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มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทางกลบักนั พบวา อายุ 
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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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

        การทํางานของธุรกิจใดก็ตามยอมตองการกําไร และคํานึงถึงผลเสียของธุรกิจน้ันๆ  

และปญหาท่ีพบในทุกๆ สมัยและในทุกองคกรคงหนีไมพนเร่ือง การปฏิบัติงานของคนในองคกร

ซ่ึงถือวาเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุดขององคกร สิ่งท่ีสําคัญในการบริหาร คือ ทํา

อยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลน้ัน ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถภาพมากท่ีสุด ซ่ึงเปนเร่ืองพฤติกรรม

ในการปฏิบตังิานของพนักงานท่ีจะทําใหงานมีสมรรถภาพ นอกจากน้ี บรรยากาศ ในการทํางาน

ก็มีสวนชวยใหคนทํางานประสบผลสําเร็จอีกดวย สิ่งท่ีกลาวมาขางตนรวมอยูใน แรงจูงใจ 

(Motivation) ท่ีเปนอิทธิพลภายในตัวของมนุษยซ่ึงเกี่ยวกับระดับการกําหนดทิศทางและการใช

ความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม

เพื่อไปสูจุดหมายปลายทางตามท่ีตนตองการ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ.  2550 : 129) การจูงใจ

บุคลากรในองคกรเปนการทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือโดยแสดง ออกในเร่ืองของ

ความพงึพอใจ ( Satisfactions) และไมพึงพอใจ (Dissatisfactions) ของแตละบุคคลซ่ึงจะทําให

เกิดขอไดเปรียบ คือ การปฏิบัติตามคําสั่ง และขอเสียเปรียบคือ สิ่งจูงใจท่ีใช ซ่ึงสิ่งจูงใจดานวัตถุ

อยางเดียวน้ันไมเพียงพอ จะตองมีสิ่งจูงใจดานอื่นๆ ดวย เชน โอกาสในความกาวหนา โอกาส

ในการสรางความแตกตาง ความภาคภูมใิจ และอาํนาจเฉพาะตวั (ศริวิรรณ เสรีรตัน ; และคณะ.  

2545 : 107) 

 ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานบุคคล 

เพราะจะเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและกอใหเกดิความยืดหยุนในการบริหารงานบุคคล 

เพื่อใหบริษัทสามารถแขงขันกับบริษัทอื่นๆ ได ดวยเหตุผลดังกลาวทําใหผูศึกษามีความสนใจท่ี

จะทําการศึกษาในหัวขอเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท

กรณศีกึษา เพือ่เปนขอมูลใหผูบริหารของบริษทัใชเปนแนวทางในการบริหารงานเสริมสราง

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีย่ิงข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการศกึษา 

 1. เพื่อใหทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท กรณีศึกษา 

 2. เพื่อใหทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท กรณี 

ศึกษา 
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ขอบเขตของการศึกษา 

 1. ประชากรท่ีใชในการศกึษา ไดแก พนักงานในบริษทักรณศีกึษาจํานวน 500 คน 

  2. เคร่ืองมือท่ีใชในการดําเนินการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษาใชแบบสอบ (Questionnaire) 

ในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนการวจัิยเชิงปริมาณ  

 

สมมติฐานของการศกึษา 

 1. เพศท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 2. อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน 

 3. ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน  มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน 

 4. ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน  มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน 

 5. อายุงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา

 2. ทําใหทราบถงึขอมูลท่ีเปนประโยชนในการเสนอแนะ แนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษยและตอบสนองความตองการของพนักงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

นิยามศพัท 

 1. พนักงาน  หมายถึง พนักงานของบริษัทกรณีศึกษา ท่ีดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติ 

การและระดบับริหาร  

 2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  หมายถึง  ความตองการของบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งกระตุน

หรือแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหการดําเนินงานใดๆ สําเร็จตามเปาหมาย  

 3. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติดานตางๆ ทําใหพนักงาน

เกิดความตั้งใจในการทํางาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวยความสําเร็จใน

การทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 

และความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน เปนตน 

 4. ปจจัยค้ําจุน  หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน

ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับความตองการ พนักงานจะเกิดความไมชอบงานข้ึน

ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคบับัญชา ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน

สภาพการทํางานและความม่ันคง และผลประโยชนตอบแทน  
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 5. ความสาํเร็จในการทาํงาน  หมายถงึ ความสามารถในการปฏิบตังิานใหบรรลผุล

สําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว การรูจักแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนได

เปนอยางดี และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีพอใจของผูบังคับบัญชา 

 6. การไดรบัการยอมรับนับถือ หมายถงึ การท่ีพนักงานไดรบัการยอมรับนับถอืจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่นโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถืออาจ

แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่น

ใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 7. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีทาทายและนาสนใจ

สอดคลองกับความรูความสามารถ มีความเปนอิสระในการทํางาน กอใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค และลักษณะงานเปดโอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 

 8. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี โดยมีอิสระในการปฏิบัติงาน  

 9. ความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดมีโอกาสใน

การพฒันาความสามารถ และรวมถงึโอกาสในการเลือ่นข้ันหรือตาํแหนงหนาท่ี 

 10. แรงขับ หมายถงึ ความกงัวล หรือความเครียดท่ีจะใหบรรลคุวามปรารถนา หรือ

ใหไดมาซ่ึงสิ่งท่ีตองการ แรงขับมีผลตอเน่ืองมาจากความตองการเปนแรงกระตุนท่ีเกิดในตัว

บุคคล 

 

แผนงานและระยะการดาํเนินการ 

 ในการศกึษาคร้ังน้ี ผูศกึษาไดกาํหนดแผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงานตามตาราง

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 ศึกษาขอมูลปจจุบัน           

2 ออกแบบเคร่ืองมือและวิธีการ           

3 เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง           

4 วิเคราะหขอมูล           

5 สรุปผลการศกึษา           

6 จัดรายงานฉบับสมบูรณ           

 



บทที่ 2 

หลักการพ้ืนฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

หลกัการพืน้ฐาน 

 งานสารนิพนธหัวขอ ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณี 

ศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีตลอดจนทําการคนควาหาความรู และ

ขอมูลตางๆ จากตํารารวมถึงเอกสารงานสารนิพนธอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุ  

ประสงคของการศึกษาท่ีไดกําหนดไว โดยผูศึกษาไดสรุปเปนหัวขอตางๆ ดังตอไปน้ี 

 

 1. แนวคิดและหลักการพื้นฐานแรงจูงใจ 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  1.2 องคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ 

  1.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 

 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of Needs) 

  2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (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. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคดิและหลกัการพืน้ฐานแรงจูงใจ 

 

 แรงจูงใจเปนคําท่ีใชกันมาก เพื่ออธิบายวาทําไมอินทรียจึงการกระทําอยางน้ัน และทํา

ใหเกิดอะไรข้ึนมาบาง  คาํวา “แรงจูงใจ ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตนิวา “Movere” (Kidd.  

1973 : 101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษวา “to move” อนัมีความหมายวา  “เปน

สิ่งท่ีโนมนาวชักนําบุคคลใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ ” (To Move a Person to a Course 

of Action) 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 สชุา จันทนเอม (2536 : 110) ไดใหความหมายวา การจูงใจหมายถึง สภาวะท่ีอินทรีย

ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว เปนพฤติกรรมท่ีสนองความตองการ
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ของมนุษยและนําไปสูจุดมุงหมายปลายทาง และเปนพฤติกรรมท่ีถูกกระตุนโดยแรงขับของแต

ละบุคคลมีแนวทางมุงไปสูจุดมุงหมายปลายทางอยางใดอยางหน่ึง ทําใหรางกายอาจจะบรรลุ

ความประสงคและความปรารถนาอนัเกดิจากแรงขับน้ันๆ ได 

 พ็อตนิค (Plotnik.  1996 : 301) สรุปวาการจูงใจเกี่ยวของกับปจจัยทางดานรางกาย

และจิตใจท่ีเปนสาเหตุใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ กันไป ตามเวลาท่ีเหมาะสมโดยมี

คุณลักษณะท่ีสําคัญ ไดแก เปนพลังท่ีทําใหบุคคลลงมือกระทําสิ่งตางๆ และใชพลังเหลาน้ันเพื่อ

ไปสูเปาหมายท่ีตองการ นอกจากน้ียังเกี่ยวของกับความความรูสึกท่ีมุงม่ันท่ีจะไปสูเปาหมาย

ท่ีตั้งไว  

 คณาจารยภาควชิาจิตวทิยา มหาวทิยาลยัรามคาํแหง (2537 : 240) ไดอธิบายไววา 

แรงจูงใจ (Motive) หมายถงึ สภาวะใดๆ ก็ตามท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา สวน

การจูงใจ (Motivation) หมายถงึ การนําปจจัยตางๆ ท่ีเปนแรงจูงใจมาผลักดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ สวนปจจัยตางๆ ท่ีจะนํามาเราน้ัน 

อาจจะเปนเคร่ืองลอใจ การใหรางวัล การลงโทษ การทําใหเกิดการตื่นตัว รวมท้ังทําใหเกิดความ

คาดหวัง และการจูงใจน้ีจึงเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ท้ังน้ีเพราะมนุษยมีความ

ตองการ (Needs) จึงทําใหสภาวะของรางกายเกิดความไมสมดุล ทําใหมีแรงขับ (Drives) ท่ีจะ

กําหนดทิศทางเพื่อการแสดงพฤติกรรม และการกระทําไปสูเปาหมายท่ีจะตอบสนองตอความ

ตองการน้ันๆ เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองแลว แรงขับก็จะลดลง ทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน 

ในขณะท่ีบุคคลหิวก็จะมีนํ้ายอยออกมากระตุนกระเพาะอาหาร ทําใหตองแสวงหาอาหาร

รับประทาน เม่ืออิ่มแลวทําใหหายหิว และเกิดภาวะสมดุลในรางกาย 

 เติมศักดิ์ คทวณิช (2546 : 150) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจวาหมายถึง  พลัง

