนีไมพนเร่ือง การปฏิบัติงานของคนในองคกร

ซ่ึงถือวาเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุดขององคกร สิ่งท่ีสําคัญในการบริหาร คือ ทํา

อยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลน้ัน ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถภาพมากท่ีสุด ซ่ึงเปนเร่ืองพฤติกรรม

ในการปฏิบตังิานของพนักงานท่ีจะทําใหงานมีสมรรถภาพ นอกจากน้ี บรรยากาศ ในการทํางาน

ก็มีสวนชวยใหคนทํางานประสบผลสําเร็จอีกดวย สิ่งท่ีกลาวมาขางตนรวมอยูใน แรงจูงใจ 

(Motivation) ท่ีเปนอิทธิพลภายในตัวของมนุษยซ่ึงเกี่ยวกับระดับการกําหนดทิศทางและการใช

ความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม

เพื่อไปสูจุดหมายปลายทางตามท่ีตนตองการ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ.  2550 : 129) การจูงใจ

บุคลากรในองคกรเปนการทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือโดยแสดง ออกในเร่ืองของ

ความพงึพอใจ ( Satisfactions) และไมพึงพอใจ (Dissatisfactions) ของแตละบุคคลซ่ึงจะทําให

เกิดขอไดเปรียบ คือ การปฏิบัติตามคําสั่ง และขอเสียเปรียบคือ สิ่งจูงใจท่ีใช ซ่ึงสิ่งจูงใจดานวัตถุ

อยางเดียวน้ันไมเพียงพอ จะตองมีสิ่งจูงใจดานอื่นๆ ดวย เชน โอกาสในความกาวหนา โอกาส

ในการสรางความแตกตาง ความภาคภูมใิจ และอาํนาจเฉพาะตวั (ศริวิรรณ เสรีรตัน ; และคณะ.  

2545 : 107) 

 ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานบุคคล 

เพราะจะเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและกอใหเกดิความยืดหยุนในการบริหารงานบุคคล 

เพื่อใหบริษัทสามารถแขงขันกับบริษัทอื่นๆ ได ดวยเหตุผลดังกลาวทําใหผูศึกษามีความสนใจท่ี

จะทําการศึกษาในหัวขอเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท

กรณศีกึษา เพือ่เปนขอมูลใหผูบริหารของบริษทัใชเปนแนวทางในการบริหารงานเสริมสราง

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีย่ิงข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการศกึษา 

 1. เพื่อใหทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท กรณีศึกษา 

 2. เพื่อใหทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท กรณี 

ศึกษา 
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ขอบเขตของการศึกษา 

 1. ประชากรท่ีใชในการศกึษา ไดแก พนักงานในบริษทักรณศีกึษาจํานวน 500 คน 

  2. เคร่ืองมือท่ีใชในการดําเนินการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษาใชแบบสอบ (Questionnaire) 

ในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนการวจัิยเชิงปริมาณ  

 

สมมติฐานของการศกึษา 

 1. เพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 2. อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน 

 3. ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน  มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน 

 4. ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน  มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน 

 5. อายุงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา

 2. ทําใหทราบถงึขอมูลท่ีเปนประโยชนในการเสนอแนะ แนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษยและตอบสนองความตองการของพนักงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

นิยามศพัท 

 1. พนักงาน  หมายถึง พนักงานของบริษัทกรณีศึกษา ท่ีดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติ 

การและระดบับริหาร  

 2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  หมายถึง  ความตองการของบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งกระตุน

หรือแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหการดําเนินงานใดๆ สําเร็จตามเปาหมาย  

 3. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติดานตางๆ ทําใหพนักงาน

เกิดความตั้งใจในการทํางาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวยความสําเร็จใน

การทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 

และความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน เปนตน 

 4. ปจจัยค้ําจุน  หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน

ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับความตองการ พนักงานจะเกิดความไมชอบงานข้ึน

ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคบับัญชา ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน

สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน  



   3 

 5. ความสาํเร็จในการทาํงาน  หมายถงึ ความสามารถในการปฏิบตังิานใหบรรลผุล

สําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว การรูจักแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนได

เปนอยางดี และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีพอใจของผูบังคับบัญชา 

 6. การไดรบัการยอมรับนับถือ หมายถงึ การท่ีพนักงานไดรบัการยอมรับนับถอืจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่นโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถืออาจ

แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่น

ใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 7. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีทาทายและนาสนใจ

สอดคลองกับความรูความสามารถ มีความเปนอิสระในการทํางาน กอใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค และลักษณะงานเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 

 8. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี โดยมีอิสระในการปฏิบัติงาน  

 9. ความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดมีโอกาสใน

การพฒันาความสามารถ และรวมถงึโอกาสในการเลือ่นข้ันหรือตาํแหนงหนาท่ี 

 10. แรงขับ หมายถงึ ความกงัวล หรือความเครียดท่ีจะใหบรรลคุวามปรารถนา หรือ

ใหไดมาซ่ึงสิ่งท่ีตองการ แรงขับมีผลตอเน่ืองมาจากความตองการเปนแรงกระตุนท่ีเกิดในตัว

บุคคล 

 

แผนงานและระยะการดาํเนินการ 

 ในการศกึษาคร้ังน้ี ผูศกึษาไดกาํหนดแผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงานตามตาราง

ท่ี 1 ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 1 แผนงานและระยะเวลาในการดําเนินการ 

ลําดับ ขัน้ตอนการดาํเนินการ 
2555 2556 

พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

1 ศึกษาขอมูลปจจุบัน           

2 ออกแบบเคร่ืองมือและวิธีการ           

3 เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง           

4 วิเคราะหขอมูล           

5 สรุปผลการศกึษา           

6 จัดรายงานฉบับสมบูรณ           

 



บทที่ 2 

หลักการพ้ืนฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

หลกัการพืน้ฐาน 

 งานสารนิพนธหัวขอ ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณี 

ศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีตลอดจนทําการคนควาหาความรู และ

ขอมูลตางๆ จากตํารารวมถึงเอกสารงานสารนิพนธอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุ  

ประสงคของการศึกษาท่ีไดกําหนดไว โดยผูศึกษาไดสรุปเปนหัวขอตางๆ ดังตอไปน้ี 

 

 1. แนวคิดและหลักการพื้นฐานแรงจูงใจ 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  1.2 องคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ 

  1.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 

 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of Needs) 

  2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factors Theory) 

  2.3 ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) 

  2.4 ทฤษฎีการจูงใจของแมกเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

  2.5 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 

 3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคดิและหลกัการพืน้ฐานแรงจูงใจ 

 

 แรงจูงใจเปนคําท่ีใชกันมาก เพื่ออธิบายวาทําไมอินทรียจึงการกระทําอยางน้ัน และทํา

ใหเกิดอะไรข้ึนมาบาง  คาํวา “แรงจูงใจ ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตนิวา “Movere” (Kidd.  

1973 : 101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษวา “to move” อนัมีความหมายวา  “เปน

สิ่งท่ีโนมนาวชักนําบุคคลใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ ” (To Move a Person to a Course 

of Action) 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 สชุา จันทนเอม (2536 : 110) ไดใหความหมายวา การจูงใจหมายถึง สภาวะท่ีอินทรีย

ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว เปนพฤติกรรมท่ีสนองความตองการ
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ของมนุษยและนําไปสูจุดมุงหมายปลายทาง และเปนพฤติกรรมท่ีถูกกระตุนโดยแรงขับของแต

ละบุคคลมีแนวทางมุงไปสูจุดมุงหมายปลายทางอยางใดอยางหน่ึง ทําใหรางกายอาจจะบรรลุ

ความประสงคและความปรารถนาอนัเกดิจากแรงขับน้ันๆ ได 

 พ็อตนิค (Plotnik.  1996 : 301) สรุปวาการจูงใจเกี่ยวของกับปจจัยทางดานรางกาย

และจิตใจท่ีเปนสาเหตุใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ กันไป ตามเวลาท่ีเหมาะสมโดยมี

คุณลักษณะท่ีสําคัญ ไดแก เปนพลังท่ีทําใหบุคคลลงมือกระทําสิ่งตางๆ และใชพลังเหลาน้ันเพื่อ

ไปสูเปาหมายท่ีตองการ นอกจากน้ียังเกี่ยวของกับความความรูสึกท่ีมุงม่ันท่ีจะไปสูเปาหมาย

ท่ีตั้งไว  

 คณาจารยภาควชิาจิตวทิยา มหาวทิยาลยัรามคาํแหง (2537 : 240) ไดอธิบายไววา 

แรงจูงใจ (Motive) หมายถงึ สภาวะใดๆ ก็ตามท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา สวน

การจูงใจ (Motivation) หมายถงึ การนําปจจัยตางๆ ท่ีเปนแรงจูงใจมาผลักดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ สวนปจจัยตางๆ ท่ีจะนํามาเราน้ัน 

อาจจะเปนเคร่ืองลอใจ การใหรางวัล การลงโทษ การทําใหเกิดการตื่นตัว รวมท้ังทําใหเกิดความ

คาดหวัง และการจูงใจน้ีจึงเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ท้ังน้ีเพราะมนุษยมีความ

ตองการ (Needs) จึงทําใหสภาวะของรางกายเกิดความไมสมดุล ทําใหมีแรงขับ (Drives) ท่ีจะ

กําหนดทิศทางเพื่อการแสดงพฤติกรรม และการกระทําไปสูเปาหมายท่ีจะตอบสนองตอความ

ตองการน้ันๆ เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองแลว แรงขับก็จะลดลง ทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน 

ในขณะท่ีบุคคลหิวก็จะมีนํ้ายอยออกมากระตุนกระเพาะอาหาร ทําใหตองแสวงหาอาหาร

รับประทาน เม่ืออิ่มแลวทําใหหายหิว และเกิดภาวะสมดุลในรางกาย 

 เติมศักดิ์ คทวณิช (2546 : 150) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจวาหมายถึง  พลัง

หรือแรงพื้นฐานท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลเม่ือบุคคลเกิดความตองการอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา 

และจะทําหนาท่ีกระตุนหรือรบกวนใหรางกายเกิดพฤติกรรมท่ีนําไปสูจุดหมายปลายทาง  

 จากความหมายดังกลาวขางตนผูศึกษาสรุปไดวาแรงจูงใจ และการจูงใจ หมายถึง 

พลังท่ีมีอยูในตัวของบุคคลซ่ึงเปนสิ่งเรา แรงขับ แรงกระตุน ความปรารถนา ความประสงค

เปาหมาย หรือสิ่งชักจูงท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงทําหนาท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด

อยางหน่ึงออกมา  เพื่อสนองความตองการ   ความพงึพอใจ  และจุดมุงหมายน้ันๆ  นอกจากน้ี

แรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามในการกระทําอยางใดอยางหน่ึงใหเกิดความสําเร็จดวย

การแสวงหาวธิกีารตางๆ จนบรรลตุามเปาหมาย 

 

 

 จันทร ชุมเมืองปก (2546 : 35) ไดอธิบายไววา แรงจูงใจจะสงผลตอพฤติกรรมการเรียนรู

ตางๆ เพราะเม่ือเกิดแรงจูงใจแลว การกระทําพฤติกรรมใดยอมจะทําใหพฤติกรรม หรือการ

เรียนรูน้ันๆ มีประสิทธิภาพ และเรียนรูไดอยางรวดเร็วกวาการท่ีไมเกิดแรงจูงใจ ลักษณะของ

1.2 องคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ 



6 

แรงจูงใจข้ึนอยูกับองคประกอบ ดังน้ี 

  1.2.1 ธรรมชาติของแตละบุคคล มนุษยทุกคนยอมมีธรรมชาติท่ีแตกตางกันออกไป

เปนลักษณะ หรือเอกลักษณเฉพาะบุคคล ซ่ึงประกอบไปดวย 

   1.2.1.1 แรงขับ  เปนสภาวะที่เกิดจากความไมสมดุลภายในของรางกาย  เม่ือ

รางกายขาดสภาวะค วามสมดุลจะมีแรงกระตุน  เพื่อทํากิจกรรมซ่ึงเกิดภายใน  เชน เม่ือรางกาย

เหน่ือยก็จะเกิดแรงขับใหพักผอน 

   1.2.1.2 ความวิตกกังวลจะมีผลตอพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันใน

แตละบุคคลข้ึนอยูกับประสบการณ และการเรียนรู 

  1.2.2 สถานการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสิ่งแวดลอม บุคคลเม่ืออยูในสถานการณ หรือ

สิ่งแวดลอมท่ีตางกัน การเกิดแรงจูงใจท่ีแตกตางกัน  

  1.2.3 ความเขมของแรงจูงใจ โดยปกติแลวลักษณะความเขมของแรงจูงใจในแตละ

บุคคลยอมจะมีความแตกตางกันข้ึนอยูกับลักษณะตอไปน้ี 

   1.2.3.1 การเสริมแรง หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการเรียน 

รูท่ีเกิดข้ึนแลวใหมีความคงทนถาวร หรือเกิดซํ้า ซ่ึงมีท้ังการเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรง

ทางลบ 

   1.2.3.2 ความสนใจ หมายถึง ความรูสกึที่บุคคลมีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด การที่บุคคล

จะกระทําพฤติกรรมใดๆ ไดดีเพียงใดข้ึนอยูกับระดับความสนใจของบุคคลน้ัน ถาบุคคลไมมี

ความสนใจยอมจะทําใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ไดคอนขางยาก 

   

 

 ความตองการของมนุษยเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดแรงขับ การจูงใจของมนุษยจึงมี

ความสัมพันธกับความตองการของมนุษยอยางแยกไมออก กระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคลท่ี

กระตุนใหบุคคลไปสูการกระทําอยางมีเปาหมาย เรียกวา การจูงใจ ซ่ึงกระบวนการเกิดของกา ร

จูงใจ อาจสรุปลักษณะของแรงจูงใจไดดังน้ี 

1.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  1.3.1 แรงจูงใจเกิดจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง 

  1.3.2 แรงจูงใจเปนตัวกระตุนใหเกิดการกระทําหรือแสดงพฤติกรรม 

  1.3.3 แรงจูงใจเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมา 

  1.3.4 แรงจูงใจจะเปนตัวลดความเครียดหรือความไมสมดุล 

  1.3.5 แรงจูงใจจะแตกตางกันในแตละบุคคลและในเวลาที่เปลี่ยนไป 

  1.3.6 แรงจูงใจเปนเร่ืองท่ีซับซอน บางคร้ังแรงจูงใจชนิดเดียวกัน ทําใหพฤติกรรม

ท่ีแสดงออกมาแตกตางกัน บางคร้ังแรงจูงใจท่ีไมเหมือนกันอาจจะทําใหมีการแสดงพฤติกรรม

ออกมาเหมือนกันก็ได  (ศนูยพฒันาทรัพยากรการศกึษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม.  2556 : 

ออนไลน) 
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 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอผลผลิต ตลอดจนคุณภาพของผลผลิตแรงจูงใจใน

การทํางานของพนักงานจึงมีความสําคัญตอองคกร ซ่ึงสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจได

ดังน้ี 

1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  1.4.1 พลัง (Energy) การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหแกมนุษย เปนแรงขับ

เคลื่อนท่ีสําคัญของพฤติกรรมมนุษย ใหเกิดความกระตือรือรน กระทําใหประสบผลสําเร็จ 

  1.4.2 ความพยายาม (Persistence) การจูงใจชวยทําใหเพิม่ความพยายามในการ

ทํางานใหบคุคลทําใหมคีวามมานะ อดทน บากบ่ัน ไมทอถอยหรือละความพยายามงายๆ 

  1.4.3 การเปลี่ยนแปลง (Variability) การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การทํางานของบุคคล ในการเรียนรูสิ่งใหมๆ หากพบอุปสรรค และพยายามแกไขใหดีข้ึนในทุก

วิถีทาง ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจแตกตางจากเดิม 

  1.4.4 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน  จะมีความมุงมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบให 

เจริญกาวหนา ซ่ึงจัดวาบุคคลผูนัน้มีจรรยาบรรณในการทํางาน 

  องคกรใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคกร

น้ันๆ บรรลุเปาหมายท่ีตองการ (มหาวทิยาลยัราชภัฏธนบุร.ี  2556 : ออนไลน) 

 

 

 นักจิตวิทยาไดแบง ประเภทของแรงจูงใจเปน 2 ประเภท (ศริวิรรณ เสรีรตัน และคณะ .  

2541 : 107-108) คือ 

1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic  Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอง  

การท่ีจะเรียนรูหรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอื่นเขามาเกี่ยวของ 

เชน พนักงานตั้งใจปฏิบตัิงานดวยความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกผูบังคับบัญชา

บังคับ หรือเพราะมีสิ่งลอใจใดๆ แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแก 

  1.1 ความตองการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตองการอยูภายในซ่ึงจะทํา

ใหเกิดแรงขับ แรงขับน้ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ข้ึน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและความพอใจ 

เชน พนักงานตองการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงานเพื่อ 

ใหไดมาซ่ึงความสําเร็จท่ีตองการ 

  1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงซ่ึง

จะชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทํา ในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและ

พอใจวิธีการทํางาน ทําใหเขามีความตั้งใจทํางานเปนพิเศษ 

  1.3 ความสนใจพิเศษ  (Special Interest) หมายถงึ  การที่บุคคลมีความสนใจใน

เร่ืองใดเปนพิเศษ จัดวามีแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความเอาใจใสตอสิ่งน้ันๆ มากกวาปกติ เชน 
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พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษเกี่ยวกับเร่ืองของเคร่ืองยนต เขาจะพยายามศึกษาและใชเวลา

วางทดลองประดิษฐก็จะชวยใหบรรลุถึงเปาหมายได 

 2. แรงจูงใจภายนอก ( Extrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรง

กระตุนมาจากภายนอกใหมองเหน็จุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลีย่นแปลงหรือการ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจน้ี ไดแก 

  2.1 เปาหมายหรือความคาดหวงัของตัวบุคคล  คนท่ีมเีปาหมายในการกระทําใดๆ

ยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงานมี

เปาหมายท่ีจะไดรบัการบรรจุเขาทํางานจึงพยายามตัง้ใจทํางานอยางเตม็ความสามารถ 

  2.2 ความรูกับความกาวหนา คนท่ีมีโอกาส ไดทราบวา ตนจะไดรบัความกาวหนา

อยางไรจากการกระทําน้ัน ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนไดบาง เชน 

พนักงานเม่ือเหน็เพือ่นประสบความสาํเร็จจากการทํางานกจ็ะพยายามใหเปนเชนน้ันไดบางทํา

ใหมีกําลังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี 

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมข้ึน

ได เชน นักปกครอง ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผูนําท่ีดี หรือแมแต

พนักงานแนะนําความงามก็สามารถจูงใจใหลูกคาซ้ือสินคาไดดวยคุณสมบัติทางดานบุคลิกภาพ 

  2.4 เคร่ืองลอใจอื่นๆ มีสิ่งลอใจหลายๆ อยางท่ีจะกอใหเกิดแรงกระตุน ท่ีทําใหเกิด

พฤตกิรรมข้ึน เชน การใหรางวลั ( Rewards) เปนเคร่ืองกระตุนใหอยากทํา หรือลงโทษ 

(Punishment) ซ่ึงจะกระตุนไมใหกระทําในสิ่งท่ีไมถูกตอง นอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การ

ถูกติเตียน (Blame) การประกวด (Contest) การแขงขัน (Competition) หรือแมแตการทดสอบ 

(Test) ก็จัดวาเปนเคร่ืองมือท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังสิ้น 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานมากมายซ่ึงมีการอธิบายไวแตกตางกันอยางชัดเจนใน

มุมมองท่ีมีตอพฤติกรรมของมนุษย เชน สภาพแวดลอม สังคม นิสัย  และกระบวนการรับรู ซ่ึง

เราสามารถแบงทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญ และรูจักกันแพรหลายได 2 กลุม คือ

 1. ทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Contents Theories) อธบิายถงึเน้ือหาของงานเนนความทาทาย

ความเจริญกาวหนา โอกาส และความรับผดิชอบตอหนาท่ีในการทํางานของพนักงาน 

 2. ทฤษฎีเชิงกระบวนการ ( Process Theories)  อธบิายถงึกระบวนการในการทํางาน

ไมเนนท่ีการทํางานโดยตรง แตคอนขางท่ีจะเนนท่ีการรับรู ความเขาใจท่ีมีตอการทํางาน และ

การตดัสนิใจ 

 ทฤษฎีตางๆ เหลาน้ีไมมีทฤษฎีใด ท่ีไดรับการสนับสนุนอยางเต็มท่ี ทุกทฤษฎีตางมี

ความคลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน ดังน้ี 
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2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

มาสโลว (Maslow.  1954 : 158)

 1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด   เม่ือความตองการใด

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนท่ี 

 ไดตั้งทฤษฎีท่ัวไปเกี่ยวกับแรงจูงใจซ่ึงเปนท่ียอมรับ

กันโดยท่ัวไปอยางแพรหลาย สมมติฐานดังกลาวมีสาระสําคัญดังน้ี 

 2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป

 3. ความตองการของมนุษย  มีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ คือ เม่ือความตองการ

ในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที

 1

 1. ความตองการทางรางกาย (Physical Needs) เปนความตองการพืน้ฐานของมนุษย

เพื่อใหดํารงชีวิตอยูได เชน เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัยอาหาร และยารักษาโรค เปนตน 

จากสมมติฐานดังกลาวขางตน  Maslow ไดแบงลําดับความตองการของมนุษยไว 5 

ประการ ดังน้ี 

 2. ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง ( Safety and Security Needs) เปนความ

ตองการความม่ันคงปลอดภัยท้ังทางดานรางกายและจิตใจ เชน  ปลอดภัยจากอนัตรายมีความ

ม่ันคงทางเศรษฐกจิ ฐานะการทํางาน เปนตน 

 3. ความตองการทางดานสังคม ( Social and Belonging Needs) เปนความตองการท่ี

จะมีสวนรวมในสังคม ตองการความรัก ตองการเปนเจาของ 

 4. ความตองการไดรบัการยกยองสรรเสริญ ( Esteem on Status Needs) เปนความ

ตองการใหสังคมยกยองตนเอง มีคนนับหนาถือตา มีเกียรติยศช่ือเสียง 

 5. ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต ( Needs for Self-Actualization)  เปน

ความตองการพบความสําเร็จทุกอยางท่ีตนเองใฝฝน 

 ความตองการท้ัง 5 ประการขางตนของ Maslow น้ีเรียงลําดับความสําคัญหรือความ

จําเปนจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุดเหมือนข้ันบันได  โดยมีความตองการทางกายซ่ึงเปนความ

ตองการสวนบุคคลของมนุษยทุกคนเปนพื้นฐานข้ันแรก สําหรับความตองการข้ันตอไป ความ

ตองการท้ัง 5 น้ีจะเปนอิสระตอกันและมีความตอเน่ืองเหลื่อมล้ํากันอยู เหมือนลูกคลื่น  เน่ืองจาก

ความตองการระดับถัดมาอาจเกิดข้ึนกอนท่ีความตองการข้ันตน  จะไดรับการตอบสนองใหเสร็จ

สิ้นสมบูรณกอน  และบางคนอาจใหความสําคัญกับความตองการสลับข้ันตอน  อยางไรก็ดี ปกติ

แลวคนท่ัวไปจะมีความตองการข้ันตนกอน  เม่ือไดรับสนองตอบแลวจะเกิดความตองการข้ัน

ถัดไป และไมจําเปนวาทุกคนจะมีความตองการครบท้ัง 5 ข้ัน แตความตองการท้ังหมดเหลาน้ีจะ

มีอยูตลอดช่ัวชีวิตของบุคคลดังท่ี Maslow ไดกลาววา "มนุษยเปนสัตวสังคมท่ีมีความตองการ

ไมสิ้นสุด เม่ือมนุษยสนองความตองการอยางใดอยางหน่ึงตามท่ีปรารถนาไวแลวความตองการ

ในดานอื่นๆ ก็จะปรากฏข้ึนอีก" 
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 เปนทฤษฎีท่ีเฮอรซเบอรก (Herzberh; Bernard; and Synderman.  1959 : 45-49) 

ไดศึกษาถึงมูลเหตุในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกิดจากสองกลุมลักษณะท่ี

เปนอิสระตอกัน และมีผลกระทบตอพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน โดยความไมพอใจจะเกิดจาก

สภาพแวดลอมของงานในขณะท่ีความพอใจจะเกิดข้ึนจากลักษณะของงาน สรุปไดดังน้ี 

2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factors Theory) 

 1. ปจจัยค้ําจุนหรือเรียกวาปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เปนแหลงท่ีมาของการทํา

ใหเกดิความไมพอใจในการทํางานสวนใหญเกดิจากสภาพงาน ( Job Context) ท่ีประกอบดวย 5 

ปจจัย คือ 

  1.1 สภาพของการทํางาน ไดแก สภาพหอง อากาศ อุณหภูมิ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช

สภาพท่ีทํางาน แสงสวาง สวนใหญเปนปจจัยทางวัตถุ 

  1.2 ความสมัพนัธระหวาง ตัวบุคคล ไดแก  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความ  

สัมพันธกับผูบังคับบัญชาในองคการ 

  1.3 นโยบายการบริหารองคการ ซ่ึงสวนใหญเปนเร่ืองระบบงาน กฎเกณฑการ ทํา 

งาน สายการบังคบับัญชาในองคการ 

  1.4 ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาโดยตรง  ไดแก ความสามารถ ความ

เปนผูนาํ ประสบการณ การฝกอบรม และความเช่ียวชาญหรือทักษะของหวัหนางาน 

  1.5 คาตอบแทนหรือเงินเดือนข้ันพื้นฐาน ซ่ึงรวมถึงความม่ันคงในการทํางานดวย

เปนเร่ืองเกี่ยวกับระบบคาตอบแทนเปนสําคัญ 

  ปจจัยท้ังหาถาไมมีความเหมาะสมหรือไมดี คนก็เกิดความไมพอใจ แตถาปจจัย

ท้ังหาดีและมีความเหมาะสม คนก็รูสึกเฉยๆ ดังน้ันจึงเรียกวาเปนปจจัยจําเปนท่ีองคการตองจัด

ใหมีอยูในองคการ หากไมจัดใหมีปจจัยเหลาน้ันอยางเหมาะสมจะเกิดปญหาในการทํางาน 

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนแหลงท่ีมาของการทําใหเกิดความพอใจในการ

ทํางานสวนใหญเกิดจากเน้ืองาน (Job Content) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ปจจัยคือ 

  2.1 ความรูสึกทําใหเกิดความสําเร็จ ไดแก งานท่ีทําแลวเกิดผลสําเร็จ ทํางานท่ีมี

มาตรฐานสูง งานท่ียุงยาก 

  2.2 ความรูสึกวาไดรับการยอมรับ คือ  องคการเห็นความสําคัญของผูปฏิบัติงาน

ใหเกียรติใหความสําคัญ 

  2.3 ความรูสึกรับผิดชอบ ไดแก งานท่ีผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงานน้ันสูง

งานยากและทาทายความสามารถของผูทาํงาน 

  2.4 ความกาวหนาในการทํางาน หมายถงึ ทํางานน้ันแลวไดรบัการเลือ่นตาํแหนง

สูงข้ึน และการทํางานน้ันทําใหเกงข้ึน ชํานาญข้ึนและมีความรูมากข้ึน 

  2.5 ความรูสึกชอบหรือไมชอบงานน้ัน   เปนงานท่ีตรงกบัรสนิยมความชอบของ ผู 

ปฏิบัติงานเพียงใด หากชอบก็จะทํางานน้ันอยางสนุก 
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  จากทฤษ ฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ( Herzberg’s Two Factors Theory) สรุป

ไดวา ปจจัยค้ําจุน เปนการแกไขมิใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตมิไดเปนการจูงใจให

บุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน ขณะท่ีปจจัยจูงใจกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลให

ผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน  พะยอม วงศสารศรี ไดสรุปทฤษฎี

สองปจจัยของเฮอรซเบอรก (พยอม วงศสารศรี.  2530 : 60)  ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 สรุปแนวความคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

ปจจัยอนามัย หรือปจจัยสภาพแวดลอม 

(Hygiene Factor) 

ปจจัยจูงใจในการทาํงาน 

(Motivation Factor) 

คือ ขอบเขตสิ่งแวดลอมของงาน Job Context 

เปนสิ่งจําเปนไดแก 

- คาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

- การตรวจสอบ หรือนิเทศงาน 

- ความม่ันคง 

- ลักษณะของงาน 

- สิ่งแวดลอมของท่ีทํางาน แสง เสียง   

  อุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวก 

- นโยบายของฝายบริหารและรูปแบบการ  

  บังคบับัญชา 

เกี่ยวของกับเน้ืองาน Job Content  

เปนความพึงพอใจ ไดแก 

- งานท่ีมีความหมายสําคัญตอพนักงาน 

- ความรูสึกท่ีมีตอผลสําฤทธิ์ของงาน 

- ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

- มีโอกาสเจริญกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ี  

  การงานและอาชีพ  

 

 ท่ีมา : พยอม วงศสารศรี.  (2530).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 60.  