หรือแรงพื้นฐานท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลเม่ือบุคคลเกิดความตองการอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา 

และจะทําหนาท่ีกระตุนหรือรบกวนใหรางกายเกิดพฤติกรรมท่ีนําไปสูจุดหมายปลายทาง  

 จากความหมายดังกลาวขางตนผูศึกษาสรุปไดวาแรงจูงใจ และการจูงใจ หมายถึง 

พลังท่ีมีอยูในตัวของบุคคลซ่ึงเปนสิ่งเรา แรงขับ แรงกระตุน ความปรารถนา ความประสงค

เปาหมาย หรือสิ่งชักจูงท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงทําหนาท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด

อยางหน่ึงออกมา  เพื่อสนองความตองการ   ความพงึพอใจ  และจุดมุงหมายน้ันๆ  นอกจากน้ี

แรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามในการกระทําอยางใดอยางหน่ึงใหเกิดความสําเร็จดวย

การแสวงหาวธิกีารตางๆ จนบรรลตุามเปาหมาย 

 

 

 จันทร ชุมเมืองปก (2546 : 35) ไดอธิบายไววา แรงจูงใจจะสงผลตอพฤติกรรมการเรียนรู

ตางๆ เพราะเม่ือเกิดแรงจูงใจแลว การกระทําพฤติกรรมใดยอมจะทําใหพฤติกรรม หรือการ

เรียนรูน้ันๆ มีประสิทธิภาพ และเรียนรูไดอยางรวดเร็วกวาการท่ีไมเกิดแรงจูงใจ ลักษณะของ

1.2 องคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ 
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แรงจูงใจข้ึนอยูกับองคประกอบ ดังน้ี 

  1.2.1 ธรรมชาติของแตละบุคคล มนุษยทุกคนยอมมีธรรมชาติท่ีแตกตางกันออกไป

เปนลักษณะ หรือเอกลักษณเฉพาะบุคคล ซ่ึงประกอบไปดวย 

   1.2.1.1 แรงขับ  เปนสภาวะที่เกิดจากความไมสมดุลภายในของรางกาย  เม่ือ

รางกายขาดสภาวะค วามสมดุลจะมีแรงกระตุน  เพื่อทํากิจกรรมซ่ึงเกิดภายใน  เชน เม่ือรางกาย

เหน่ือยก็จะเกิดแรงขับใหพักผอน 

   1.2.1.2 ความวิตกกังวลจะมีผลตอพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันใน

แตละบุคคลข้ึนอยูกับประสบการณ และการเรียนรู 

  1.2.2 สถานการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสิ่งแวดลอม บุคคลเม่ืออยูในสถานการณ หรือ

สิ่งแวดลอมท่ีตางกัน การเกิดแรงจูงใจท่ีแตกตางกัน  

  1.2.3 ความเขมของแรงจูงใจ โดยปกติแลวลักษณะความเขมของแรงจูงใจในแตละ

บุคคลยอมจะมีความแตกตางกันข้ึนอยูกับลักษณะตอไปน้ี 

   1.2.3.1 การเสริมแรง หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการเรียน 

รูท่ีเกิดข้ึนแลวใหมีความคงทนถาวร หรือเกิดซํ้า ซ่ึงมีท้ังการเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรง

ทางลบ 

   1.2.3.2 ความสนใจ หมายถึง ความรูสกึที่บุคคลมีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด การที่บุคคล

จะกระทําพฤติกรรมใดๆ ไดดีเพียงใดข้ึนอยูกับระดับความสนใจของบุคคลน้ัน ถาบุคคลไมมี

ความสนใจยอมจะทําใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ไดคอนขางยาก 

   

 

 ความตองการของมนุษยเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดแรงขับ การจูงใจของมนุษยจึงมี

ความสัมพันธกับความตองการของมนุษยอยางแยกไมออก กระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคลท่ี

กระตุนใหบุคคลไปสูการกระทําอยางมีเปาหมาย เรียกวา การจูงใจ ซ่ึงกระบวนการเกิดของกา ร

จูงใจ อาจสรุปลักษณะของแรงจูงใจไดดังน้ี 

1.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

  1.3.1 แรงจูงใจเกิดจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง 

  1.3.2 แรงจูงใจเปนตัวกระตุนใหเกิดการกระทําหรือแสดงพฤติกรรม 

  1.3.3 แรงจูงใจเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมา 

  1.3.4 แรงจูงใจจะเปนตัวลดความเครียดหรือความไมสมดุล 

  1.3.5 แรงจูงใจจะแตกตางกันในแตละบุคคลและในเวลาที่เปลี่ยนไป 

  1.3.6 แรงจูงใจเปนเร่ืองท่ีซับซอน บางคร้ังแรงจูงใจชนิดเดียวกัน ทําใหพฤติกรรม

ท่ีแสดงออกมาแตกตางกัน บางคร้ังแรงจูงใจท่ีไมเหมือนกันอาจจะทําใหมีการแสดงพฤติกรรม

ออกมาเหมือนกันก็ได  (ศนูยพฒันาทรัพยากรการศกึษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม.  2556 : 

ออนไลน) 
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 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอผลผลิต ตลอดจนคุณภาพของผลผลิตแรงจูงใจใน

การทํางานของพนักงานจึงมีความสําคัญตอองคกร ซ่ึงสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจได

ดังน้ี 

1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  1.4.1 พลัง (Energy) การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหแกมนุษย เปนแรงขับ

เคลื่อนท่ีสําคัญของพฤติกรรมมนุษย ใหเกิดความกระตือรือรน กระทําใหประสบผลสําเร็จ 

  1.4.2 ความพยายาม (Persistence) การจูงใจชวยทําใหเพิม่ความพยายามในการ

ทํางานใหบคุคลทําใหมคีวามมานะ อดทน บากบ่ัน ไมทอถอยหรือละความพยายามงายๆ 

  1.4.3 การเปลี่ยนแปลง (Variability) การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การทํางานของบุคคล ในการเรียนรูสิ่งใหมๆ หากพบอุปสรรค และพยายามแกไขใหดีข้ึนในทุก

วิถีทาง ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจแตกตางจากเดิม 

  1.4.4 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน  จะมีความมุงมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบให 

เจริญกาวหนา ซ่ึงจัดวาบุคคลผูนัน้มีจรรยาบรรณในการทํางาน 

  องคกรใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคกร

น้ันๆ บรรลุเปาหมายท่ีตองการ (มหาวทิยาลยัราชภัฏธนบุร.ี  2556 : ออนไลน) 

 

 

 นักจิตวิทยาไดแบง ประเภทของแรงจูงใจเปน 2 ประเภท (ศริวิรรณ เสรีรตัน และคณะ .  

2541 : 107-108) คือ 

1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic  Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอง  

การท่ีจะเรียนรูหรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอื่นเขามาเกี่ยวของ 

เชน พนักงานตั้งใจปฏิบตัิงานดวยความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกผูบังคับบัญชา

บังคับ หรือเพราะมีสิ่งลอใจใดๆ แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแก 

  1.1 ความตองการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตองการอยูภายในซ่ึงจะทํา

ใหเกิดแรงขับ แรงขับน้ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ข้ึน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและความพอใจ 

เชน พนักงานตองการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงานเพื่อ 

ใหไดมาซ่ึงความสําเร็จท่ีตองการ 

  1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงซ่ึง

จะชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทํา ในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและ

พอใจวิธีการทํางาน ทําใหเขามีความตั้งใจทํางานเปนพิเศษ 

  1.3 ความสนใจพิเศษ  (Special Interest) หมายถงึ  การที่บุคคลมีความสนใจใน

เร่ืองใดเปนพิเศษ จัดวามีแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความเอาใจใสตอสิ่งน้ันๆ มากกวาปกติ เชน 
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พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษเกี่ยวกับเร่ืองของเคร่ืองยนต เขาจะพยายามศึกษาและใชเวลา

วางทดลองประดิษฐก็จะชวยใหบรรลุถึงเปาหมายได 

 2. แรงจูงใจภายนอก ( Extrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรง

กระตุนมาจากภายนอกใหมองเหน็จุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลีย่นแปลงหรือการ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจน้ี ไดแก 

  2.1 เปาหมายหรือความคาดหวงัของตัวบุคคล  คนท่ีมเีปาหมายในการกระทําใดๆ

ยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงานมี

เปาหมายท่ีจะไดรบัการบรรจุเขาทํางานจึงพยายามตัง้ใจทํางานอยางเตม็ความสามารถ 

  2.2 ความรูกับความกาวหนา คนท่ีมีโอกาส ไดทราบวา ตนจะไดรบัความกาวหนา

อยางไรจากการกระทําน้ัน ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนไดบาง เชน 

พนักงานเม่ือเหน็เพือ่นประสบความสาํเร็จจากการทํางานกจ็ะพยายามใหเปนเชนน้ันไดบางทํา

ใหมีกําลังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี 

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมข้ึน

ได เชน นักปกครอง ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผูนําท่ีดี หรือแมแต

พนักงานแนะนําความงามก็สามารถจูงใจใหลูกคาซ้ือสินคาไดดวยคุณสมบัติทางดานบุคลิกภาพ 

  2.4 เคร่ืองลอใจอื่นๆ มีสิ่งลอใจหลายๆ อยางท่ีจะกอใหเกิดแรงกระตุน ท่ีทําใหเกิด

พฤตกิรรมข้ึน เชน การใหรางวลั ( Rewards) เปนเคร่ืองกระตุนใหอยากทํา หรือลงโทษ 

(Punishment) ซ่ึงจะกระตุนไมใหกระทําในสิ่งท่ีไมถูกตอง นอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การ