 

 

 เม่ือศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซ

เบอรกจะเห็นไดวาท้ังสองทฤษฎีมีความสัมพันธกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงมาสโลวเสนอวา ความ

ตองการข้ันสูงจะไมเกิดข้ึนตราบเทาท่ีความตองการข้ันตนยังไมไดรับการตอบสนอง

เชนเดียวกับท่ีเฮอรซเบอรกเสนอวา ปจจัยค้ําจุนเปนการแกไขมิใหเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน แตมิไดเปนการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน ขณะท่ีปจจัยจูงใจกระตุนใหเกิดแรง 

จูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 

หรือก็คือองคประกอบการจูงใจอาจไมมีความหมายเลย ตราบเทาท่ีองคประกอบค้ําจุนยังไมได

รับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร (ชนิดาภา ลิปโรจนพงศ.  2555 : 25) 

การเปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลวและเฮอรซเบอรก 
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ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวและเฮอรเบอรก 

ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s Need Hierarchy) 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg’s Two Factors Theory) 

ความสาํเร็จในชีวติ 

(Needs for Self-Actualization) 

งานท่ีทาทาย (Challenging Work) 

ความสาํเร็จ (Achievement) 

ความเจริญกาวหนาในงาน (Growth in The Job) 

ความรับผิดชอบ (Responsibiblity) 

ความกาวหนา (Advancement) 

การยอมรับ (Recognition) 

การยกยองสรรเสริญ 

(Esteem on Status Needs) 

ความตองการทางดานสังคม 

(Social and Belonging Needs) 

สถานะ (Status) 

ความสัมพันธระหวางบุคคล  

(Interpersonal Relation) 

คณุภาพของการควบคมุ (Quality Supervision) 

นโยบายและการบริหารของบริษทั 

(Company Policy and Administration) 

สภาพการทํางาน (Job Security) 

เงินเดือน (Salary) 

ความปลอดภัยและม่ันคง 

(Safety and Security Needs) 

ความตองการทางรางกาย 

(Physical Needs) 

 

 ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  (2542).  องคการและการจัดการฉบับ 

สมบูรณ.  หนา 415. 

 

 

 แนวคิดน้ีปรับปรุงมาจากทฤษฎีของมาสโลวโดย เคลยตัน แอลเดอรเฟอร ( Alderfer.  

1972 : 183-189) ไดทําการ ศึกษาวิจัยโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของ

มนุษยและเสนอผลการทดสอบท่ีเรียกวา “ An Empirical Test of a New Theory of Human 

Needs” ในป 1969 ผลการศึกษาพบวา มนุษยมีความตองการหลัก 3 ประการ คอื 

2.3 ทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness Growth Theory) 

 1. ความตองการในดานการดํารงชีวิต  (Existence Needs: E) เปนความตองการของ

มนุษยทุกรูปแบบ ท่ีเกี่ยวกับดานรางกายและดานวัตถุ ในทางท่ีจะทําใหเกิดความเปนอยูท่ีสุข

สบายและปลอดภัย 

 2. ความตองการดานความสมัพนัธ (Relatedness Needs: R) เปนความตองการเกี่ยว  

กับความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ท่ีอยูรวมกันทางสังคม 
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 3. ความตองการทางดานความเจริญเตบิโตกาวหนา (Growth Needs: G) เปนความ

ตองการเกี่ยวกับการท่ีบุคคลไดสรางความคิดสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดลอม

รอบตัวใหกาวหนาเติบโตข้ึนไป  

 ท้ังน้ี ทฤษฎี ERG ไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการ  ไมจําเปนตองไดรับ

ความพึงพอใจในการตองการข้ันตนกอน จึงจะมีความตองการข้ันตอๆ ไป แตทฤษฎีน้ีเห็นวาคน

อาจทํางานเพื่อตองการความเจริญกาวหนา แมวาจะไมไดรับความพึงพอใจในความตองการ

ดํารงชีวิตและความตองการความสัมพันธก็ตาม หรือความตองการท้ังสามน้ีอาจดําเนินไปพรอม

กันในขณะเดียวกันก็ได (ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ.  2548 : 26) 

 

 

 แมกเกรเกอร (McGregor.  1960 : 33-48)  กลาววาการจูงใจจะเกิดข้ึนไดยอมข้ึนอยู

กับทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ และแยกทัศนคติของผูบริหารตอการ

จูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับคน ออกเปน 2 กลุม สมมติฐานของกลุมแรกมีลักษณะท่ีเปนทางลบ 

กาํหนดวาเปนทฤษฎี X และสมมติฐานของกลุมท่ีสองมีลักษณะเปนไปในทางบวก กําหนดวา

เปนทฤษฎี Y 

2.4 ทฤษฎีการจูงใจของแมกเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

 จากแนวคิดการแบงลักษณะผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 ทฤษฎี ดังกลาวน้ันความคาด  

หมายในผูใตบังคับบัญชาแตละลักษณะสามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดดังน้ี  

 1

 1. มนุษยโดยท่ัวไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

ผูบริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา 

 2. เน่ืองจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ  หรือการขมขูให

ทํางาน ชอบใหถูกสั่งการและใชวิธีการลงโทษ  เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และ ใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ 

 3. มนุษยโดยท่ัวไปพอใจกับการถูกช้ีแนะ สั่งการ หรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยง

ความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอย  และตองการความม่ันคงมากท่ีสุด ผูบริหารตาม

ทฤษฎี X จึงตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษเพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามให

บรรลคุวามสาํเร็จตามเปาหมายขององคการ  

 1

 1. การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ 

ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา 

 2. การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหคนทํางาน  บุคคล

ท่ีผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบ  

คมุตนเอง 

 3. ความผูกพันของบุคคลท่ีมีตอเปาหมายข้ึนอยูกับรางวัล  และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังวาจะไดรับเม่ือเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ 
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 4. ภายใตสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน  เปนการจูงใจใหบุคคลยอมรับและ

แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคดิสรางสรรคในการทํางาน  

 โดยแมกเกรเกอร ช้ีใหเห็นวามนุษยมี 2 ประเภท ตองใชวิธีการบริหารท่ีแตกตางกันการ

ใชทฤษฎี Y ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทดลองริเร่ิมการทํางานดวยตนเองอยางเต็มท่ี 

ในขณะท่ีทฤษฎี X ใหความสําคัญตอการควบคุมการทํางาน โดยการจูงใจใหทํางานน้ันผูบริหารจะ 

ตองไมละเลยทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึง 

  

 

 วรูม (Vroom.  1964 : 180-182) เสนอทฤษฎีความคาดหวังโดยกลาววาคนจะทํางาน

ก็ตอเม่ือเขาหวังจะได รับอะไรจากการทํางานน้ัน คนท่ีทาํงานจะคดิลวงหนาวาเขาจะตองทํา

อยางไรจึงจะไดรับรางวัลตอบแทน และรางวลัตอบแทนน้ันมีความหมายตอเขาอยางไร  ทฤษฎีนี้

ตั้งสมมติฐาน 4 ขอ คือ 

2.5 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 

 1. ปจจัยท่ีกําหนดพฤติกรรมคนคือ พลัง 2 อยางรวมกัน ไดแก พลังในตัวคนกับพลัง

จากสภาพแวดลอม 

 2. คนแตละคนจะตัดสินใจเองวาเขาจะมีพฤติกรรมอยางไรในองคการ 

 3. คนแตละคนมีความตองการมีความประสงค และมีเปาหมายแตกตางกัน ในคนแตละ

คนตองการรางวลัตอบแทนจากการทํางานท่ีแตกตางกัน 

 4. คนแตละคน จะเลือกทางเลือกใดยอมอยูกับพื้นฐานการรับรู (Perception) ของแต

ละคนวา พฤตกิรรมอะไรจึงตอบแทนจากการทํางานแตกตางกนั 

 ทฤษฎีความคาดหวังซ่ึง Victor Vroom ไดพัฒนาข้ึนมา อาศัยเหตุผลงายๆ วาคนจะ

ทําอะไรเขาจะทําเม่ือไรก็ไดโดยอาศัยความสัมพันธระหวางปจจัยความคาดหวัง (Expectancy 

Factor) 3 ปจจัย คือ 

 1. 2การคาดหวงัวาพยายามทําแลวจะทําได (Effort-Performance Expectancy) หมายถงึ 

การท่ีบุคคลคาดหวังไวเปนการลวงหนาวา  ถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยางเต็มท่ี  

สุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดท่ีจะกระทําสิ่งน้ัน

สาํเร็จ กลาวงายๆ ก็คือ บุคคลจะช่ังใจวาพฤติกรรมท่ีจะตองทําน้ัน มันยากเกนิกาํลงัความสามารถ

ของตนเองหรือไม กอนท่ีจะกระทําพฤติกรรมน้ันออกมา 

 2. การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ 2

 3.

 (Effort-Outcome Expectancy) หมายถงึ 

การท่ีบุคคลคาดหวังไวลวงหนากอนท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมวา ถาหากเขากระทําพฤตกิรรม

น้ันแลว เขาจะไดรับผลลัพธท่ีจะเปนผลดีหรือผลเสียตอตัวเขาอยางไร 

 คุณคาของผลลัพธท่ีไดรับ2 (Valence of Outcomes) หมายถงึ คุณคาหรือความตอง

ใจท่ีผลลัพธมีใหแกบุคคลท่ีจะตองแสดงพฤติกรรมออกไป  เพื่อใหไดมาซ่ึงผลลัพธน้ัน  ซ่ึงแตละ

บุคคลก็จะมีการรับรูตอผลลัพธเดียวกันท่ีแตกตางกันไป 
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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 นีล เชารอฟกี้ ; และวีเจย คริสนา  (Neal Chalofsky; and Vijay Krishna.  2009 : 

Online) ทําการศกึษาเร่ือง The Intersection of a Deeper Level of Intrinsic Motivation เพื่อ

สาํรวจแรงจูงใจสวนลกึภายใน ความรูสกึถงึการมีความหมาย และความสมัพนัธระหวาง

จุดประสงคของการทํางานและเปาหมายท่ีทํางาน พบวาตองพัฒนาวิธีการเพื่อสรางแรงจูงใจใน

การสรางความมุงม่ันอยางมืออาชีพ และการมีสวนรวมกับองคกรใหกับพนักงานภายใตกรอบ

ความคิดของแรงจูงใจสวนลึกภายในน่ันคือ การท่ีพนักงานไดทํางานท่ีมีความหมาย  

 พเนตร ศรีประทุม  (2550 : 38-62) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงาน บริษัท ราชาปอรซเลน จํากัด โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน   250 คน 

ผลการศกึษาพบวาแรงจูงใจของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง โดยพจิารณาเปนรายดาน

เรียงลาํดบัตามผลคะแนนจากมากไปหานอย ดงัน้ี ความพงึพอใจในงาน ความกระตอืรือรน 

ความพยายามริเร่ิมสรางสรรค ความรวมมือในการปฏิบตังิาน ความตองการอยูในหนวยงาน 

และพบวาปจจัยในเร่ืองเพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส และอายุการทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบตังิาน 

 ศักดิ์ดา กรรณนุช (2555 : 352) ทําการศกึษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการในธุรกิจอัญมณีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

400 คน ผลการศึกษาพบวา ทุกปจจัยดานลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันไมมีอิทธิพล

ตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของธุรกิจอัญมณีในเขตกรุงเทพฯ 

ปจจัยดานหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ  และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลตอบแทน

สวนใหญมี และไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 ตามลําดับ 

 นวะรัตน  พึ่งโพธิ์สภ (2552 : 73-78) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงาน  บริษัท ธนารักษพฒันาสนิทรัพย  จํากัด โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจาก

พนักงานของบริษทั จํานวน 100 คน ผลการศกึษาพบวาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงานในภาพรวมและทุกดานอยูในระดบัปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.47 คะแนน) เรียงตามลําดับ  

ไดแก ดานความรวมมือ  (คาเฉลี่ย 3.64 คะแนน) ดานความพยายาม  (คาเฉลี่ย 3.55 คะแนน) 

ดานความผูกพัน  (คาเฉลี่ย 3.53 คะแนน) และดานความทุมเท (คาเฉลี่ย 3.15 คะแนน) ตาม 

ลําดับ และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  และอายุงาน 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาทุกปจจัยมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับต่ํา 

 ณัฐวัตร  สนหอม (2550 : 69) ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท สมัมากร จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจากพนักงาน

ของบริษัทผลการศึกษาพบวาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุงาน และ
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ตําแหนงงาน ในขณะท่ี เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จิตตสินี สัมผัสสุข (2553 : 69) ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาท่ีกลุมวิจัยและพัฒนา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดย

ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 118 คน ผลการศึกษาพบวากลุมตัว  

อยางมีระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ัง 7 ดาน อยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา ดานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ดาน

การบังคับบัญชา และดานทักษะ/ความชํานาญ/ประสบการณการทํางาน อยูในระดบัมาก

รองลงมาคอื ดานนโนบายและการบริหารขององคกร ดานสภาพแวดลอมในการงาน ดาน

คาตอบแทน และดานความม่ันคงในงาน อยูในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 เกรียงไกร ศุภกําเนิด (2552 : 120-123) ทําการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติ  

งานของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ภาคขายและบริการ ภูมภิาคท่ี 1 โดยใชแบบ  

สอบถามในการเกบ็ขอมูลจากกลุมตวัอยาง จํานวน 310 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยจูงใจ 

ไดแก ดานความคาดหวัง ดานความเปนเคร่ืองมือ ดานความมีคุณคา ดานทักษะและความ  

สามารถ ดานการรับรูบทบาทของตนเอง และดานการไดรบัโอกาสในการทํางาน มีคาเฉลีย่อยูใน

ระดับมากทุกดานเม่ือเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลมีผลตอปจจัยจูงใจมีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

 จิรชัยา พรมมา (2552 : บทคัดยอ) ทําการศกึษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ยูไนเต็ด สตีลเวอรค จํากัด เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ และเปรียบเทียบ

พฤติกรรมท่ีมีตอการปฏิบัติงานจําแนกตาม ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานโอกาสในการกาวหนา ดานการยอมรับนับถอื และดานผลตอบแทนและสวสัดกิาร โดยใช

แบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจากกลุมตวัอยาง จํานวน 150 คน ผลการศกึษาพบวา ภาพรวม

ของระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบตั ิงานของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง การวเิคราะห

เปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีมีตอการปฏิบัติ งานในภาพรวมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวาไม

แตกตางกัน (p < 0.05) 

 แอดฮิคาริ เดเวนดา ; และคูมา ทาปา (Adhikari Devendra; and Kumar Thapa.  