ถูกติเตียน (Blame) การประกวด (Contest) การแขงขัน (Competition) หรือแมแตการทดสอบ 

(Test) ก็จัดวาเปนเคร่ืองมือท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังสิ้น 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานมากมายซ่ึงมีการอธิบายไวแตกตางกันอยางชัดเจนใน

มุมมองท่ีมีตอพฤติกรรมของมนุษย เชน สภาพแวดลอม สังคม นิสัย  และกระบวนการรับรู ซ่ึง

เราสามารถแบงทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญ และรูจักกันแพรหลายได 2 กลุม คือ

 1. ทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Contents Theories) อธบิายถงึเน้ือหาของงานเนนความทาทาย

ความเจริญกาวหนา โอกาส และความรับผดิชอบตอหนาท่ีในการทํางานของพนักงาน 

 2. ทฤษฎีเชิงกระบวนการ ( Process Theories)  อธบิายถงึกระบวนการในการทํางาน

ไมเนนท่ีการทํางานโดยตรง แตคอนขางท่ีจะเนนท่ีการรับรู ความเขาใจท่ีมีตอการทํางาน และ

การตดัสนิใจ 

 ทฤษฎีตางๆ เหลาน้ีไมมีทฤษฎีใด ท่ีไดรับการสนับสนุนอยางเต็มท่ี ทุกทฤษฎีตางมี

ความคลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน ดังน้ี 
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2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

มาสโลว (Maslow.  1954 : 158)

 1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด   เม่ือความตองการใด

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนท่ี 

 ไดตั้งทฤษฎีท่ัวไปเกี่ยวกับแรงจูงใจซ่ึงเปนท่ียอมรับ

กันโดยท่ัวไปอยางแพรหลาย สมมติฐานดังกลาวมีสาระสําคัญดังน้ี 

 2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป

 3. ความตองการของมนุษย  มีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ คือ เม่ือความตองการ

ในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที

 1

 1. ความตองการทางรางกาย (Physical Needs) เปนความตองการพืน้ฐานของมนุษย

เพื่อใหดํารงชีวิตอยูได เชน เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัยอาหาร และยารักษาโรค เปนตน 

จากสมมติฐานดังกลาวขางตน  Maslow ไดแบงลําดับความตองการของมนุษยไว 5 

ประการ ดังน้ี 

 2. ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง ( Safety and Security Needs) เปนความ

ตองการความม่ันคงปลอดภัยท้ังทางดานรางกายและจิตใจ เชน  ปลอดภัยจากอนัตรายมีความ

ม่ันคงทางเศรษฐกจิ ฐานะการทํางาน เปนตน 

 3. ความตองการทางดานสังคม ( Social and Belonging Needs) เปนความตองการท่ี

จะมีสวนรวมในสังคม ตองการความรัก ตองการเปนเจาของ 

 4. ความตองการไดรบัการยกยองสรรเสริญ ( Esteem on Status Needs) เปนความ

ตองการใหสังคมยกยองตนเอง มีคนนับหนาถือตา มีเกียรติยศช่ือเสียง 

 5. ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต ( Needs for Self-Actualization)  เปน

ความตองการพบความสําเร็จทุกอยางท่ีตนเองใฝฝน 

 ความตองการท้ัง 5 ประการขางตนของ Maslow น้ีเรียงลําดับความสําคัญหรือความ

จําเปนจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุดเหมือนข้ันบันได  โดยมีความตองการทางกายซ่ึงเปนความ

ตองการสวนบุคคลของมนุษยทุกคนเปนพื้นฐานข้ันแรก สําหรับความตองการข้ันตอไป ความ

ตองการท้ัง 5 น้ีจะเปนอิสระตอกันและมีความตอเน่ืองเหลื่อมล้ํากันอยู เหมือนลูกคลื่น  เน่ืองจาก

ความตองการระดับถัดมาอาจเกิดข้ึนกอนท่ีความตองการข้ันตน  จะไดรับการตอบสนองใหเสร็จ

สิ้นสมบูรณกอน  และบางคนอาจใหความสําคัญกับความตองการสลับข้ันตอน  อยางไรก็ดี ปกติ

แลวคนท่ัวไปจะมีความตองการข้ันตนกอน  เม่ือไดรับสนองตอบแลวจะเกิดความตองการข้ัน

ถัดไป และไมจําเปนวาทุกคนจะมีความตองการครบท้ัง 5 ข้ัน แตความตองการท้ังหมดเหลาน้ีจะ

มีอยูตลอดช่ัวชีวิตของบุคคลดังท่ี Maslow ไดกลาววา "มนุษยเปนสัตวสังคมท่ีมีความตองการ

ไมสิ้นสุด เม่ือมนุษยสนองความตองการอยางใดอยางหน่ึงตามท่ีปรารถนาไวแลวความตองการ

ในดานอื่นๆ ก็จะปรากฏข้ึนอีก" 
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 เปนทฤษฎีท่ีเฮอรซเบอรก (Herzberh; Bernard; and Synderman.  1959 : 45-49) 

ไดศึกษาถึงมูลเหตุในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกิดจากสองกลุมลักษณะท่ี

เปนอิสระตอกัน และมีผลกระทบตอพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน โดยความไมพอใจจะเกิดจาก

สภาพแวดลอมของงานในขณะท่ีความพอใจจะเกิดข้ึนจากลักษณะของงาน สรุปไดดังน้ี 

2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factors Theory) 

 1. ปจจัยค้ําจุนหรือเรียกวาปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เปนแหลงท่ีมาของการทํา

ใหเกดิความไมพอใจในการทํางานสวนใหญเกดิจากสภาพงาน ( Job Context) ท่ีประกอบดวย 5 

ปจจัย คือ 

  1.1 สภาพของการทํางาน ไดแก สภาพหอง อากาศ อุณหภูมิ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช

สภาพท่ีทํางาน แสงสวาง สวนใหญเปนปจจัยทางวัตถุ 

  1.2 ความสมัพนัธระหวาง ตัวบุคคล ไดแก  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความ  

สัมพันธกับผูบังคับบัญชาในองคการ 

  1.3 นโยบายการบริหารองคการ ซ่ึงสวนใหญเปนเร่ืองระบบงาน กฎเกณฑการ ทํา 

งาน สายการบังคบับัญชาในองคการ 

  1.4 ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาโดยตรง  ไดแก ความสามารถ ความ

เปนผูนาํ ประสบการณ การฝกอบรม และความเช่ียวชาญหรือทักษะของหวัหนางาน 

  1.5 คาตอบแทนหรือเงินเดือนข้ันพื้นฐาน ซ่ึงรวมถึงความม่ันคงในการทํางานดวย

เปนเร่ืองเกี่ยวกับระบบคาตอบแทนเปนสําคัญ 

  ปจจัยท้ังหาถาไมมีความเหมาะสมหรือไมดี คนก็เกิดความไมพอใจ แตถาปจจัย

ท้ังหาดีและมีความเหมาะสม คนก็รูสึกเฉยๆ ดังน้ันจึงเรียกวาเปนปจจัยจําเปนท่ีองคการตองจัด

ใหมีอยูในองคการ หากไมจัดใหมีปจจัยเหลาน้ันอยางเหมาะสมจะเกิดปญหาในการทํางาน 

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนแหลงท่ีมาของการทําใหเกิดความพอใจในการ

ทํางานสวนใหญเกิดจากเน้ืองาน (Job Content) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ปจจัยคือ 

  2.1 ความรูสึกทําใหเกิดความสําเร็จ ไดแก งานท่ีทําแลวเกิดผลสําเร็จ ทํางานท่ีมี

มาตรฐานสูง งานท่ียุงยาก 

  2.2 ความรูสึกวาไดรับการยอมรับ คือ  องคการเห็นความสําคัญของผูปฏิบัติงาน

ใหเกียรติใหความสําคัญ 

  2.3 ความรูสึกรับผิดชอบ ไดแก งานท่ีผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงานน้ันสูง

งานยากและทาทายความสามารถของผูทาํงาน 

  2.4 ความกาวหนาในการทํางาน หมายถงึ ทํางานน้ันแลวไดรบัการเลือ่นตาํแหนง

สูงข้ึน และการทํางานน้ันทําใหเกงข้ึน ชํานาญข้ึนและมีความรูมากข้ึน 

  2.5 ความรูสึกชอบหรือไมชอบงานน้ัน   เปนงานท่ีตรงกบัรสนิยมความชอบของ ผู 

ปฏิบัติงานเพียงใด หากชอบก็จะทํางานน้ันอยางสนุก 
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  จากทฤษ ฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ( Herzberg’s Two Factors Theory) สรุป

ไดวา ปจจัยค้ําจุน เปนการแกไขมิใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตมิไดเปนการจูงใจให

บุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน ขณะท่ีปจจัยจูงใจกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลให

ผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน  พะยอม วงศสารศรี ไดสรุปทฤษฎี

สองปจจัยของเฮอรซเบอรก (พยอม วงศสารศรี.  2530 : 60)  ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 สรุปแนวความคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

ปจจัยอนามัย หรือปจจัยสภาพแวดลอม 

(Hygiene Factor) 

ปจจัยจูงใจในการทาํงาน 

(Motivation Factor) 

คือ ขอบเขตสิ่งแวดลอมของงาน Job Context 

เปนสิ่งจําเปนไดแก 

- คาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

- การตรวจสอบ หรือนิเทศงาน 

- ความม่ันคง 

- ลักษณะของงาน 

- สิ่งแวดลอมของท่ีทํางาน แสง เสียง   

  อุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวก 

- นโยบายของฝายบริหารและรูปแบบการ  

  บังคบับัญชา 

เกี่ยวของกับเน้ืองาน Job Content  

เปนความพึงพอใจ ไดแก 

- งานท่ีมีความหมายสําคัญตอพนักงาน 

- ความรูสึกท่ีมีตอผลสําฤทธิ์ของงาน 

- ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

- มีโอกาสเจริญกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ี  

  การงานและอาชีพ  

 

 ท่ีมา : พยอม วงศสารศรี.  (2530).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 60.  

 

 

 เม่ือศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซ

เบอรกจะเห็นไดวาท้ังสองทฤษฎีมีความสัมพันธกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงมาสโลวเสนอวา ความ

ตองการข้ันสูงจะไมเกิดข้ึนตราบเทาท่ีความตองการข้ันตนยังไมไดรับการตอบสนอง

เชนเดียวกับท่ีเฮอรซเบอรกเสนอวา ปจจัยค้ําจุนเปนการแกไขมิใหเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน แตมิไดเปนการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน ขณะท่ีปจจัยจูงใจกระตุนใหเกิดแรง 

จูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 

หรือก็คือองคประกอบการจูงใจอาจไมมีความหมายเลย ตราบเทาท่ีองคประกอบค้ําจุนยังไมได

รับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร (ชนิดาภา ลิปโรจนพงศ.  2555 : 25) 

การเปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลวและเฮอรซเบอรก 
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ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวและเฮอรเบอรก 

ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s Need Hierarchy) 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg’s Two Factors Theory) 

ความสาํเร็จในชีวติ 

(Needs for Self-Actualization) 

งานท่ีทาทาย (Challenging Work) 

ความสาํเร็จ (Achievement) 

ความเจริญกาวหนาในงาน (Growth in The Job) 

ความรับผิดชอบ (Responsibiblity) 

ความกาวหนา (Advancement) 

การยอมรับ (Recognition) 

การยกยองสรรเสริญ 

(Esteem on Status Needs) 

ความตองการทางดานสังคม 

(Social and Belonging Needs) 

สถานะ (Status) 

ความสัมพันธระหวางบุคคล  

(Interpersonal Relation) 

คณุภาพของการควบคมุ (Quality Supervision) 

นโยบายและการบริหารของบริษทั 

(Company Policy and Administration) 

สภาพการทํางาน (Job Security) 

เงินเดือน (Salary) 

ความปลอดภัยและม่ันคง 

(Safety and Security Needs) 

ความตองการทางรางกาย 

(Physical Needs) 

 

 ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  (2542).  องคการและการจัดการฉบับ 

สมบูรณ.  หนา 415. 

 

 

 แนวคิดน้ีปรับปรุงมาจากทฤษฎีของมาสโลวโดย เคลยตัน แอลเดอรเฟอร ( Alderfer.  

1972 : 183-189) ไดทําการ ศึกษาวิจัยโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของ

มนุษยและเสนอผลการทดสอบท่ีเรียกวา “ An Empirical Test of a New Theory of Human 

Needs” ในป 1969 ผลการศึกษาพบวา มนุษยมีความตองการหลัก 3 ประการ คอื 

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

 1. ความตองการในดานการดํารงชีวิต  (Existence Needs: E) เปนความตองการของ

มนุษยทุกรูปแบบ ท่ีเกี่ยวกับดานรางกายและดานวัตถุ ในทางท่ีจะทําใหเกิดความเปนอยูท่ีสุข

สบายและปลอดภัย 

 2. ความตองการดานความสมัพนัธ (Relatedness Needs: R) เปนความตองการเกี่ยว  

กับความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ท่ีอยูรวมกันทางสังคม 



13 

 3. ความตองการทางดานความเจริญเตบิโตกาวหนา (Growth Needs: G) เปนความ

ตองการเกี่ยวกับการท่ีบุคคลไดสรางความคิดสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดลอม

รอบตัวใหกาวหนาเติบโตข้ึนไป  

 ท้ังน้ี ทฤษฎี ERG ไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการ  ไมจําเปนตองไดรับ

ความพึงพอใจในการตองการข้ันตนกอน จึงจะมีความตองการข้ันตอๆ ไป แตทฤษฎีน้ีเห็นวาคน

อาจทํางานเพื่อตองการความเจริญกาวหนา แมวาจะไมไดรับความพึงพอใจในความตองการ

ดํารงชีวิตและความตองการความสัมพันธก็ตาม หรือความตองการท้ังสามน้ีอาจดําเนินไปพรอม

กันในขณะเดียวกันก็ได (ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ.  2548 : 26) 

 

 

 แมกเกรเกอร (McGregor.  1960 : 33-48)  กลาววาการจูงใจจะเกิดข้ึนไดยอมข้ึนอยู

กับทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ และแยกทัศนคติของผูบริหารตอการ

จูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับคน ออกเปน 2 กลุม สมมติฐานของกลุมแรกมีลักษณะท่ีเปนทางลบ 

กาํหนดวาเปนทฤษฎี X และสมมติฐานของกลุมท่ีสองมีลักษณะเปนไปในทางบวก กําหนดวา

เปนทฤษฎี Y 

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

 จากแนวคิดการแบงลักษณะผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 ทฤษฎี ดังกลาวน้ันความคาด  

หมายในผูใตบังคับบัญชาแตละลักษณะสามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดดังน้ี  

 1

 1. มนุษยโดยท่ัวไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

ผูบริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา 

 2. เน่ืองจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ  หรือการขมขูให

ทํางาน ชอบใหถูกสั่งการและใชวิธีการลงโทษ  เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และ ใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ 

 3. มนุษยโดยท่ัวไปพอใจกับการถูกช้ีแนะ สั่งการ หรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยง

ความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอย  และตองการความม่ันคงมากท่ีสุด ผูบริหารตาม

ทฤษฎี X จึงตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษเพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามให

บรรลคุวามสาํเร็จตามเปาหมายขององคการ  

 1

 1. การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ 

ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา 

 2. การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหคนทํางาน  บุคคล

ท่ีผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบ  

คมุตนเอง 

 3. ความผูกพันของบุคคลท่ีมีตอเปาหมายข้ึนอยูกับรางวัล  และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังวาจะไดรับเม่ือเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ 
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 4. ภายใตสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน  เปนการจูงใจใหบุคคลยอมรับและ

แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคดิสรางสรรคในการทํางาน  

 โดยแมกเกรเกอร ช้ีใหเห็นวามนุษยมี 2 ประเภท ตองใชวิธีการบริหารท่ีแตกตางกันการ

ใชทฤษฎี Y ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดทดลองริเร่ิมการทํางานดวยตนเองอยางเต็มท่ี 

ในขณะท่ีทฤษฎี X ใหความสําคัญตอการควบคุมการทํางาน โดยการจูงใจใหทํางานน้ันผูบริหารจะ 

ตองไมละเลยทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึง 

  

 

 วรูม (Vroom.  1964 : 180-182) เสนอทฤษฎีความคาดหวังโดยกลาววาคนจะทํางาน

ก็ตอเม่ือเขาหวังจะได รับอะไรจากการทํางานน้ัน คนท่ีทาํงานจะคดิลวงหนาวาเขาจะตองทํา

อยางไรจึงจะไดรับรางวัลตอบแทน และรางวลัตอบแทนน้ันมีความหมายตอเขาอยางไร  ทฤษฎีนี้

ตั้งสมมติฐาน 4 ขอ คือ 

2.5 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 

 1. ปจจัยท่ีกําหนดพฤติกรรมคนคือ พลัง 2 อยางรวมกัน ไดแก พลังในตัวคนกับพลัง

จากสภาพแวดลอม 

 2. คนแตละคนจะตัดสินใจเองวาเขาจะมีพฤติกรรมอยางไรในองคการ 

 3. คนแตละคนมีความตองการมีความประสงค และมีเปาหมายแตกตางกัน ในคนแตละ

คนตองการรางวลัตอบแทนจากการทํางานท่ีแตกตางกัน 

 4. คนแตละคน จะเลือกทางเลือกใดยอมอยูกับพื้นฐานการรับรู (Perception) ของแต

ละคนวา พฤตกิรรมอะไรจึงตอบแทนจากการทํางานแตกตางกนั 

 ทฤษฎีความคาดหวังซ่ึง Victor Vroom ไดพัฒนาข้ึนมา อาศัยเหตุผลงายๆ วาคนจะ

ทําอะไรเขาจะทําเม่ือไรก็ไดโดยอาศัยความสัมพันธระหวางปจจัยความคาดหวัง (Expectancy 

Factor) 3 ปจจัย คือ 

 1. 2การคาดหวงัวาพยายามทําแลวจะทําได (Effort-Performance Expectancy) หมายถงึ 

การท่ีบุคคลคาดหวังไวเปนการลวงหนาวา  ถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยางเต็มท่ี  

สุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดท่ีจะกระทําสิ่งน้ัน

สาํเร็จ กลาวงายๆ ก็คือ บุคคลจะช่ังใจวาพฤติกรรมท่ีจะตองทําน้ัน มันยากเกนิกาํลงัความสามารถ

ของตนเองหรือไม กอนท่ีจะกระทําพฤติกรรมน้ันออกมา 

 2. การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ 2

 3.