2013) ทําการศกึษาเร่ือง Employee Motivation at IKEA Espoo เพื่อศึกษาวาปจจัยแรงจูงใจใด

ท่ีเปนปจจัยหลักท่ีสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานหาง IKEA สาขาเมืองเอสปู ประเทศฟนแลนด 

โดยใชแบบสอบถามท่ีออกแบบมาบนพื้นฐานทฤษฎีแรงจูงใจ  Lindner’s Theory of Motivation

ท่ีเช่ือวารายไดไมใชสิ่งจูงใจสําคัญท่ีสุด กับกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน และนําไปคาํนวณผล

ทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ มีผลตอระดับแร งจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานสูงสุด คือปจจัยดานงานท่ีนาสนใจ (คาเฉลี่ย  = 1.41) รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพ

การทํางานท่ีด ี(คา เฉลี่ย = 1.55) และลําดับสุดทาย คือ ปจจัยดานการไดรับความเห็นอกเห็นใจ

ถึงปญหาสวนบุคคล (คาเฉลี่ย = 2.08) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาท่ีผานมากับหางอีเกียสาขา

ตางๆ ในประเทศฟนแลนด 

 ฮัซเซน โมฮัมเหม็ด เคเมล ; และฮซัเซน เอโนเวอ (Hossain Mohammad Kamal; and 

Hossain Anowar.  2012 : Online) ศึกษาเร่ือง Factors Affecting Employee’s Motivation in 

The Fast Food Industry: The Case of KFC UK Ltd. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ

แรงจูงใจของพนักงานในอตุสาหกรรมอาหารจานดวน  กรณีศึกษาของรานเคเอฟซี ในสหราช

อาณาจักร โดยมีวัตถุประสงค คือ 1. สิ่งใดท่ีมีผลทําใหพนักงานเลือกท่ีจะทํางานกับรานเคเอฟซี 

2. อะไร ท่ีเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความมุงม่ันของพนักงานรานเคเอฟซีท่ีทําใหระดับความ

พยายามในการทํางานเพิม่ข้ึน และ 3. อะไรท่ีเปนแรงจูงใจของพนักงานรานเคเอฟซีในการท่ีจะ

บรรลุสูวัตถุประสงคของบริษัท โดยใชแบบสอบถามท่ีรวมเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพและการ

วิจัยเชิงปริมาณเขาไวดวยกัน ใชกับกลุมตัวอยางพนักงานของรานเคเอฟซี ในสหราชอาณาจักร 

3 สาขา จํานวน 70 คน ปจจัยท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีเปนปจจัยแรงจูงใจท่ีถูกระบุไวอยางกวางๆ 

จํานวน 6 ขอ คือ 1. ตัวงานและสภาพแวดลอม 2. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 3. ตัวบริษัท 4. 

การได รับการยอมรับ 5. โอกาสความกาวหนา 6. รายไดและผลตอบแทน ผลการศึกษาพบวา

ปจจัยท่ีไมใชเร่ืองเงินมีผลกระทบกับระดับแรงจูงใจของพนักงานในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญ

มากกวาปจจัยท่ีเกี่ยวกับเร่ืองเงิน ผลสรุปการศึกษาพบวาพนักงานรานเคเอฟซี ในสหราช

อาณาจักรมีแรงจูงใจอยางเพียงพอ แมจะพบวามีระดับแรงจูงใจท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญใน

ความแตกตางกนัของ เพศของพนักงาน ความตางของอายุ สถานภาพการทํางาน ตาํแหนงงาน

และอายุงาน 

 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

Neal Chalofsky; and 

Vijay Krishan (2009)  

The Intersection of a 

Deeper Level of 

Intrinsic Motivation 

วเิคราะหวรรณกรรมที่

เก่ียวของและสรุปเปน

ผลการศกึษา 

พบวาการทีพ่นักงานไดทาํงานทีม่ี

ความหมายมีความสัมพันธกับ

ระดับแรงจูงใจสวนลึกภายในของ

พนักงาน ซ่ึงตองพัฒนาวิธีการเพื่อ

สรางแรงจงูใจในการสรางความ

มุงมั่นอยางมืออาชีพ และการมี

สวนรวมกับองคกรใหกับพนักงาน

ภายใตกรอบความคิดของแรงจูงใจ

สวนลึกภายใน 

พเนตร ศรีประทุม

(2550) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษัท  

ราชาปอรซเลน จาํกัด 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 250 คน 

พบวาระดับแรงจงูใจของพนักงาน

อยูในระดับปานกลาง และพบวา

ปจจัยเร่ืองเพศ อายุ รายได 

สถานภาพสมรส และอายกุาร

ทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ศกัด์ิดา กรรณนุช

(2555) 

แรงจงูใจในการทาํงาน

ของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในธุรกิจอัญ

มณีในเขตกรุงเทพฯ 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 400 คน 

พบวาปจจัยดานลักษณะประชากร

ทุกปจจัยไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงาน ปจจยั

ดาน หนาที่การงานที่รับผิดชอบ

และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน

การทาํงาน/ผลตอบแทนสวนใหญ

มีและไมมีความสัมพันธกับ

แรงจงูใจในการทาํงาน 

นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ

(2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงาน

บริษัท ธนารักษพัฒนา

สินทรัพย จํากัด 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 100 คน 

พบวาระดับแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน

ระดับปานกลาง ความสัมพันธ

ของปจจัยสวนบุคคลกับแรง      

จูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมีความสัมพันธกันใน

ระดับต่ํา 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

ณัฐวัตร สนหอม 

(2550) 

แรงจูงใจในการปฏิบัต ิ

งานของพนักงาน  

บริษัท สัมมากร จํากัด 

(มหาชน) 

แบบสอบถามกับ

พนักงานบริษทั 

พบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ไดแก อายุงาน 

และตําแหนงงาน สวนปจจัยเร่ือง

เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ไมมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จิตตสินี สัมผัสสุข  

(2553) 

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่กลุมวิจัยและ

พัฒนา สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและ     

เทคโนโลยีแหงประเทศ

ไทย 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 118 คน 

พบวาเจาหนาที่กลุมวิจัยและ

พัฒนามีแรงจูงใจอยูในระดับปาน

กลาง และพบวาปจจัยสวนบุคคล 

เชน เพศ อาย ุสถานภาพ

ครอบครัว และการศึกษา ไมมี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

เกรียงไกร ศภุกําเนิด  

(2552) 

ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติของพนักงาน 

บริษัท ทีโอที จํากัด 

(มหาชน) ภาคขายและ

บริการ ภูมิภาคที่ 1  

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 310 คน 

พบวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความ

คาดหวัง ดานความเปนเคร่ืองมือ

ดานความมีคุณคา ดานทักษะ  

และความสามารถ ดานการรับรู

บทบาทของตนเอง และดานการ

ไดรบัโอกาสในการทาํงาน มคีา  

เฉล่ียในระดับมากทุกดาน และ

ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมี

ผลตอปจจัยจูงใจอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จิรัชยา พรมมา

(2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท 

ยไูนเตด็สตลีเวอรค 

จํากัด  

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 150 คน 

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอยูในระดับปาน

กลาง การวเิคราะหเปรียบเทยีบ

พฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคลพบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

Adhikari Devendra; 

and Kumar Thapa  

(2013) 

Employee Motivation 

at IKEA Espoo 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 200 คน 

พบวาปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงสุดคือ ปจจัยดาน

งานที่นาสนใจ และลําดับสุดทาย

คือ ปจจัยดานการไดรับความเห็น

อกเห็นใจถึงปญหาสวนบุคคล ซ่ึง

ผลการศกึษาสอดคลองกับการ 

ศึกษาที่ผานมากับหาง IKEA 

สาขาตางๆ ในฟนแลนด 

Hossain Mohammad 

Kamal; and Hossain 

Anowar (2012) 

Factors Affecting 

Employee’s Motivation 

in The Fast Food 

Industry: The Case of 

KFC UK Ltd. 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 70 คน 

พบวาแรงจูงใจของพนักงาน

รานเคเอฟซี ในสหราชอาณาจกัร

อยูในระดับปานกลาง และปจจัย

สวนบุคคลที่แตกตางกันมีระดับ

แรงจูงใจที่แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ 

 

กรอบแนวคดิการศกึษา 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สามารถสังเคราะหเปน

กรอบแนวคิดโดยใชตัวแปรในการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  

  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา   ตําแหนงงาน 

และอายุการทํางาน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผูศึกษา

ไดอางอิงมาจากทฤษฎีของมาสโลว และเฮอรซเบอรก ดังท่ีไดทบทวนทฤษฎี และหลักการ

แลวดังกลาวขางตน ท้ังสองทฤษฎีจัดอยูในกลุมทฤษฎีเชิงเน้ือหาท่ีมีความสัมพันธกัน และ

เนนใหเหน็ถงึสภาวะความขาดแคลน  ซ่ึงกลายเปนความตองการอันเปนสาเหตุแหง

พฤตกิรรม  และความตองการเปนเร่ืองท่ีเขาใจงาย  และสามารถนําไปปรับใชในทางปฏิบตัไิด

ดี (สรอยตระกลู  (ตวิยานนท)  อรรถมานะ.   2545) ซ่ึงประกอบไปดวย  

 - ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

 - รายไดและสวัสดิการ  

 - สถานท่ีทาํงาน  

 - ความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน  
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 - ความม่ันคงในการทํางาน  

 - การปกครองบังคับบัญชา  

 - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

 - การไดรบัการยอมรับนับถอื  

 - ความสาํเร็จของงาน  

 - ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน  

กรอบแนวคิดท่ีแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแสดงดังรูปท่ี 1 ดังน้ี  

  

 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม  

 (Independent Variable) (Dependent Variable) 

    

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปจจัยสวนบุคคล    

1. เพศ                              

2. อายุ                                        

3. ระดับการศึกษา                          

4. ตําแหนงงาน                               

5. อายุการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

1. ลักษณะงาน 

2. รายไดและสวัสดิการ                                          

3. สถานที่ทํางาน                                             

4. ความกาวหนาในการทํางาน                         

5. ความมั่นคงในการทํางาน                              

6. การปกครองบังคับบัญชา                            

7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

8. ความสาํเร็จของงาน 

9. การไดรบัการยอมรับนับถอื 

10. ความรับผดิชอบ 

 

 

 



  

บทที่ 3 

วิธีดําเนินงานสารนิพนธ 

  

 บริษัทกรณีศึกษา เปนบริษัทช้ันนําในการผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปภายใตเคร่ืองหมาย

การคารับอนุญาตและเคร่ืองหมายการคาของบริษัท กอตั้งข้ึนโดยการรวมทุนกับนักลงทุนชาว

ญี่ปุน เม่ือพ.ศ.  2513 ดวยทุนจดทะเบียน 4 ลานบาท ในระยะเร่ิมตนของการดาํเนินธรุกจิ และ

ไดรบัการรับรองคณุภาพมาตรฐานสากล ISO 9001 : 2000 จากสถาบัน BVQI และไดรับการ

รับรองระบบการจัดการสิง่แวดลอมตามมาตรฐาน ISO 14001 : 2004 จากบริษัท บูโร เวอริทัส 

เซอทิฟเคช่ัน (ประเทศไทย) จํากดั บริษทัมีสดัสวนการจําหนายสนิคาภายในประเทศและ

ตางประเทศ คิดเปนรอยละ 69 และรอยละ 31 ตามลําดับ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

  ประชากรท่ีใชในการศกึษาคร้ังน้ีคอื พนักงานบริษทักรณศีกึษา จํานวน 500 คน 

ประชากร 

 

  กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษากําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดย

คาํนวณจากสตูรของยามาเน (Yamane.  1973 : 886-887)  

กลุมตัวอยาง 

   

                                                                               

   

 

โดย n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = จํานวนสมาชิกประชากร 

e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดคาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางเทากับ 0.05 เม่ือ

แทนคาในสูตร จะไดเทากับ 222.22 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีมี

จํานวน 222 คน 

 

การสรางเคร่ืองมือทีใ่ชในการศกึษา 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบ 

รวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยางของบริษัทกรณีศึกษา ดังกลาวขางตน โดยแบงแบบ  

12 +
=

Ne
Nn (1) 



23 

สอบถามเปน 2 สวน คือ 

 สวนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับลักษณะท่ัวไป ซ่ึงเปนปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบ  

ถามโดยถามใหเลือกตอบท้ัง 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน

 สวนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผูศึกษาไดทําการสราง

มาตรวัดดวยวิธีการของ Likert ซ่ึงจะแบงออกเปน 5 ระดับ คือ  เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย      

ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางย่ิง เปนการตอบโดยมีตัวเลือกท้ังเชิงบวกและเชิงลบเพื่อ  

ใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดท้ัง 2 ดาน คือ ความเห็นความพึงพอใจเชิงบวก  และ

ความเหน็ความพงึพอใจเชิงลบ รวมจํานวน 42 ขอ ดังตารางท่ี 5  

 