 (Effort-Outcome Expectancy) หมายถงึ 

การท่ีบุคคลคาดหวังไวลวงหนากอนท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมวา ถาหากเขากระทําพฤตกิรรม

น้ันแลว เขาจะไดรับผลลัพธท่ีจะเปนผลดีหรือผลเสียตอตัวเขาอยางไร 

 คุณคาของผลลัพธท่ีไดรับ2 (Valence of Outcomes) หมายถงึ คุณคาหรือความตอง

ใจท่ีผลลัพธมีใหแกบุคคลท่ีจะตองแสดงพฤติกรรมออกไป  เพื่อใหไดมาซ่ึงผลลัพธน้ัน  ซ่ึงแตละ

บุคคลก็จะมีการรับรูตอผลลัพธเดียวกันท่ีแตกตางกันไป 
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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 นีล เชารอฟกี้ ; และวีเจย คริสนา  (Neal Chalofsky; and Vijay Krishna.  2009 : 

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

สาํรวจแรงจูงใจสวนลกึภายใน ความรูสกึถงึการมีความหมาย และความสมัพนัธระหวาง

จุดประสงคของการทํางานและเปาหมายท่ีทํางาน พบวาตองพัฒนาวิธีการเพื่อสรางแรงจูงใจใน

การสรางความมุงม่ันอยางมืออาชีพ และการมีสวนรวมกับองคกรใหกับพนักงานภายใตกรอบ

ความคิดของแรงจูงใจสวนลึกภายในน่ันคือ การท่ีพนักงานไดทํางานท่ีมีความหมาย  

 พเนตร ศรีประทุม  (2550 : 38-62) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงาน บริษัท ราชาปอรซเลน จํากัด โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน   250 คน 

ผลการศกึษาพบวาแรงจูงใจของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง โดยพจิารณาเปนรายดาน

เรียงลาํดบัตามผลคะแนนจากมากไปหานอย ดงัน้ี ความพงึพอใจในงาน ความกระตอืรือรน 

ความพยายามริเร่ิมสรางสรรค ความรวมมือในการปฏิบตังิาน ความตองการอยูในหนวยงาน 

และพบวาปจจัยในเร่ืองเพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส และอายุการทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบตังิาน 

 ศักดิ์ดา กรรณนุช (2555 : 352) ทําการศกึษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการในธุรกิจอัญมณีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

400 คน ผลการศึกษาพบวา ทุกปจจัยดานลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันไมมีอิทธิพล

ตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของธุรกิจอัญมณีในเขตกรุงเทพฯ 

ปจจัยดานหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ  และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลตอบแทน

สวนใหญมี และไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 ตามลําดับ 

 นวะรัตน  พึ่งโพธิ์สภ (2552 : 73-78) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงาน  บริษัท ธนารักษพฒันาสนิทรัพย  จํากัด โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจาก

พนักงานของบริษทั จํานวน 100 คน ผลการศกึษาพบวาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ

พนักงานในภาพรวมและทุกดานอยูในระดบัปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.47 คะแนน) เรียงตามลําดับ  

ไดแก ดานความรวมมือ  (คาเฉลี่ย 3.64 คะแนน) ดานความพยายาม  (คาเฉลี่ย 3.55 คะแนน) 

ดานความผูกพัน  (คาเฉลี่ย 3.53 คะแนน) และดานความทุมเท (คาเฉลี่ย 3.15 คะแนน) ตาม 

ลําดับ และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  และอายุงาน 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาทุกปจจัยมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับต่ํา 

 ณัฐวัตร  สนหอม (2550 : 69) ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท สมัมากร จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจากพนักงาน

ของบริษัทผลการศึกษาพบวาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุงาน และ
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ตําแหนงงาน ในขณะท่ี เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จิตตสินี สัมผัสสุข (2553 : 69) ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาท่ีกลุมวิจัยและพัฒนา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดย

ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 118 คน ผลการศึกษาพบวากลุมตัว  

อยางมีระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ัง 7 ดาน อยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา ดานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ดาน

การบังคับบัญชา และดานทักษะ/ความชํานาญ/ประสบการณการทํางาน อยูในระดบัมาก

รองลงมาคอื ดานนโนบายและการบริหารขององคกร ดานสภาพแวดลอมในการงาน ดาน

คาตอบแทน และดานความม่ันคงในงาน อยูในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 เกรียงไกร ศุภกําเนิด (2552 : 120-123) ทําการศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติ  

งานของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ภาคขายและบริการ ภูมภิาคท่ี 1 โดยใชแบบ  

สอบถามในการเกบ็ขอมูลจากกลุมตวัอยาง จํานวน 310 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยจูงใจ 

ไดแก ดานความคาดหวัง ดานความเปนเคร่ืองมือ ดานความมีคุณคา ดานทักษะและความ  

สามารถ ดานการรับรูบทบาทของตนเอง และดานการไดรบัโอกาสในการทํางาน มีคาเฉลีย่อยูใน

ระดับมากทุกดานเม่ือเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลมีผลตอปจจัยจูงใจมีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

 จิรชัยา พรมมา (2552 : บทคัดยอ) ทําการศกึษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ยูไนเต็ด สตีลเวอรค จํากัด เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ และเปรียบเทียบ

พฤติกรรมท่ีมีตอการปฏิบัติงานจําแนกตาม ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานโอกาสในการกาวหนา ดานการยอมรับนับถอื และดานผลตอบแทนและสวสัดกิาร โดยใช

แบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลจากกลุมตวัอยาง จํานวน 150 คน ผลการศกึษาพบวา ภาพรวม

ของระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบตั ิงานของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง การวเิคราะห

เปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีมีตอการปฏิบัติ งานในภาพรวมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวาไม

แตกตางกัน (p < 0.05) 

 แอดฮิคาริ เดเวนดา ; และคูมา ทาปา (Adhikari Devendra; and Kumar Thapa.  

2013) ทําการศกึษาเร่ือง Employee Motivation at IKEA Espoo เพื่อศึกษาวาปจจัยแรงจูงใจใด

ท่ีเปนปจจัยหลักท่ีสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานหาง IKEA สาขาเมืองเอสปู ประเทศฟนแลนด 

โดยใชแบบสอบถามท่ีออกแบบมาบนพื้นฐานทฤษฎีแรงจูงใจ  Lindner’s Theory of Motivation

ท่ีเช่ือวารายไดไมใชสิ่งจูงใจสําคัญท่ีสุด กับกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน และนําไปคาํนวณผล

ทางสถิติดวยโปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ มีผลตอระดับแร งจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานสูงสุด คือปจจัยดานงานท่ีนาสนใจ (คาเฉลี่ย  = 1.41) รองลงมาคือ ปจจัยดานสภาพ

การทํางานท่ีด ี(คา เฉลี่ย = 1.55) และลําดับสุดทาย คือ ปจจัยดานการไดรับความเห็นอกเห็นใจ

ถึงปญหาสวนบุคคล (คาเฉลี่ย = 2.08) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาท่ีผานมากับหางอีเกียสาขา

ตางๆ ในประเทศฟนแลนด 

 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. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ

แรงจูงใจของพนักงานในอตุสาหกรรมอาหารจานดวน  กรณีศึกษาของรานเคเอฟซี ในสหราช

อาณาจักร โดยมีวัตถุประสงค คือ 1. สิ่งใดท่ีมีผลทําใหพนักงานเลือกท่ีจะทํางานกับรานเคเอฟซี 

2. อะไร ท่ีเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความมุงม่ันของพนักงานรานเคเอฟซีท่ีทําใหระดับความ

พยายามในการทํางานเพิม่ข้ึน และ 3. อะไรท่ีเปนแรงจูงใจของพนักงานรานเคเอฟซีในการท่ีจะ

บรรลุสูวัตถุประสงคของบริษัท โดยใชแบบสอบถามท่ีรวมเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพและการ

วิจัยเชิงปริมาณเขาไวดวยกัน ใชกับกลุมตัวอยางพนักงานของรานเคเอฟซี ในสหราชอาณาจักร 

3 สาขา จํานวน 70 คน ปจจัยท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีเปนปจจัยแรงจูงใจท่ีถูกระบุไวอยางกวางๆ 

จํานวน 6 ขอ คือ 1. ตัวงานและสภาพแวดลอม 2. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 3. ตัวบริษัท 4. 

การได รับการยอมรับ 5. โอกาสความกาวหนา 6. รายไดและผลตอบแทน ผลการศึกษาพบวา

ปจจัยท่ีไมใชเร่ืองเงินมีผลกระทบกับระดับแรงจูงใจของพนักงานในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญ

มากกวาปจจัยท่ีเกี่ยวกับเร่ืองเงิน ผลสรุปการศึกษาพบวาพนักงานรานเคเอฟซี ในสหราช

อาณาจักรมีแรงจูงใจอยางเพียงพอ แมจะพบวามีระดับแรงจูงใจท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญใน

ความแตกตางกนัของ เพศของพนักงาน ความตางของอายุ สถานภาพการทํางาน ตาํแหนงงาน

และอายุงาน 

 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

Neal Chalofsky; and 

Vijay Krishan (2009)  

The Intersection of a 

Deeper Level of 

Intrinsic Motivation 

วเิคราะหวรรณกรรมที่

เก่ียวของและสรุปเปน

ผลการศกึษา 

พบวาการทีพ่นักงานไดทาํงานทีม่ี

ความหมายมีความสัมพันธกับ

ระดับแรงจูงใจสวนลึกภายในของ

พนักงาน ซ่ึงตองพัฒนาวิธีการเพื่อ

สรางแรงจงูใจในการสรางความ

มุงมั่นอยางมืออาชีพ และการมี

สวนรวมกับองคกรใหกับพนักงาน

ภายใตกรอบความคิดของแรงจูงใจ

สวนลึกภายใน 

พเนตร ศรีประทุม

(2550) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษัท  

ราชาปอรซเลน จาํกัด 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 250 คน 

พบวาระดับแรงจงูใจของพนักงาน

อยูในระดับปานกลาง และพบวา

ปจจัยเร่ืองเพศ อายุ รายได 

สถานภาพสมรส และอายกุาร

ทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ศกัด์ิดา กรรณนุช

(2555) 

แรงจงูใจในการทาํงาน

ของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในธุรกิจอัญ

มณีในเขตกรุงเทพฯ 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 400 คน 

พบวาปจจัยดานลักษณะประชากร

ทุกปจจัยไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงาน ปจจยั

ดาน หนาที่การงานที่รับผิดชอบ

และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน

การทาํงาน/ผลตอบแทนสวนใหญ

มีและไมมีความสัมพันธกับ

แรงจงูใจในการทาํงาน 

นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ

(2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงาน

บริษัท ธนารักษพัฒนา

สินทรัพย จํากัด 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 100 คน 

พบวาระดับแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน

ระดับปานกลาง ความสัมพันธ

ของปจจัยสวนบุคคลกับแรง      

จูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมีความสัมพันธกันใน

ระดับต่ํา 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

ณัฐวัตร สนหอม 

(2550) 

แรงจูงใจในการปฏิบัต ิ

งานของพนักงาน  

บริษัท สัมมากร จํากัด 

(มหาชน) 

แบบสอบถามกับ

พนักงานบริษทั 

พบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ไดแก อายุงาน 

และตําแหนงงาน สวนปจจัยเร่ือง

เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ไมมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จิตตสินี สัมผัสสุข  

(2553) 

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่กลุมวิจัยและ

พัฒนา สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและ     

เทคโนโลยีแหงประเทศ

ไทย 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 118 คน 

พบวาเจาหนาที่กลุมวิจัยและ

พัฒนามีแรงจูงใจอยูในระดับปาน

กลาง และพบวาปจจัยสวนบุคคล 

เชน เพศ อาย ุสถานภาพ

ครอบครัว และการศึกษา ไมมี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

เกรียงไกร ศภุกําเนิด  

(2552) 

ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติของพนักงาน 

บริษัท ทีโอที จํากัด 

(มหาชน) ภาคขายและ

บริการ ภูมิภาคที่ 1  

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 310 คน 

พบวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความ

คาดหวัง ดานความเปนเคร่ืองมือ

ดานความมีคุณคา ดานทักษะ  

และความสามารถ ดานการรับรู

บทบาทของตนเอง และดานการ

ไดรบัโอกาสในการทาํงาน มคีา  

เฉล่ียในระดับมากทุกดาน และ

ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมี

ผลตอปจจัยจูงใจอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จิรัชยา พรมมา

(2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท 

ยไูนเตด็สตลีเวอรค 

จํากัด  

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 150 คน 

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอยูในระดับปาน

กลาง การวเิคราะหเปรียบเทยีบ

พฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคลพบวาไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 

ผูเขียน หัวขอการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

Adhikari Devendra; 

and Kumar Thapa  

(2013) 

Employee Motivation 

at IKEA Espoo 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 200 คน 

พบวาปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงสุดคือ ปจจัยดาน

งานที่นาสนใจ และลําดับสุดทาย

คือ ปจจัยดานการไดรับความเห็น

อกเห็นใจถึงปญหาสวนบุคคล ซ่ึง

ผลการศกึษาสอดคลองกับการ 

ศึกษาที่ผานมากับหาง IKEA 

สาขาตางๆ ในฟนแลนด 

Hossain Mohammad 

Kamal; and Hossain 

Anowar (2012) 

Factors Affecting 

Employee’s Motivation 

in The Fast Food 

Industry: The Case of 

KFC UK Ltd. 

แบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง 70 คน 

พบวาแรงจูงใจของพนักงาน

รานเคเอฟซี ในสหราชอาณาจกัร

อยูในระดับปานกลาง และปจจัย

สวนบุคคลที่แตกตางกันมีระดับ

แรงจูงใจที่แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ 

 

กรอบแนวคดิการศกึษา 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สามารถสังเคราะหเปน

กรอบแนวคิดโดยใชตัวแปรในการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  

  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา   ตําแหนงงาน 

และอายุการทํางาน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผูศึกษา

ไดอางอิงมาจากทฤษฎีของมาสโลว และเฮอรซเบอรก ดังท่ีไดทบทวนทฤษฎี และหลักการ

แลวดังกลาวขางตน ท้ังสองทฤษฎีจัดอยูในกลุมทฤษฎีเชิงเน้ือหาท่ีมีความสัมพันธกัน และ

เนนใหเหน็ถงึสภาวะความขาดแคลน  ซ่ึงกลายเปนความตองการอันเปนสาเหตุแหง

พฤตกิรรม  และความตองการเปนเร่ืองท่ีเขาใจงาย  และสามารถนําไปปรับใชในทางปฏิบตัไิด

ดี (สรอยตระกลู  (ตวิยานนท)  อรรถมานะ.   2545) ซ่ึงประกอบไปดวย  

 - ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

 - รายไดและสวัสดิการ  

 - สถานท่ีทาํงาน  

 - ความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน  
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 - ความม่ันคงในการทํางาน  

 - การปกครองบังคับบัญชา  

 - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

 - การไดรบัการยอมรับนับถอื  

 - ความสาํเร็จของงาน  

 - ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน  

กรอบแนวคิดท่ีแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแสดงดังรูปท่ี 1 ดังน้ี  

  

 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม  

 (Independent Variable) (Dependent Variable) 

    

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปจจัยสวนบุคคล    

1. เพศ                              

2. อายุ                                        

3. ระดับการศึกษา                          

4. ตําแหนงงาน                               

5. อายุการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

1. ลักษณะงาน 

2. รายไดและสวัสดิการ                                          

3. สถานที่ทํางาน                                             

4. ความกาวหนาในการทํางาน                         

5. ความมั่นคงในการทํางาน                              

6. การปกครองบังคับบัญชา                            

7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

8. ความสาํเร็จของงาน 

9. การไดรบัการยอมรับนับถอื 

10. ความรับผดิชอบ 

 

 

 



  

บทที่ 3 

วิธีดําเนินงานสารนิพนธ 

  

 บริษัทกรณีศึกษา เปนบริษัทช้ันนําในการผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปภายใตเคร่ืองหมาย

การคารับอนุญาตและเคร่ืองหมายการคาของบริษัท กอตั้งข้ึนโดยการรวมทุนกับนักลงทุนชาว

ญี่ปุน เม่ือพ.ศ.  2513 ดวยทุนจดทะเบียน 4 ลานบาท ในระยะเร่ิมตนของการดาํเนินธรุกจิ และ

ไดรบัการรับรองคณุภาพมาตรฐานสากล ISO 9001 : 2000 จากสถาบัน BVQI และไดรับการ

รับรองระบบการจัดการสิง่แวดลอมตามมาตรฐาน ISO 14001 : 2004 จากบริษัท บูโร เวอริทัส 

เซอทิฟเคช่ัน (ประเทศไทย) จํากดั บริษทัมีสดัสวนการจําหนายสนิคาภายในประเทศและ

ตางประเทศ คิดเปนรอยละ 69 และรอยละ 31 ตามลําดับ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

  ประชากรท่ีใชในการศกึษาคร้ังน้ีคอื พนักงานบริษทักรณศีกึษา จํานวน 500 คน 

ประชากร 

 

  กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษากําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดย

คาํนวณจากสตูรของยามาเน (Yamane.  1973 : 886-887)  

กลุมตัวอยาง 

   

                                                                               

   

 

โดย n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = จํานวนสมาชิกประชากร 

e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดคาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางเทากับ 0.05 เม่ือ

แทนคาในสูตร จะไดเทากับ 222.22 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีมี

จํานวน 222 คน 

 

การสรางเคร่ืองมือทีใ่ชในการศกึษา 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบ 

รวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยางของบริษัทกรณีศึกษา ดังกลาวขางตน โดยแบงแบบ  

12 +
=

Ne
Nn (1) 
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สอบถามเปน 2 สวน คือ 

 สวนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับลักษณะท่ัวไป ซ่ึงเปนปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบ  

ถามโดยถามใหเลือกตอบท้ัง 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน

 สวนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผูศึกษาไดทําการสราง

มาตรวัดดวยวิธีการของ Likert ซ่ึงจะแบงออกเปน 5 ระดับ คือ  เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย      

ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางย่ิง เปนการตอบโดยมีตัวเลือกท้ังเชิงบวกและเชิงลบเพื่อ  

ใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดท้ัง 2 ดาน คือ ความเห็นความพึงพอใจเชิงบวก  และ

ความเหน็ความพงึพอใจเชิงลบ รวมจํานวน 42 ขอ ดังตารางท่ี 5  

 

ตารางท่ี 5 แสดงประเด็นคําถามของมาตรวัดปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

ดาน ขอคําถามเชิงบวก คาํถามเชงิลบ รวม 

1. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

2. รายไดและสวัสดิการ 

3. สถานท่ีทาํงาน 

4. ความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 

5. ความม่ันคงในการทํางาน 

6. การปกครองบังคับบัญชา 

7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

8. ความสาํเร็จของงาน 

9. การไดรบัการยอมรับนับถอื 

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 

 

 สําหรับเกณฑการใหคะแนนมีดังน้ี  

 ขอคําถามแสดงความพึงพอใจเชิงบวก การใหคะแนน คือ  

 

  ขอเลือก 

  เห็นดวยอยางย่ิง 5 

คะแนน 

  เห็นดวย  4 

  ไมแนใจ  3 

  ไมเห็นดวย  2 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง  1 
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 ขอคําถามแสดงความพึงพอใจเชิงลบ การใหคะแนนในทางกลับกัน คือ  

  ขอเลือก 

  เห็นดวยอยางย่ิง 1 

คะแนน 

  เห็นดวย  2 

  ไมแนใจ  3 

  ไมเห็นดวย  4 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง  5 

 

 ความกวางของอันตรภาคช้ันของคาเฉลี่ยมีคาเทากับ 0.8 ซ่ึงไดคามาจากการคาํนวณ

โดยการใชสมการทางคณิตศาสตรดังน้ี (ชัชวาลย เรืองประพันธ.  2539 : 15) 

 

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่าํสดุ    =    5 – 1

  ระดับความพึงพอใจ 5 

    =    0.80 

  

 เกณฑการแปลผลระดับความพึงพอใจ ไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ยดังตอไปน้ี 

  ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด    หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 

  ระดับความพึงพอใจนอย  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 

 ดานความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ( Content Validity) ผูศึกษาไดสรางแบบสอบถามโดย

อาศัยแนวคิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวของดังท่ีไดทบทวนแลวในบทท่ี 2 แลวขอคาํปรึกษาจากอาจารย

ผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาเน้ือหาคําถามของแบบสอบถาม จากน้ันจึงนํามาปรับปรุงแกไขให