ตารางท่ี 5 แสดงประเด็นคําถามของมาตรวัดปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

ดาน ขอคําถามเชิงบวก คาํถามเชงิลบ รวม 

1. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

2. รายไดและสวัสดิการ 

3. สถานท่ีทาํงาน 

4. ความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 

5. ความม่ันคงในการทํางาน 

6. การปกครองบังคับบัญชา 

7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

8. ความสาํเร็จของงาน 

9. การไดรบัการยอมรับนับถอื 

10. ความรับผดิชอบ 

3 , 4 , 5 

6 , 8 ,10 

12 , 13 

18 

20 , 21 , 22 

24 , 26 

30 , 31 

34 , 36 

38 

40 , 41 

1 , 2 

7 , 9 

11 , 14 

15 , 16 , 17 

19 , 23 

25 , 27 , 28 

29 , 32 

33 , 35 

37 , 39 

42 

5 

5 

4 

4 

5 

5 

4 

4 

3 

3 

รวม 21 21 42 

 

 สําหรับเกณฑการใหคะแนนมีดังน้ี  

 ขอคําถามแสดงความพึงพอใจเชิงบวก การใหคะแนน คือ  

 

  ขอเลือก 

  เห็นดวยอยางย่ิง 5 

คะแนน 

  เห็นดวย  4 

  ไมแนใจ  3 

  ไมเห็นดวย  2 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง  1 
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 ขอคําถามแสดงความพึงพอใจเชิงลบ การใหคะแนนในทางกลับกัน คือ  

  ขอเลือก 

  เห็นดวยอยางย่ิง 1 

คะแนน 

  เห็นดวย  2 

  ไมแนใจ  3 

  ไมเห็นดวย  4 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง  5 

 

 ความกวางของอันตรภาคช้ันของคาเฉลี่ยมีคาเทากับ 0.8 ซ่ึงไดคามาจากการคาํนวณ

โดยการใชสมการทางคณิตศาสตรดังน้ี (ชัชวาลย เรืองประพันธ.  2539 : 15) 

 

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่าํสดุ    =    5 – 1

  ระดับความพึงพอใจ 5 

    =    0.80 

  

 เกณฑการแปลผลระดับความพึงพอใจ ไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ยดังตอไปน้ี 

  ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด    หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 

  ระดับความพึงพอใจนอย  หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 

  ระดับความพึงพอใจปานกลาง หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 

  ระดับความพึงพอใจมาก  หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 

  ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 

 

การทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 

 ดานความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ( Content Validity) ผูศึกษาไดสรางแบบสอบถามโดย

อาศัยแนวคิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวของดังท่ีไดทบทวนแลวในบทท่ี 2 แลวขอคาํปรึกษาจากอาจารย

ผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาเน้ือหาคําถามของแบบสอบถาม จากน้ันจึงนํามาปรับปรุงแกไขให

เหมาะสม ท้ังดานการใชภาษา ความถูกตอง และครอบคลุมเน้ือหาท้ังหมด 

 ดานความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขและนําไป

ทดสอบ (Try out) กบักลุมพนักงานในบริษทักรณศีกึษา จํานวน 30 คน นํามาหาคาความ

เช่ือม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach.  1970 : 161) มีรายละเอียด ดังน้ี 

 

 

 

(2) 
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  ตัวแปร      คาความเชื่อม่ัน Alpha 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

 ดานลักษณะงาน      0.657 

 ดานรายไดและสวัสดิการ      0.664 

 ดานสถานท่ีทาํงาน       0.603 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน    0.788 

 ดานความม่ันคงในการทํางาน     0.684 

 ดานการปกครองบังคับบัญชา     0.707 

 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน     0.862 

 ดานความสาํเร็จของงาน     0.744 

 ดานการไดรบัความยอมรับนับถอื    0.661 

 ดานความรับผิดชอบ      0.866 

  

 คาความเช่ือม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาตามท่ี จูมป ( Jump, N.  1978) ไดเสนอแนะ

เปนเกณฑการยอมรับไววา สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ ( Exploratory research) ควรมีคาแอลฟา

≥ 0.70 เปนเกณฑท่ียอมรับได และแบบสอบถามในการศึกษาไดคาความเช่ือม่ันสัมประสิทธิ์

แอลฟารวมเทากับ 0.922 จึงถือไดวามีความนาเช่ือถือสูง 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูศกึษาใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ขอมูลจํานวนท้ังหมด 300 ชุด และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยผูศึกษาทําการแจกจาย

แบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง แลวใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเองอยางอิสระ

และเก็บรวบรวมแบบสอบถามโดยเก็บได 278 ชุด ซ่ึงดําเนินการในชวงเดือนกุมภาพันธ ถึง

เดอืนมีนาคม 2556 จากน้ันจึงนําไปประมวลผลขอมูลดังน้ี  

1. นําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาไดคัดเลือกฉบับท่ีสมบูรณ 

2. บรรณาธกิารและลงรหสัขอมูลจากแบบสอบถาม 

3. วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 สถิติท่ีใชในการนําเสนอและวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ี ไดแก 

 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถี่ (Frequency)  คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยหรือ 

มัชณิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 2. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานในการวจัิย ไดแก การทดสอบความแตกตางของ

ระดับอิทธิพลของตัวแปรท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก 

เพศ และตําแหนงงาน ดวยตัวสถิติที หรือ t-Test สวนการทดสอบความแตกตางของระดับ

อิทธิพลของตัวแปรท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 

ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ดวยตัวสถิติเอฟ หรือ F-Test จากการวเิคราะหความ

แปรปรวน (Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ในกรณีท่ีพบวามีความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธี

Tukey (กัลยา วานิชยบัญชา.  2556 : 168) 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีสําหรับการทดสอบทางสถิติตางๆ จะใชระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05 

ในการแปลผลจากการวเิคราะหขอมูลตางๆ  
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

 การศกึษาเร่ือง ปจจัยท่ี มีผลตอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั กรณี 

ศึกษาไดดําเนินการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 278 

คน ผูศึกษานําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอผลออกเปน 4 สวน ดังตอไปน้ี 

 1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 2. ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 3. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 4. อภิปรายผล ขอเสนอแนะ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  N   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  

 X

 SD  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) 

  แทน คาเฉลี่ย  

 SS     แทน คาผลบวกกําลังสองของคะแนน ( Sum of Squares) 

 F  แทน คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ F) 

 df    แทน  คาระดับช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom ) 

 MS  แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares)  

 Sig. แทน คาความนาจะเปนท่ีคาํนวณได  

 H0  แทน สมมตฐิานหลกั ( Null Hypothesis) 

 H1  แทน สมมตฐิานรอง ( Alternative Hypothesis) 

  *  แทน ความมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  

 

1. ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ระดับ

ตาํแหนง และอายุงาน (ตารางท่ี 6) 

 เพศ กลุมตัวอยางเปน เพศหญิง  (รอยละ 74.5) มากกวา เพศชาย (รอยละ 25.5) 

 อายุ กลุมตัวอยาง มีอายุระหวาง 31–40 ป (รอยละ 44.2) รองลงมาไดแก อายุระหวาง 

20–30 ป (รอยละ 28.1) อายุระหวาง 41–50 ป (รอยละ 21.9) อายุ 51 ปข้ึนไป (รอยละ 4.3)

และอายุนอยกวา 20 ป (รอยละ 1.4) 
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 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยาง มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา (รอยละ 45.3) รองลงมา

ไดแก ระดับประถมศึกษา (รอยละ 28.8) ระดบัปริญญาตรี (รอยละ 12.6) ระดบัประกาศนียบัตร

วิชาชีพช้ันสูง (รอยละ 6.8) ระดบัประกาศนียบัตรวชิาชีพ (รอยละ 4.0) และระดับปริญญาโท 

(รอยละ 2.5) 

 ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางเกือบท้ังหมดอยูในระดับพนักงานปฏิบัติการ (รอยละ 92.8)

และระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกข้ึนไป) (รอยละ 7.2) 

 อายุงาน กลุมตัวอยาง มีอายุงานตั้งแต 10 ป ข้ึนไป (รอยละ 46.8) รองลงมาไดแก อายุ

งานระหวาง 1–5 ป (รอยละ 27.3) อายุงานระหวาง 6–9 ป (รอยละ 18) และอายุงานนอยกวา 1 

ป (รอยละ 7.9) 

 

ตารางท่ี 6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางในปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลทั่วไป 
จํานวน 

(278 คน) 

รอยละ 

(100) 

เพศ ชาย 71 25.5 

 หญิง 207 74.5 

อายุ นอยกวา 20 ป 4 1.4 

 20–30 ป 78 28.1 

 31–40 ป 123 44.2 

 41–50 ป 61 21.9 

 51 ป ข้ึนไป 12 4.3 

ระดบัการศกึษา ระดบัประถมศกึษา 80 28.8 

 ระดับมัธยมศึกษา 126 45.3 

 ระดบัประกาศนียบัตรวชิาชีพ 11 4.0 

 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 19 6.8 

 ระดบัปริญญาตรี 35 12.6 

 ระดับปริญญาโท 7 2.5 

ระดับตําแหนงงาน ระดับพนักงานปฏิบัติการ 258 92.8 

 ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกขึ้นไป) 20 7.2 

อายุงาน นอยกวา 1 ป 22 7.9 

 1–5 ป 76 27.3 

 6–9 ป 50 18 

 10 ป ข้ึนไป 130 46.8 
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2. ความพงึพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สถานท่ีทํางาน รายไดและสวัสดิการ

ความม่ันคงในการทํางาน การปกครองบังคบับัญชา ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ลกัษณะงาน 

ความกาวหนาในการทํางาน ความสาํเร็จของงาน ความรับผดิชอบ และการไดรบัการยอมรับนับถอื 

จากตารางท่ี 7 ภาพรวมระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับ

ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 คะแนน) เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา มีความพึงพอใจในระดับมาก 

ไดแก ความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ ความสําเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 

3.76 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ รายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 7 

 

ตารางท่ี 7 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน1 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ปจจัยดานลักษณะงาน 3.23 0.52 ปานกลาง 

2 ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 2.84 0.68 ปานกลาง 

3 ปจจัยดานสถานท่ีทํางาน 3.02 0.64 ปานกลาง 

4 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 2.88 0.65 ปานกลาง 

5 ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 3.49 0.60 มาก 

6 ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 3.22 0.57 ปานกลาง 

7 ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.41 0.64 มาก 

8 ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 3.76 0.54 มาก 

9 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.40 0.62 ปานกลาง 

10 ปจจัยดานความรับผิดชอบ 3.80 0.68 มาก 

รวม (n=278) 3.28 0.35 ปานกลาง 

  

  2.1 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงานจากตารางท่ี 8 พบวา ภาพ 

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.23 คะแนน) และเม่ือพจิารณาราย 

ละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  ไดแก  งานท่ีทานทําอยู

เปดโอกาสใหทานพฒันาศกัยภาพของตนเอง (คาเฉลี่ย 3.52 คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ งานท่ี

ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค (คาเฉลี่ย 3.45 คะแนน) และนอยท่ีสุด
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คือ งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงท่ีไมตรงกับสาขาท่ีเรียนจบมา (คาเฉลี่ย 2.83 คะแนน) 

ดังรายละเอียดในตารางท่ี 8 

 

ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงาน 

ปจจัยดานลกัษณะงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงท่ีไมตรง

กับสาขาท่ีเรียนจบมา 

2.84 1.05 ปานกลาง 

2* ปริมาณงานท่ีทานไดรบัมอบหมายไมเหมาะสม

กบัความสามารถของทาน 

3.06 0.98 ปานกลาง 

3 งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค 

3.45 0.98 มาก 

4 งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหทานพัฒนา

ศกัยภาพของตนเอง 

3.52 0.97 มาก 

5 บริษัทฯ ไดจัดตารางเวลาในการทํางานไดอยาง

เหมาะสม 

3.28 1.13 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.23 0.52 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.2 ความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและสวัสดิการจากตารางท่ี 9 พบวา 

ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน ซ่ึงมีคานอยท่ีสุด) 

และเม่ือพจิารณารายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ทุกประเดน็อยูในระดบัปานกลาง 

ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ มีความยุติธรรม (คาเฉลี่ย 3.09 

คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ ไมตรงกับความตองการของทาน 

(คาเฉลี่ย 2.99 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ รายได สวัสดิการ และผลตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันทํา

ใหทานมีกาํลงัใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.70 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 9 
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ตารางท่ี 9 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและ 

สวัสดิการ 

ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 รายไดทีไ่ดรบัจากการทํางานของทานเหมาะสม

กับงานท่ีทําในปจจุบัน 

2.71 1.23 ปานกลาง 

2* การปรับอัตราคาจางเงินเดือนของพนักงาน     

ไมสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในการดํารงชีพ 

2.77 1.28 ปานกลาง 

3 การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ มีความยุติธรรม 3.09 1.13 ปานกลาง 

4* การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ ไมตรงกับความ

ตองการของทาน 

2.99 1.06 ปานกลาง 

5 รายได สวัสดิการ และผลตอบแทนท่ีไดรับใน

ปจจุบันทําใหทานมีกําลังใจในการทํางาน  

2.70 1.19 ปานกลาง 

รวม (n=278) 2.84 0.68 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.3 ความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทาํงานจากตารางท่ี 10 พบวา ภาพ

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.02 คะแนน)  และเม่ือพจิารณาราย 

ละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับปานกลาง ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด ไดแก สถานท่ีทํางานมีสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.32 

คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  สถานท่ีทํางานของทานมีสิ่งแวดลอม และเคร่ืองมืออุปกรณในการ

อาํนวยความสะดวกในการการทํางานอยางเพยีงพอ  (คาเฉลี่ย 3.26 คะแนน)  และนอยท่ีสุดคือ 

รานคาในโรงอาหารมีไมเพยีงพอ (คาเฉลี่ย 2.61 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 10 

 

ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํา 

งาน 

ปจจัยดานสถานทีท่าํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* สภาพท่ีทาํงานของทานมีสภาพและ

บรรยากาศท่ีไมเหมาะสมในการทํางาน 

2.90 1.095 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํา 

งาน (ตอ) 

ปจจัยดานสถานทีท่าํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

2 สถานท่ีทํางานของทานมีสิ่งแวดลอมและ

เคร่ืองมืออปุกรณในการอาํนวยความสะดวก 

ในการการทํางานอยางเพยีงพอ 

3.26 1.05 ปานกลาง 

3 สถานท่ีทาํงานมีสขุอนามัยและความปลอดภัย

ในการทํางาน 

3.32 1.02 ปานกลาง 

4* รานคาในโรงอาหารมีไมเพยีงพอ 2.61 1.07 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.02 0.64 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.4 ระดบัความพงึพอใจในปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน จากตาราง ที ่

11 พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.88 คะแนน) และเม่ือ

พิจารณารายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทาน  

มีโอกาสไดรบัการพจิารณา และประเมินผลงานดวยความยุตธิรรม  (คาเฉลี่ย 3.05 คะแนน)  ลําดับ

รองลงมาคือ ทานไมคอยมีโอกาสไดเขารวมการอบรมและสัมมนาในหลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 

(คาเฉลี่ย 2.90 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ งานท่ีทานทําอยูไมสงผลใหทานมีความกาวหนาในหนา 

ท่ีการงาน (คาเฉลี่ย 2.79 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 11 

 

ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความกาว 

หนาในการทํางาน 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานทําอยูไมสงผลใหทานมี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

2.79 1.03 ปานกลาง 

2* ทานไมไดรบัการสนับสนุนจากบริษทัฯ ให

เลื่อนตําแหนง 

2.80 1.01 ปานกลาง 

3* ทานไมคอยมีโอกาสไดเขารวมการอบรมและ

สัมมนาในหลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 

2.90 1.01 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความกาว 

หนาในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

4 ทานมีโอกาสไดรบัการพจิารณาและ

ประเมินผลงานดวยความยุตธิรรม 

3.05 0.99 ปานกลาง 

รวม (n=278) 2.88 0.65 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.5 ความพงึพอใจในปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานความม่ันคงในการทํางานจากตารางท่ี 12 

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.49 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา  ความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก  ทานมีความรัก

ภักดีตอองคกร (คาเฉลี่ย 3.86 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  ทานเช่ือวาองคกรมีโอกาสเติบโตใน

อนาคต (คาเฉลี่ย 3.81 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ ทานมีความคิดท่ีจะเปลี่ยนไปทํางานท่ีองคกรอื่น 

(คาเฉลี่ย 3.01 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 12 

 

ตารางท่ี 12 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความม่ันคง 

ในการทํางาน 

ปจจัยดานความม่ันคงในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ทานเช่ือวาองคกรไมมีความม่ันคง 3.39 1.09 ปานกลาง 

2 งานท่ีทานทําอยูสรางความภาคภูมิใจใหแกทาน

และครอบครัว 

3.41 0.99 มาก 

3 ทานมีความรักภักดีตอองคกร 3.86 0.94 ปานกลาง 

4 ทานเช่ือวาองคกรมีโอกาสเติบโตในอนาคต 3.81 0.89 ปานกลาง 

5* ทานมีความคิดท่ีจะเปลี่ยนไปทํางานท่ีองคกรอื่น 3.01 1.05 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.49 0.60 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

  

  2.6 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในดานการปกครองบังคบับัญชา จากตารางท่ี 13      

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.22 คะแนน)  และเม่ือ
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พจิารณารายละเอยีด และจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ความพงึพอใจในระดบัมาก  ไดแก ผู 

บังคับบัญชาใหคําแนะนําและช้ีแจงแนวทางในการปฏิบัติงาน  (คาเฉลี่ย 3.48 คะแนน) ลําดับรอง 

ลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวาอารมณในการตัดสินใจเร่ืองตาง  ๆ(คาเฉลี่ย 

3.27 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ  ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น และเสนอแนวคิด

ตางๆ ภายในหนวยงานอยางอสิระ (คาเฉลี่ย 3.01 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 13 

 

ตารางท่ี 13 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการปกครอง

บังคบับัญชา 

ปจจัยดานการปกครองบังคบับัญชา คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและช้ีแจงแนวทาง 

ในการปฏิบตังิาน 

3.48 1.00 มาก 

2* ผูบังคับบัญชาของทานไมมีสวนกระตุนในการ

ทํางาน 

3.19 1.02 ปานกลาง 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวา

อารมณในการตัดสินใจเร่ืองตางๆ 

3.27 1.05 ปานกลาง 

4* ทานไมไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา          

อยางยุติธรรม 

3.16 0.98 ปานกลาง 

5* ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น

และเสนอแนวคดิตางๆ ภายในหนวยงานอยาง

อสิระ 

3.01 0.98 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.22 0.57 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.7 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จากตารางท่ี 14 

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.41 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอียด และจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทานไดรับการ

ยอมรับและปฏิบัติท่ีดีจากเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.74 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ ในหนวยงาน

ของทานมีความสามัคคีและรวมมือกันเปนอยางด ี (คาเฉลี่ย 3.47 คะแนน)  และนอยท่ีสุดคือ  ใน

หนวยงานของทานไมมีความเปนมิตรหรือเอื้ออารีตอกัน (คาเฉลี่ย 3.03 คะแนน) ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยดานความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ในหนวยงานของทานไมมีความเปนมิตรหรือเอื้อ

อารีตอกนั 

3.03 1.14 ปานกลาง 

2 ทานไดรับการยอมรับและปฏิบัติท่ีดีจากเพื่อน

รวมงาน 

3.74 0.74 มาก 

3 ในหนวยงานของทานมีความสามัคคแีละรวมมือ

กันเปนอยางดี 

3.47 1.01 มาก 

4* ทานไมสามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตวั

กับเพื่อนรวมงาน 

3.44 0.92 มาก 

รวม (n=278) 3.41 0.64 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

  

  2.8 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความสําเร็จของงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานความสําเร็จของงาน  จากตารางท่ี 15 พบ 

วา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับมาก ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด ไดแก ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหไดผลสําเร็จอยางตอเน่ืองเพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายขององคกร  (คาเฉลี่ย 4.05 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  เม่ือทานไดรับคําตําหนิ

ทานพรอมรับฟงโดยนําสิ่งเหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดีย่ิงข้ึน  (คาเฉลี่ย 3.93 คะแนน)  และ

นอยท่ีสุดคือ ทานไมมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยูใหเพิ่มมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของ

ตนเอง (คาเฉลี่ย 3.41 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 15 

 

ตารางท่ี 15 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สาํเร็จของงาน 

ปจจัยดานความสาํเร็จของงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ทานไมมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยู

ใหเพิ่มมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของตนเอง 

3.41 1.02 มาก 

2 เม่ือทานไดรับคําตําหนิทานพรอมรับฟงโดยนํา

สิ่งเหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดีย่ิงข้ึน 

3.93 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 15 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สาํเร็จของงาน (ตอ) 

ปจจัยดานความสาํเร็จของงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

3* ทานไมพรอมท่ีจะพัฒนาศักยภาพอยูเสมอ

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

3.68 0.88 มาก 

4 ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหไดผล

สําเร็จอยางตอเน่ือง เพือ่ใหบรรลตุามเปาหมาย

ขององคกร 

4.05 0.73 มาก 

รวม (n=278) 3.76 0.54 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.9 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ จากตารางท่ี 16 

พบวา  ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.40 คะแนน)  และเม่ือ

พิจารณารายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา  ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  ไดแก ทานมี

ความภาคภูมใิจท่ีผลงานของทาน สงผลใหองคกรมีช่ือเสียงจนเปนท่ียอมรับ (คาเฉลี่ย 3.87 คะแนน) 

ลําดับรองลงมาคือ ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงท่ีสามารถสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ 

(คาเฉลี่ย 3.19 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึกวาตนเองมี

คุณคาตอองคกร (คาเฉลี่ย 3.15 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 16 

 

ตารางท่ี 16 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการได 

รับการยอมรับนับถอื 

ปจจัยดานการไดรบัการยอมรับนับถือ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึก

วาตนเองมีคุณคาตอองคกร 

3.15 0.97 ปานกลาง 

2 ทานมีความภาคภูมิใจท่ีผลงานของทานสงผล

ใหองคกรมีช่ือเสียงจนเปนท่ียอมรับ 

3.87 0.80 มาก 

3* ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงท่ีสามารถ

สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ 

3.19 1.00 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.40 0.62 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 
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  2.10 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความรับผิดชอบ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานความรับผิดชอบจากตารางท่ี 17 พบวา ภาพ

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน  ซ่ึงมีคามากท่ีสุด)  และเม่ือได

พจิารณารายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ทุกประเดน็อยูในระดบัมาก ประเดน็ท่ีมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาท่ีกําหนดโดยไมยอทอตอ 

อปุสรรค (คาเฉลี่ย 3.92 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ ทานยินดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ

และนโยบายขององคกรตามท่ีองคกรกําหนด  เพื่อใหเกิดภาพพจนท่ีดีตอองคกร  (คาเฉลี่ย 3.91 

คะแนน) นอยท่ีสุดคือ ทานไมสามารถอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางเต็มท่ี (คาเฉลี่ย 

3.59 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 17 

 

ตารางท่ี 17 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ

รับผดิชอบ 

ปจจัยดานความรับผิดชอบ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานไดตรงตาม

เวลาท่ีกาํหนด โดยไมยอทอตออุปสรรค 

3.92 0.82 มาก 

2 ทานยินดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ

และนโยบายขององคกรตามท่ีองคกรกําหนด

เพื่อใหเกิดภาพพจนท่ีดีตอองคกร 

3.91 0.80 มาก 

3* ทานไมสามารถอทุศิเวลาในการปฏิบตังิาน

ใหแกองคกรอยางเต็มท่ี 

3.59 1.00 มาก 

รวม (n=278) 3.80 0.68 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง

งาน และอายุงาน (ตวัแปรอสิระ) ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  (ตัวแปร

ตาม) ท่ีแตกตางกัน ไดผลทดสอบดังตอไปน้ี 

 

 3.1 สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกัน 
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 H0 เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

 H1 เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

  

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามเพศ พบวาคา Sig.(2-tailed)

เทากบั 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปวา ระดับแรงจูงใจของพนักงานเพศชาย และพนักงานเพศ

หญิงแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดัง

รายละเอยีดในตารางท่ี 18 

 

ตารางท่ี 18 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ชาย 

(N=71) 

หญิง 

(N=207) Sig. 

(2-tailed) 
X S.D.  X S.D.  

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.36 0.55 3.18 0.51 0.014 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ 3.07 0.68 2.77 0.66 0.001 

3. ดานสถานท่ีทาํงาน 2.89 0.76 3.07 0.58 0.075 

4. ดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 2.89 0.71 2.87 0.62 0.835 

5. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.74 0.60 3.41 0.57 0.000 

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.19 0.64 3.23 0.55 0.621 

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.51 0.78 3.38 0.58 0.198 

8. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื 3.88 0.54 3.72 0.53 0.032 

9. ดานความสําเร็จของงาน 3.47 0.60 3.38 0.63 0.277 

10. ดานความรับผิดชอบ 4.04 0.55 3.72 0.71 0.000 

รวม 3.38 0.38 3.25 0.34 0.006 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 3.2 สมมติฐานท่ี 2 อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกัน 

  

 H0 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

 H1 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีตางกัน 
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 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน

จําแนกตามอายุ พบวาคา F = 1.788 คา Sig. = 0.184 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานท่ีมีอายุ

แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย

ท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางท่ี 19 

 

ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุ 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1. ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 4 1.415 0.354 1.267 0.283 

 ภายในกลุม 273 76.251 0.279   

 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 4 2.412 0.623 1.307 0.268 

 ภายในกลุม 273 125.983 0.461   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 4 0.737 0.184 0.444 0.777 

 ภายในกลุม 273 113.412 0.415   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ ระหวางกลุม 4 2.326 0.582 1.384 0.240 

ทํางาน ภายในกลุม 273 114.745 0.420   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 4 5.704 1.426 4.104 0.003 

 ภายในกลุม 273 94.914 0.348   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 4 0.646 0.161 0.477 0.753 

 ภายในกลุม 273 92.358 0.338   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อน ระหวางกลุม 4 1.908 0.477 1.148 0.334 

รวมงาน ภายในกลุม 273 113.396 0.415   

 รวม 277 115.304    
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ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุ (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 4 1.833 0.458 1.565 0.184 

 ภายในกลุม 273 79.952 0.293   

 รวม 277 81.785    

9. ดานการไดรบัความยอมรับ ระหวางกลุม 4 3.163 0.791 2.028 0.091 

นับถือ ภายในกลุม 273 106.445 0.390   

 รวม 277 109.609    

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 4 2.762 0.690 1.464 0.213 

 ภายในกลุม 273 128.767 0.472   

 รวม 277 131.529    

 ระหวางกลุม 4 0.910 0.227 1.778 0.133 

รวม ภายในกลุม 273 34.913 0.128   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 19 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับแรง 

จูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey 

พบวาพนักงานอายุ 41-50 ป มีระดับแรงจูงใจแตกตางจากพนักงานอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 

ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางท่ี 20   

 

ตารางท่ี 20 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุ 

ชวงอายุ X

นอยกวา 

20 ป  
20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา   

51 ป     

ขึ้นไป 

3.40 3.41 3.41 3.70 3.86 

นอยกวา 20 ป 3.40     
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ตารางท่ี 20 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุ (ตอ) 

ชวงอายุ X

นอยกวา 

20 ป  
20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา   

51 ป     

ขึ้นไป 

3.40 3.41 3.41 3.70 3.86 

20-30 ป 3.41    -0.28  
*
 

31-40 ป 3.41    -0.29  
*
 

41-50 ป 3.70  0.28* 0.29*   

มากกวา 51 ปข้ึนไป 3.86      

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 3.3 สมมติฐานท่ี 3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน

จําแนกตามระดบัการศกึษา พบวาคา F = 6.044 คา Sig. = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตาราง

ท่ี 21 

 

ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1.ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 5 4.217 0.843 3.123 0.009 

 ภายในกลุม 272 73.449 0.270   

 รวม 277 77.666    
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ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 5 2.648 0.530 1.146 0.337 

 ภายในกลุม 272 125.747 0.462   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 5 2.677 0.535 1.306 0.261 