เหมาะสม ท้ังดานการใชภาษา ความถูกตอง และครอบคลุมเน้ือหาท้ังหมด 

 ดานความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขและนําไป

ทดสอบ (Try out) กบักลุมพนักงานในบริษทักรณศีกึษา จํานวน 30 คน นํามาหาคาความ

เช่ือม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach.  1970 : 161) มีรายละเอียด ดังน้ี 

 

 

 

(2) 



25 

  ตัวแปร      คาความเชื่อม่ัน Alpha 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

 ดานลักษณะงาน      0.657 

 ดานรายไดและสวัสดิการ      0.664 

 ดานสถานท่ีทาํงาน       0.603 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน    0.788 

 ดานความม่ันคงในการทํางาน     0.684 

 ดานการปกครองบังคับบัญชา     0.707 

 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน     0.862 

 ดานความสาํเร็จของงาน     0.744 

 ดานการไดรบัความยอมรับนับถอื    0.661 

 ดานความรับผิดชอบ      0.866 

  

 คาความเช่ือม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาตามท่ี จูมป ( Jump, N.  1978) ไดเสนอแนะ

เปนเกณฑการยอมรับไววา สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ ( Exploratory research) ควรมีคาแอลฟา

≥ 0.70 เปนเกณฑท่ียอมรับได และแบบสอบถามในการศึกษาไดคาความเช่ือม่ันสัมประสิทธิ์

แอลฟารวมเทากับ 0.922 จึงถือไดวามีความนาเช่ือถือสูง 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูศกึษาใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ขอมูลจํานวนท้ังหมด 300 ชุด และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยผูศึกษาทําการแจกจาย

แบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง แลวใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเองอยางอิสระ

และเก็บรวบรวมแบบสอบถามโดยเก็บได 278 ชุด ซ่ึงดําเนินการในชวงเดือนกุมภาพันธ ถึง

เดอืนมีนาคม 2556 จากน้ันจึงนําไปประมวลผลขอมูลดังน้ี  

1. นําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาไดคัดเลือกฉบับท่ีสมบูรณ 

2. บรรณาธกิารและลงรหสัขอมูลจากแบบสอบถาม 

3. วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 สถิติท่ีใชในการนําเสนอและวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ี ไดแก 

 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถี่ (Frequency)  คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยหรือ 

มัชณิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 2. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานในการวจัิย ไดแก การทดสอบความแตกตางของ

ระดับอิทธิพลของตัวแปรท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก 

เพศ และตําแหนงงาน ดวยตัวสถิติที หรือ t-Test สวนการทดสอบความแตกตางของระดับ

อิทธิพลของตัวแปรท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 

ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ดวยตัวสถิติเอฟ หรือ F-Test จากการวเิคราะหความ

แปรปรวน (Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ในกรณีท่ีพบวามีความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธี

Tukey (กัลยา วานิชยบัญชา.  2556 : 168) 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีสําหรับการทดสอบทางสถิติตางๆ จะใชระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05 

ในการแปลผลจากการวเิคราะหขอมูลตางๆ  
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

 การศกึษาเร่ือง ปจจัยท่ี มีผลตอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั กรณี 

ศึกษาไดดําเนินการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 278 

คน ผูศึกษานําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอผลออกเปน 4 สวน ดังตอไปน้ี 

 1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 2. ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 3. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 4. อภิปรายผล ขอเสนอแนะ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  N   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  

 X

 SD  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) 

  แทน คาเฉลี่ย  

 SS     แทน คาผลบวกกําลังสองของคะแนน ( Sum of Squares) 

 F  แทน คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ F) 

 df    แทน  คาระดับช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom ) 

 MS  แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares)  

 Sig. แทน คาความนาจะเปนท่ีคาํนวณได  

 H0  แทน สมมตฐิานหลกั ( Null Hypothesis) 

 H1  แทน สมมตฐิานรอง ( Alternative Hypothesis) 

  *  แทน ความมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  

 

1. ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ระดับ

ตาํแหนง และอายุงาน (ตารางท่ี 6) 

 เพศ กลุมตัวอยางเปน เพศหญิง  (รอยละ 74.5) มากกวา เพศชาย (รอยละ 25.5) 

 อายุ กลุมตัวอยาง มีอายุระหวาง 31–40 ป (รอยละ 44.2) รองลงมาไดแก อายุระหวาง 

20–30 ป (รอยละ 28.1) อายุระหวาง 41–50 ป (รอยละ 21.9) อายุ 51 ปข้ึนไป (รอยละ 4.3)

และอายุนอยกวา 20 ป (รอยละ 1.4) 
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 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยาง มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา (รอยละ 45.3) รองลงมา

ไดแก ระดับประถมศึกษา (รอยละ 28.8) ระดบัปริญญาตรี (รอยละ 12.6) ระดบัประกาศนียบัตร

วิชาชีพช้ันสูง (รอยละ 6.8) ระดบัประกาศนียบัตรวชิาชีพ (รอยละ 4.0) และระดับปริญญาโท 

(รอยละ 2.5) 

 ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางเกือบท้ังหมดอยูในระดับพนักงานปฏิบัติการ (รอยละ 92.8)

และระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกข้ึนไป) (รอยละ 7.2) 

 อายุงาน กลุมตัวอยาง มีอายุงานตั้งแต 10 ป ข้ึนไป (รอยละ 46.8) รองลงมาไดแก อายุ

งานระหวาง 1–5 ป (รอยละ 27.3) อายุงานระหวาง 6–9 ป (รอยละ 18) และอายุงานนอยกวา 1 

ป (รอยละ 7.9) 

 

ตารางท่ี 6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางในปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลทั่วไป 
จํานวน 

(278 คน) 

รอยละ 

(100) 

เพศ ชาย 71 25.5 

 หญิง 207 74.5 

อายุ นอยกวา 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 

ระดับตําแหนงงาน ระดับพนักงานปฏิบัติการ 258 92.8 

 ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกขึ้นไป) 20 7.2 

อายุงาน นอยกวา 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. ความพงึพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สถานท่ีทํางาน รายไดและสวัสดิการ

ความม่ันคงในการทํางาน การปกครองบังคบับัญชา ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ลกัษณะงาน 

ความกาวหนาในการทํางาน ความสาํเร็จของงาน ความรับผดิชอบ และการไดรบัการยอมรับนับถอื 

จากตารางท่ี 7 ภาพรวมระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับ

ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 คะแนน) เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา มีความพึงพอใจในระดับมาก 

ไดแก ความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ ความสําเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 

3.76 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ รายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 7 

 

ตารางท่ี 7 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน1 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ปจจัยดานลักษณะงาน 3.23 0.52 ปานกลาง 

2 ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 2.84 0.68 ปานกลาง 

3 ปจจัยดานสถานท่ีทํางาน 3.02 0.64 ปานกลาง 

4 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 2.88 0.65 ปานกลาง 

5 ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 3.49 0.60 มาก 

6 ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 3.22 0.57 ปานกลาง 

7 ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.41 0.64 มาก 

8 ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 3.76 0.54 มาก 

9 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.40 0.62 ปานกลาง 

10 ปจจัยดานความรับผิดชอบ 3.80 0.68 มาก 

รวม (n=278) 3.28 0.35 ปานกลาง 

  

  2.1 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงานจากตารางท่ี 8 พบวา ภาพ 

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.23 คะแนน) และเม่ือพจิารณาราย 

ละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  ไดแก  งานท่ีทานทําอยู

เปดโอกาสใหทานพฒันาศกัยภาพของตนเอง (คาเฉลี่ย 3.52 คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ งานท่ี

ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค (คาเฉลี่ย 3.45 คะแนน) และนอยท่ีสุด
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คือ งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงท่ีไมตรงกับสาขาท่ีเรียนจบมา (คาเฉลี่ย 2.83 คะแนน) 

ดังรายละเอียดในตารางท่ี 8 

 

ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานลักษณะงาน 

ปจจัยดานลกัษณะงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงท่ีไมตรง

กับสาขาท่ีเรียนจบมา 

2.84 1.05 ปานกลาง 

2* ปริมาณงานท่ีทานไดรบัมอบหมายไมเหมาะสม

กบัความสามารถของทาน 

3.06 0.98 ปานกลาง 

3 งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค 

3.45 0.98 มาก 

4 งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหทานพัฒนา

ศกัยภาพของตนเอง 

3.52 0.97 มาก 

5 บริษัทฯ ไดจัดตารางเวลาในการทํางานไดอยาง

เหมาะสม 

3.28 1.13 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.23 0.52 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.2 ความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและสวัสดิการจากตารางท่ี 9 พบวา 

ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน ซ่ึงมีคานอยท่ีสุด) 

และเม่ือพจิารณารายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ทุกประเดน็อยูในระดบัปานกลาง 

ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ มีความยุติธรรม (คาเฉลี่ย 3.09 

คะแนน) ลําดับรองลงมาคือ การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ ไมตรงกับความตองการของทาน 

(คาเฉลี่ย 2.99 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ รายได สวัสดิการ และผลตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันทํา

ใหทานมีกาํลงัใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.70 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 9 
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ตารางท่ี 9 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานรายไดและ 

สวัสดิการ 

ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 รายไดทีไ่ดรบัจากการทํางานของทานเหมาะสม

กับงานท่ีทําในปจจุบัน 

2.71 1.23 ปานกลาง 

2* การปรับอัตราคาจางเงินเดือนของพนักงาน     

ไมสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในการดํารงชีพ 

2.77 1.28 ปานกลาง 

3 การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ มีความยุติธรรม 3.09 1.13 ปานกลาง 

4* การจัดสวัสดิการของบริษัทฯ ไมตรงกับความ

ตองการของทาน 

2.99 1.06 ปานกลาง 

5 รายได สวัสดิการ และผลตอบแทนท่ีไดรับใน

ปจจุบันทําใหทานมีกําลังใจในการทํางาน  

2.70 1.19 ปานกลาง 

รวม (n=278) 2.84 0.68 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.3 ความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทาํงานจากตารางท่ี 10 พบวา ภาพ