 ภายในกลุม 272 111.472 0.410   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 5 6.299 1.260 3.093 0.010 

 ภายในกลุม 272 110.773 0.407   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 5 10.771 2.154 6.521 0.000 

 ภายในกลุม 272 89.847 0.330   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 5 4.328 0.866 2.655 0.023 

 ภายในกลุม 272 88.676 0.326   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับ ระหวางกลุม 5 5.040 1.008 2.486 0.032 

เพื่อนรวมงาน ภายในกลุม 272 110.264 0.405   

 รวม 277 115.304    

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 5 6.570 1.314 4.752 0.000 

 ภายในกลุม 272 75.215 0.277   

 รวม 277 81.785    

9. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื ระหวางกลุม 5 7.831 1.566 4.186 0.001 

 ภายในกลุม 272 101.777 0.374   

 รวม 277 109.609    

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 5 16.129 3.226 7.603 0.000 

 ภายในกลุม 272 115.400 0.424   

 รวม 277 131.529    
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ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 5 3.583 0.717 6.044 0.000 

รวม ภายในกลุม 272 32.243 0.119   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 21 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันม ี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน ในดานลกัษณะงาน ดานความกาวหนาในการทํา 

งาน ความม่ันคงในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน ดานความสาํเร็จของงาน ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื และดานความรับผดิชอบ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey  

 

ตารางท่ี 22 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานลักษณะ 

งานจําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.08 3.26 3.23 3.29 3.27 3.80 

ประถมศกึษา 3.08      -0.71* 

มัธยมศึกษา 3.26       

ปวช. 3.23       

ปวส. 3.29       

ปริญญาตรี 3.27       

ปริญญาโท 3.80 0.71*      

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 22 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานลักษณะงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 23 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ 

กาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

2.91 2.79 3.02 2.72 3.00 3.64 

ประถมศกึษา 2.91      -0.72* 

มัธยมศึกษา 2.79      -0.84* 

ปวช. 3.02       

ปวส. 2.72      -0.91* 

ปริญญาตรี 3.00       

ปริญญาโท 3.64 0.72* 0.84*  0.91*   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 23 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาและ

ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการ

ทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 

 

ตารางท่ี 24 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.28 3.45 3.76 3.80 3.80 3.91 

ประถมศกึษา 3.28    -0.51* -0.51*  

มัธยมศึกษา 3.45     -0.34*  

ปวช. 3.76       

ปวส. 3.80 0.51*      

ปริญญาตรี 3.80 0.51* 0.34*     

ปริญญาโท 3.91       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 24 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษามี

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมี การ 

ศึกษาระดับปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบั

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 25 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานการ

ปกครองบังคับบัญชา จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.12 3.18 3.41 3.34 3.38 3.71 

ประถมศกึษา 3.12     -0.26* -0.59* 

มัธยมศึกษา 3.18      -0.53* 

ปวช. 3.41       

ปวส. 3.34       

ปริญญาตรี 3.38 0.26*      

ปริญญาโท 3.71 0.59* 0.53*     

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 25 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษามี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา แตกตางจากพนักงานท่ีมีการ  

ศึกษาระดับปริญญาโท และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 26 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ 

สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.24 3.43 3.43 3.55 3.65 3.64 

ประถมศกึษา 3.24     -0.40*  

มัธยมศึกษา 3.43       

ปวช. 3.43       

ปวส. 3.55       

ปริญญาตรี 3.65 0.40*      

ปริญญาโท 3.64       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 26 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 27 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ 

สาํเร็จของงาน จําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.56 3.78 3.86 3.82 3.99 4.21 

ประถมศกึษา 3.56  -0.22*   -0.42* -0.64* 

มัธยมศึกษา 3.78 0.22*      

ปวช. 3.86       

ปวส. 3.82       

ปริญญาตรี 3.99 0.42*      

ปริญญาโท 4.21 0.64*      

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 27 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 28 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานการได 

รับการยอมรับนับถอื จําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.18 3.42 3.42 3.71 3.54 3.85 

ประถมศกึษา 3.18    -0.53*   

มัธยมศึกษา 3.42       

ปวช. 3.42       

ปวส. 3.71 0.53*      

ปริญญาตรี 3.54       

ปริญญาโท 3.85       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 28 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบตังิานดานการไดรบัการยอมรับนับถอื แตกตางจากพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบั

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 29 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

รับผดิชอบ จําแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.47 3.86 3.78 4.21 4.11 4.00 

ประถมศกึษา 3.47  -0.39*  -0.73* -0.64*  

มัธยมศึกษา 3.86 0.39*      

ปวช. 3.78       

ปวส. 4.21 0.73*      
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ตารางท่ี 29 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

รับผดิชอบ จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

ระดบั

การศกึษา 
X

ประถม

ศกึษา  

มัธยม

ศกึษา 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.47 3.86 3.78 4.21 4.11 4.00 

ปริญญาตรี 4.11 0.64*      

ปริญญาโท 4.00       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 29 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง และระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 3.4 สมมติฐานท่ี 4 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  มาเทียบกันโดย

ใชวิธีทดสอบคาที ( t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามตาํแหนงงาน พบวาคา

Sig. (2-tailed) เทากบั 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังราย 

ละเอียดในตารางท่ี 30 
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ตารางท่ี 30 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามตาํแหนงงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ระดบัพนักงาน

ปฏบิตักิาร 

(N=258) 

ระดบั

ผูบริหาร 

(N=20) 
Sig. 

(2-tailed) 

X S.D.  X S.D.  

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.20 0.52 3.51 0.58 0.014 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ 2.83 0.68 3.08 0.54 0.116 

3. ดานสถานท่ีทาํงาน 3.02 0.64 2.96 0.65 0.656 

4. ดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 2.83 0.63 3.48 0.55 0.000 

5. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.46 0.59 3.92 0.51 0.001 

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.20 0.57 3.41 0.61 0.136 

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.40 0.63 3.56 0.71 0.303 

8. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื 3.75 0.54 4.00 0.41 0.018 

9. ดานความสําเร็จของงาน 3.38 0.62 3.68 0.65 0.039 

10. ดานความรับผิดชอบ 3.78 0.70 4.11 0.37 0.037 

รวม 3.26 0.34 3.54 0.39 0.001 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

 3.5 สมมติฐานท่ี 5 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน 

จําแนกตามอายุงาน พบวาคา F = 0.982 คา Sig. = 0.402 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานท่ีมี

อายุงานแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางท่ี 31 
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุงาน 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1.ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 3 0.819 0.273 0.973 0.406 

 ภายในกลุม 274 76.848 0.280   

 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 3 1.119 0.373 0.803 0.493 

 ภายในกลุม 274 127.276 0.465   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 3 1.450 0.483 1.175 0.320 

 ภายในกลุม 274 112.699 0.411   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ ระหวางกลุม 3 0.244 0.081 0.191 0.903 

ทํางาน ภายในกลุม 274 116.827 0.426   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 3 3.796 1.265 3.581 0.014 

 ภายในกลุม 274 96.821 0.353   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 3 1.654 0.551 1.654 0.177 

 ภายในกลุม 274 91.349 0.333   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อน ระหวางกลุม 3 0.422 0.141 0.336 0.800 

รวมงาน ภายในกลุม 274 114.882 0.419   

 รวม 277 115.304    

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 3 0.673 0.224 0.758 0.518 

 ภายในกลุม 274 81.112 0.296   

 รวม 277 81.785    

9.ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื ระหวางกลุม 3 0.912 0.304 0.767 0.514 

 ภายในกลุม 274 108.696 0.397   

 รวม 277 109.609    
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุงาน (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 3 2.560 0.853 1.813 0.145 

 ภายในกลุม 274 128.969 0.471   

 รวม 277 131.529    

 ระหวางกลุม 3 0.381 0.127 0.982 0.402 

รวม ภายในกลุม 274 35.445 0.129   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 31 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาท่ีแตกตาง 

กันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน ในดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางกนั

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงไดทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางในดานความม่ันคงในการทํางานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey  

 

ตารางท่ี 32 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุงาน 

อายงุาน X
นอยกวา 1 ป 

 
1-5 ป 6-9 ป 10 ป ขึ้นไป 

3.29 3.39 3.42 3.61 

นอยกวา 1 ป 3.29    
 

-0.32* 

1-5 ป 3.39    -0.21* 

6-9 ป 3.42     

10 ป ข้ึนไป 3.61 0.32* 0.21   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 32 พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 1 ป และอายุงาน 1-5 ป มีระดั บ

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมอีายุงาน 10 

ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

 โดยสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา ตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และอายุงาน ตัวแปรตามคือ ระดับแรง  

จูงใจในการปฏิบตังิาน พบวาสวนใหญยอมรับสมมตฐิานท่ีทาํการศกึษา ยกเวน อายุ และอายุ

งาน ท่ีไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ ดังรายละเอียดในตารางท่ี 33 

 

ตารางท่ี 33 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ขอความ 
ผลการศกึษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

2 
อายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีตางกัน 
 / 

3 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

4 
ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

5 
อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 / 

 

อภปิรายผล 

 ผลการศึกษา และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กรณี 

ศกึษา สามารถนํามาอภิปรายผลได ดงัน้ี 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 10 ดาน คือ ดานลักษณะ 

งาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความ

ม่ันคงในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน

ความสาํเร็จของงาน ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื และดานความรับผดิชอบ ผลการศึกษา พบวา 

พนักงานบริษัทกรณีศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

สอดคลองกับงานวิจัยของ พเนตร ศรีประทุม (2550) ท่ีพบวาระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท 



53 

ราชาปอรซเลน จํากดั อยูในระดบัปานกลาง นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ (2552) พบวาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพฒันาสนิทรัพย จํากัด อยูในระดับปานกลาง จิตตสินี 

สัมผัสสุข (2553) ท่ีพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมวิจัยและพัฒนา สถาบันวิจัย

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยูในระดบัปานกลาง และจิรชัยา พรมมา ( 2552) 

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ด สตีลเวอรค จํากัด อยูในระดับปาน

กลาง โดยระดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษาท่ีมีระดับสูงสุด 2 

ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) รองลงมาคอื ดานความสาํเร็จของ

งาน (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) ในทางกลับกันนอยท่ีสุดคือ ดานรายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 

คะแนน) ท้ังน้ีเปนเพราะพนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติทําใหมีความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี และปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา 

 2. ผลการเปรียบเทียบอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ  

งานของพนักงานบริษทักรณศีกึษา จําแนกตามตวัแปร เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตาํแหนงงาน 

และอายุงาน สามารถนํามาอภิปรายผลได ดงัน้ี 

  2.1 พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย 

รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว

ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ เกรียงไกร ศุภกําเนิด (2552) ท่ีพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตาง

กันมีผลตอปจจัยจูงใจ  การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานเพศชายและพนักงาน

เพศหญิงมีลักษณะหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน และมีสภาพการจางงานท่ีแตกตางกัน 

กลาวคือ พนักงานเพศหญิงสวนใหญมีสภาพการจางเปนลูกจางรายวันปฏิบัติงานในหนาท่ีเย็บ

เสื้อผาสําเร็จรูปท่ีตองอาศัยทักษะฝมือ ในขณะท่ีพนักงานเพศชายมีสภาพการจางเปนลูกจาง

รายเดือนปฏิบัติงานอยูในคลังสินคา  เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานพบวาปจจัยค้ําจุน ไดแก 

ดานลกัษณะงาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในตาํแหนง

หนาท่ีการงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการปกครองบังคบับัญชา  โดยสวนใหญมี

คาเฉลี่ยท่ีนอยกวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน 

และดานความรับผิดชอบ การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ีเปนไปตามทฤษฏีของมาสโลวท่ีกลาวไว

วา “มนุษยมีความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด” กลาวคือ แมวาบริษัทจะไดจัดใหมีปจจัยค้ําจุนในแต

ละดานอยางเหมาะสมเพียงพอ พนักงานอาจจะรูสึกพึงพอใจในชวงแรกแตเม่ือระยะเวลาผานไป 

ความตองการท่ีมีเพิ่มข้ึนทําใหพนักงานรูสึกวาสิ่งท่ีบริษัทจัดใหไมเพียงพออีกตอไป 

  2.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตก 

ตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว เพราะวาพนักงานท่ีมีอายุนอยหรือมากตางก็

มีความทะเยอทะยาน และมีความตองการประสบความสาํเร็จในหนาท่ีการทํางาน ซ่ึงสอดคลอง

กบัการศกึษาของ พเนตร ศรีประทุม (2550) ศักดิ์ดา กรรณนุช (2555) ณัฐวัตร สนหอม  (2550) 

จิตตสินี สัมผัสสุข  (2553) ท่ีพบวาปจจัยดานอายุของพนักงาน ไมมีผลตอระดับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบตังิาน แตเม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวาพนักงานอายุ 41-50 ป มีระดับแรงจูงใจในดาน

ความม่ันคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะ

พนักงานท่ีอายุนอยมีมุมมองในเร่ืองความม่ันคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานท่ีอายุ 41-

50 ป ท่ีใหความสําคัญกับความม่ันคงในการทํางานในระดับท่ีมากกวา 

  2.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย  

รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 

เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา 

   ดานลักษณะงาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษามีระดับแรง  

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถมศกึษา 

สวนใหญเปนพนักงานในกลุมผูใชแรงงานซ่ึงมีลักษณะงานท่ีแตกตางกับลักษณะงานของผูท่ีมี

การศกึษาระดบัปริญญาโท  

   ดานความกาวหนาในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม  

ศึกษา มัธยมศึกษา และประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

จากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผล

การศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีโอกาสไดรับการ

สนับสนุนใหมคีวามเจริญกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงานไดมากกวาผูทีจ่บการศกึษาในระดบั

ต่ํากวา 

   ดานความม่ันคงในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม 

ศึกษา และมัธยมศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ประถมศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปน

เชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัปริญญาตรี และระดบัประกาศนียบัตรวชิาชีพ

ช้ันสูงเปนผูท่ีบริษัทมอบหมายใหปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีตองใชความรู ความสามารถ และทักษะ

เฉพาะทาง ซ่ึงแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาท่ี

สวนใหญอยูในกลุมผูใชแรงงานท่ีมักไดรับผลกระทบเปนกลุมแรก หากเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดานสภาวะเศรษฐกจิ 

   ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

และปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยม  

ศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท เปนผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีตองใชความ

รับผิดชอบสูง ซ่ึงมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ในภารกจิตางๆ ไดมากกวาพนักงานในระดบัอืน่ๆ 

   ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี เปนผูท่ีถูกฝกฝน มีความสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมได

เปนอยางดี มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคจนเปนท่ียอมรับของเพื่อน

รวมงาน 

   ดานความสาํเร็จของงาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถมศกึษามี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปริญญา

ตรี และปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปน

เพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาซ่ึงสวนใหญเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีตอง

ปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ไมคอยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน

จึงอาจไมเกิดความความรูสึกถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 

   ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประกาศนีย 

บัตรวิชาชีพช้ันสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปน

เพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาซ่ึงสวนใหญเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีตอง

ปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ไมคอยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน

จึงอาจทําใหพนักงานไมเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการทํางาน 

   ดานความรับผิดชอบ พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ประกาศนียบัตร

วิชาชีพช้ันสูง และปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปน

เชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติ  

งานตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา พนักงานจึงปฏิบัติงานเพียงแคใหเสร็จตาม

กําหนดเวลา 

  2.4 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานโดยรวมท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานการ

วิจัยท่ีตั้งไว การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับผูบริหาร

ไดรับมอบหมายจากบริษัทใหปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะแตกตางกัน และไดรับสิทธิตางๆ ตลอดจน

การไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีสะดวกสบายอยางไมเทาเทียมกัน ทําให
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พนักงานระดบัปฏิบตักิารมีความรูสกึวาขาดโอกาสกาวหนาในการทํางาน และมีความม่ันคงในการ

ทํางานนอยกวาพนักงานระดับบริหาร เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานพบวาปจจัยค้ําจุน ไดแก 

ดานลกัษณะงาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในตาํแหนง

หนาท่ีการงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการปกครองบังคบับัญชา โดยสวนใหญมี

คาเฉลี่ยท่ีนอยกวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน 

และดานความรับผิดชอบ การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ีเปนไปตามทฤษฏีของมาสโลว ท่ีกลาวไววา 

“มนุษยมีความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด” กลาวคือ แมวาบริษัทจะไดจัดใหมีปจจัยค้ําจุนในแตละ

ดานอยางเหมาะสมเพียงพอ พนักงานอาจจะรูสึกพึงพอใจในชวงแรกแตเม่ือระยะเวลาผานไป 

ความตองการท่ีมีเพิ่มข้ึนทําใหพนักงานรูสึกวาสิ่งท่ีบริษัทจัดใหไมเพียงพออีกตอไป 

  2.5 พนักงานท่ีมีอายุงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย

ท่ีตั้งไว เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา ในดานความม่ันคงในการทํางานพนักงานท่ีมอีายุงานนอย

กวา 1 ป และอายุงาน 1-5 ป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีอายุงาน 

10 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงาน

ท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป ขึ้นไป ปฏิบตังิานกบับริษทัมาเปนระยะเวลายาวนานพอสมควร ไดเห็น

ถึงการเปลี่ยนแปลงของบริษัทมาโดยตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติ งานทําใหเกิดความม่ันใจวางานท่ี

ตนเองทํามีความม่ันคง ตางจากพนักงานท่ีมีอายุงานนอยท่ียังใหไมใหความสําคัญในประเด็นความ

ม่ันคงในการทํางานนอยกวาประเดน็อืน่  ๆ

 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวาระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทกรณีศึกษาโดยรวม

อยูในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานท่ีมีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดาน

ความรับผดิชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) รองลงมาคอื ดานความสาํเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 3.76 

คะแนน) และนอยท่ีสุด 2 ดาน คอื ดานความกาวหนาในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.88) รองลงมา

คือ ดานรายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ผูศึกษาจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 1. ดานความรับผิดชอบ เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน บริษัทควรช้ีแจง

วัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานท่ี

ถนัด และมีความสนใจ สามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความตองการ รวมท้ังสามารถทํางาน

ดานอื่นๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย โดยกําหนดใหมีการเปดรับสมัคร

งานเปนการภายในสาํหรับงานบางตาํแหนง เพือ่เปดโอกาสใหพนักงานท่ีมคีวามรูความสามารถ 

ไดมีโอกาสปฏิบัติงานในสายงานท่ีนอกเหนือจากสายงานของตนเอง หรือจัดใหมีการหมุนเวยีนงาน 

(Job Rotation) เปนการใหโอกาสพนักงานไดมกีารโยกยายไปเรียนรูงานใหม เพื่อลดความจําเจใน

การทํางาน อีกท้ังยังทําใหพนักงานมีความรู และประสบการณมากข้ึน 
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 2. ดานความสําเร็จของงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน บริษัทจึงควร

เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น วางแนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณา

มอบหมายงานใหตรงตามความรูความสามารถ ควรสรางความม่ันใจใหกบัพนักงานจัด หาอปุกรณ 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช และอํานวยความสะดวกใหเพียงพอ ซ่ึงจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคของบริษัท โดยมอบหมายงานโปรเจคใหพนักงานเปนผูรับผิดชอบ เพื่อให

พนักงานไดใชความรู ความสามารถ บริหารจัดการงานดวยตนเอง 

 3. ดานความกาวหนาในการทํางาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึนบริษัท

ควรพจิารณาเกณฑการประเมินผลการทํางานวามีความยุตธิรรมหรือไม โอกาสเลือ่นตาํแหนงท่ี

ถูกตองเหมาะสมกับผูรับตําแหนงมากนอยเพียงใด และพยายามขยายโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาส

พัฒนาตนเอง และเพิ่มพูนความรูอยูตลอดเวลา จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงาน

ใหกับบริษัทอยางเต็มท่ี โดยกาํหนดใหมีการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีสําคัญ และจําเปนตอการพฒันา

ในระดับท่ีสูงข้ึนใหกับพนักงานท่ีมีความสามารถโดดเดนเพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการ

เติบโตตามสายงานไปสูตําแหนงหนาท่ีในระดับท่ีสูงข้ึน 

 4. ดานรายไดและสวัสดิการ แมวาบริษัทไดจัดผลตอบแทนและจัดสวัสดิการท่ีเพียงพอแก

พนักงาน เม่ือเทียบกับคูแขงในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน แตอาจไมสามารถกลาวไดชัดเจนวา

รายไดและสวัสดิการท่ีบริษัทจัดใหมีความเหมาะสมจริงหรือไม บริษัทควรมีการสื่อสารอธิบายให

พนักงานทราบอยางชัดเจน การสื่อสารและทําความเขาใจกับพนักงาน เพื่อสรางใหเกิดความเขาใจท่ี

ตรงกันซ่ึงอาจชวยเปลี่ยนทัศนคติของพนักงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน โดย

กาํหนดหลกัเกณฑการข้ึนคาจางตามผลงาน และสามารถช้ีแจงถึงเหตุผลขอแตกตางของการจาย

คาตอบแทนไดวามีเหตุผล และขอเท็จจริงท่ีพิสูจนได มีหลักเกณฑในการวิเคราะหท่ีชัดแจงมีวิธีการ

และเคร่ืองมือใชอธิบายขอสงสัยไดตลอดเวลา 

 5. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเน่ืองจากเม่ือ

ระยะเวลาเปลี่ยนแปลงไป ปจจัยดานตางๆ อาจมีการเปลี่ยนแปลงไปเชนกัน ซ่ึงอาจสงผลตอระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

 1.แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สถาบันเทคโนโลยีไทย –ญี่ปุน ผูศึกษามีความประสงคจะทําการศึกษาเพื่อเปนประโยชนตอการ

ปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานและองคกร 

คาํชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 

 2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน คือ 

  สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 

  สวนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จํานวน 42 ขอ 

 3. ขอความกรุณาใหทกุทานตอบแบบสอบถามชุดน้ีใหครบทุกขอ และตอบตามความ

คิดเห็นความตองการ หรือประสบการณท่ีเปนจริง ขอมูลท่ีทานตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม

มีผลกระทบตอตัวทาน หรือหนวยงานแตประการใด ซ่ึงขอมูลท่ีไดรับจากทาน จะไดรับการเก็บ

รักษาไวเปนความลับ และนําผลมาใชสําหรับการวิจัยคร้ังน้ีเทาน้ัน ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง

มา ณ โอกาสน้ี 

 

สวนที่ 1

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงใน       ท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด 

 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

 

1. เพศ 

              ชาย                      หญิง  

 

2. อายุ 

 นอยกวา 20 ป  20–30 ป   31 – 40 ป  

 41 – 50ป    มากกวา 51 ป ข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศกึษา 

 ระดับประถมศึกษา  ระดับมัธยมศึกษา  ระดับ ปวช.  

 ระดับ ปวส.   ระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาโท  
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4. ตําแหนงงาน 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ   ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกขึ้นไป) 

 

5. อายุงาน 

 นอยกวา 1 ป   1 – 5 ป   6 – 9 ป     10 ปข้ึนไป  

 

สวนที่ 2

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของตัวทานมากท่ีสุด

 คาํถามเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  

ขอความ 

เพียงชอง

เดียวเทาน้ัน 

ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย 

 

ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- ลกัษณะงาน      

1. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงที่ไมตรงกับสาขา 

ที่เรียนจบมา 

     

2. ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายไมเหมาะสมกับความ 

สามารถของทาน 

     

3. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิดริเร่ิม 

สรางสรรค 

     

4. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานพัฒนาศักยภาพของ 

ตนเอง 

     

5. บริษทัฯ ไดจดัตารางเวลาในการทาํงานไดอยางเหมาะสม      

- รายไดและสวัสดิการ 

6. รายไดทีไ่ดรบัจากการทาํงานของทานเหมาะสมกับงาน 

ที่ทําในปจจุบัน 

     

7. การปรับอัตราคาจางเงนิเดือนของพนักงานไมสอดคลอง 

กับสภาพเศรษฐกิจในการดํารงชพี 

     

8. การจดัสวสัดิการของบริษทัฯ มคีวามยตุธิรรม      

9. การจดัสวสัดิการของบริษทัฯ ไมตรงกับความตองการ 

ของทาน 

     

10. รายได สวัสดิการและผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันทํา 

ใหทานมกีาํลังใจในการทาํงาน 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- สถานที่ทํางาน 

11. สภาพทีท่าํงานของทานมสีภาพและบรรยากาศทีไ่ม 

เหมาะสมในการทาํงาน 

     

12. สถานที่ทํางานของทานมีส่ิงแวดลอมและเคร่ืองมือ 

อุปกรณในการอํานวยความสะดวกในการการทาํงาน 

อยางเพียงพอ 

 

    

13. สถานที่ทํางานมีสุขอนามัยและความปลอดภัยในการ 

ทาํงาน 
 

    

14. รานคาในโรงอาหารมไีมเพยีงพอ      

- ความกาวหนาในการทํางาน 

15. งานที่ทานทําอยูไมสงผลใหทานมีความกาวหนาใน 

หนาทีก่ารงาน 
 

    

16. ทานไมไดรับการสนับสนุนจากบริษัทฯ ใหเล่ือนตําแหนง      

17. ทานไมคอยมโีอกาสไดเขารวมการอบรมและสัมมนาใน 

หลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 
 

    

18. ทานมโีอกาสไดรบัการพจิารณาและประเมนิผลงานดวย 

ความยตุธิรรม 
 

    

- ความมั่นคงในการทํางาน 

19. ทานเชื่อวาองคกรไมมีความมั่นคง      

20. งานที่ทานทําอยูสรางความภาคภูมิใจใหแกทานและ 

ครอบครัว 
 

    

21. ทานมีความรักภักดีตอองคกร      

22. ทานเชือ่วาองคกรมโีอกาสเตบิโตในอนาคต      

23. ทานมีความคิดที่จะเปล่ียนไปทํางานที่องคกรอ่ืน      

- การปกครองบังคับบัญชา 

24. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและชี้แจงแนวทางในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

    

25. ผูบังคับบัญชาของทานไมมีสวนกระตุนในการทํางาน      

26. ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวาอารมณใน 

การตดัสินใจเร่ืองตางๆ 
 

    

27. ทานไมไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรม      

28. ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นและเสนอ 

แนวคิดตางๆ ภายในหนวยงานอยางอิสระ 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

29. ในหนวยงานของทานไมมคีวามเปนมติรหรือเอ้ืออารี 

ตอกัน 

     

30. ทานไดรับการยอมรับและปฏิบัติที่ดีจากเพื่อนรวมงาน      

31. ในหนวยงานของทานมีความสามัคคีและรวมมือกันเปน 

อยางดี 

     

32. ทานไมสามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวกับ 

เพือ่นรวมงาน 

     

- ดานความสําเร็จของงาน      

33. ทานไมมีความมุงมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพที่มีอยูใหเพิ่ม 

มากขึน้เพือ่ผลสําเร็จของตนเอง 

     

34. เมื่อทานไดรับคําตําหนิทานพรอมรับฟงโดยนําส่ิง 

เหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดียิ่งขึ้น 

     

35. ทานไมพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพอยูเสมอเพื่อใหบรรลุ 

วัตถุประสงคขององคกร 

     

36. ทานมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหไดผลสําเร็จอยาง 

ตอเน่ือง เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร 

     

- ดานการไดรับความยอมนับถือ      

37. งานที่ทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึกวาตนเอง 

มีคุณคาตอองคกร 

     

38. ทานมีความภาคภูมิใจที่ผลงานของทานสงผลใหองคกร 

มีชื่อเสียงจนเปนที่ยอมรับ 

     

39. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงที่สามารถสงผลให   

องคกรประสบความสําเร็จ 

     

- ดานความรับผิดชอบ      

40. ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที ่

กําหนด โดยไมยอทอตออุปสรรค 

     

41. ทานยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและ 

นโยบายขององคกรตามทีอ่งคกรกําหนด เพื่อใหเกิด 

ภาพพจนที่ดีตอองคกร 

     

42. ทานไมสามารถอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานใหแกองคกร 

อยางเต็มที่ 

     

----------------------------------------- ขอบพระคุณเปนอยางสูง---------------------------------------------- 
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