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.02 คะแนน)  และเม่ือพจิารณาราย 

ละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับปานกลาง ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด ไดแก สถานท่ีทํางานมีสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.32 

คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  สถานท่ีทํางานของทานมีสิ่งแวดลอม และเคร่ืองมืออุปกรณในการ

อาํนวยความสะดวกในการการทํางานอยางเพยีงพอ  (คาเฉลี่ย 3.26 คะแนน)  และนอยท่ีสุดคือ 

รานคาในโรงอาหารมีไมเพยีงพอ (คาเฉลี่ย 2.61 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 10 

 

ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํา 

งาน 

ปจจัยดานสถานทีท่าํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* สภาพท่ีทาํงานของทานมีสภาพและ

บรรยากาศท่ีไมเหมาะสมในการทํางาน 

2.90 1.095 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานสถานท่ีทํา 

งาน (ตอ) 

ปจจัยดานสถานทีท่าํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

2 สถานท่ีทํางานของทานมีสิ่งแวดลอมและ

เคร่ืองมืออปุกรณในการอาํนวยความสะดวก 

ในการการทํางานอยางเพยีงพอ 

3.26 1.05 ปานกลาง 

3 สถานท่ีทาํงานมีสขุอนามัยและความปลอดภัย

ในการทํางาน 

3.32 1.02 ปานกลาง 

4* รานคาในโรงอาหารมีไมเพยีงพอ 2.61 1.07 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.02 0.64 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.4 ระดบัความพงึพอใจในปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน จากตาราง ที ่

11 พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.88 คะแนน) และเม่ือ

พิจารณารายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทาน  

มีโอกาสไดรบัการพจิารณา และประเมินผลงานดวยความยุตธิรรม  (คาเฉลี่ย 3.05 คะแนน)  ลําดับ

รองลงมาคือ ทานไมคอยมีโอกาสไดเขารวมการอบรมและสัมมนาในหลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 

(คาเฉลี่ย 2.90 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ งานท่ีทานทําอยูไมสงผลใหทานมีความกาวหนาในหนา 

ท่ีการงาน (คาเฉลี่ย 2.79 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 11 

 

ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความกาว 

หนาในการทํางาน 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานทําอยูไมสงผลใหทานมี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

2.79 1.03 ปานกลาง 

2* ทานไมไดรบัการสนับสนุนจากบริษทัฯ ให

เลื่อนตําแหนง 

2.80 1.01 ปานกลาง 

3* ทานไมคอยมีโอกาสไดเขารวมการอบรมและ

สัมมนาในหลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 

2.90 1.01 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความกาว 

หนาในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

4 ทานมีโอกาสไดรบัการพจิารณาและ

ประเมินผลงานดวยความยุตธิรรม 

3.05 0.99 ปานกลาง 

รวม (n=278) 2.88 0.65 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.5 ความพงึพอใจในปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในปจจัยดานความม่ันคงในการทํางานจากตารางท่ี 12 

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.49 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา  ความพงึพอใจในระดบัมาก ไดแก  ทานมีความรัก

ภักดีตอองคกร (คาเฉลี่ย 3.86 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  ทานเช่ือวาองคกรมีโอกาสเติบโตใน

อนาคต (คาเฉลี่ย 3.81 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ ทานมีความคิดท่ีจะเปลี่ยนไปทํางานท่ีองคกรอื่น 

(คาเฉลี่ย 3.01 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 12 

 

ตารางท่ี 12 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความม่ันคง 

ในการทํางาน 

ปจจัยดานความม่ันคงในการทาํงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ทานเช่ือวาองคกรไมมีความม่ันคง 3.39 1.09 ปานกลาง 

2 งานท่ีทานทําอยูสรางความภาคภูมิใจใหแกทาน

และครอบครัว 

3.41 0.99 มาก 

3 ทานมีความรักภักดีตอองคกร 3.86 0.94 ปานกลาง 

4 ทานเช่ือวาองคกรมีโอกาสเติบโตในอนาคต 3.81 0.89 ปานกลาง 

5* ทานมีความคิดท่ีจะเปลี่ยนไปทํางานท่ีองคกรอื่น 3.01 1.05 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.49 0.60 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

  

  2.6 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 

  เม่ือพจิารณาความพงึพอใจในดานการปกครองบังคบับัญชา จากตารางท่ี 13      

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.22 คะแนน)  และเม่ือ



34 

พจิารณารายละเอยีด และจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ความพงึพอใจในระดบัมาก  ไดแก ผู 

บังคับบัญชาใหคําแนะนําและช้ีแจงแนวทางในการปฏิบัติงาน  (คาเฉลี่ย 3.48 คะแนน) ลําดับรอง 

ลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวาอารมณในการตัดสินใจเร่ืองตาง  ๆ(คาเฉลี่ย 

3.27 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ  ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น และเสนอแนวคิด

ตางๆ ภายในหนวยงานอยางอสิระ (คาเฉลี่ย 3.01 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 13 

 

ตารางท่ี 13 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการปกครอง

บังคบับัญชา 

ปจจัยดานการปกครองบังคบับัญชา คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและช้ีแจงแนวทาง 

ในการปฏิบตังิาน 

3.48 1.00 มาก 

2* ผูบังคับบัญชาของทานไมมีสวนกระตุนในการ

ทํางาน 

3.19 1.02 ปานกลาง 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวา

อารมณในการตัดสินใจเร่ืองตางๆ 

3.27 1.05 ปานกลาง 

4* ทานไมไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา          

อยางยุติธรรม 

3.16 0.98 ปานกลาง 

5* ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น

และเสนอแนวคดิตางๆ ภายในหนวยงานอยาง

อสิระ 

3.01 0.98 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.22 0.57 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.7 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จากตารางท่ี 14 

พบวา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.41 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอียด และจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทานไดรับการ

ยอมรับและปฏิบัติท่ีดีจากเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.74 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ ในหนวยงาน

ของทานมีความสามัคคีและรวมมือกันเปนอยางด ี (คาเฉลี่ย 3.47 คะแนน)  และนอยท่ีสุดคือ  ใน

หนวยงานของทานไมมีความเปนมิตรหรือเอื้ออารีตอกัน (คาเฉลี่ย 3.03 คะแนน) ดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยดานความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ในหนวยงานของทานไมมีความเปนมิตรหรือเอื้อ

อารีตอกนั 

3.03 1.14 ปานกลาง 

2 ทานไดรับการยอมรับและปฏิบัติท่ีดีจากเพื่อน

รวมงาน 

3.74 0.74 มาก 

3 ในหนวยงานของทานมีความสามัคคแีละรวมมือ

กันเปนอยางดี 

3.47 1.01 มาก 

4* ทานไมสามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตวั

กับเพื่อนรวมงาน 

3.44 0.92 มาก 

รวม (n=278) 3.41 0.64 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

  

  2.8 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความสําเร็จของงาน 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานความสําเร็จของงาน  จากตารางท่ี 15 พบ 

วา ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) และเม่ือพิจารณา

รายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับมาก ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด ไดแก ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหไดผลสําเร็จอยางตอเน่ืองเพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายขององคกร  (คาเฉลี่ย 4.05 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ  เม่ือทานไดรับคําตําหนิ

ทานพรอมรับฟงโดยนําสิ่งเหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดีย่ิงข้ึน  (คาเฉลี่ย 3.93 คะแนน)  และ

นอยท่ีสุดคือ ทานไมมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยูใหเพิ่มมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของ

ตนเอง (คาเฉลี่ย 3.41 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 15 

 

ตารางท่ี 15 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สาํเร็จของงาน 

ปจจัยดานความสาํเร็จของงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* ทานไมมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยู

ใหเพิ่มมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของตนเอง 

3.41 1.02 มาก 

2 เม่ือทานไดรับคําตําหนิทานพรอมรับฟงโดยนํา

สิ่งเหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดีย่ิงข้ึน 

3.93 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 15 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ 

สาํเร็จของงาน (ตอ) 

ปจจัยดานความสาํเร็จของงาน คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

3* ทานไมพรอมท่ีจะพัฒนาศักยภาพอยูเสมอ

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

3.68 0.88 มาก 

4 ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหไดผล

สําเร็จอยางตอเน่ือง เพือ่ใหบรรลตุามเปาหมาย

ขององคกร 

4.05 0.73 มาก 

รวม (n=278) 3.76 0.54 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

  2.9 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ จากตารางท่ี 16 

พบวา  ภาพโดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย 3.40 คะแนน)  และเม่ือ

พิจารณารายละเอียดและจําแนกเปนรายประเด็นพบวา  ประเด็นท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  ไดแก ทานมี

ความภาคภูมใิจท่ีผลงานของทาน สงผลใหองคกรมีช่ือเสียงจนเปนท่ียอมรับ (คาเฉลี่ย 3.87 คะแนน) 

ลําดับรองลงมาคือ ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงท่ีสามารถสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ 

(คาเฉลี่ย 3.19 คะแนน) และนอยท่ีสุดคือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึกวาตนเองมี

คุณคาตอองคกร (คาเฉลี่ย 3.15 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 16 

 

ตารางท่ี 16 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานการได 

รับการยอมรับนับถอื 

ปจจัยดานการไดรบัการยอมรับนับถือ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1* งานท่ีทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึก

วาตนเองมีคุณคาตอองคกร 

3.15 0.97 ปานกลาง 

2 ทานมีความภาคภูมิใจท่ีผลงานของทานสงผล

ใหองคกรมีช่ือเสียงจนเปนท่ียอมรับ 

3.87 0.80 มาก 

3* ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงท่ีสามารถ

สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ 

3.19 1.00 ปานกลาง 

รวม (n=278) 3.40 0.62 ปานกลาง 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 
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  2.10 ระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความรับผิดชอบ 

  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในปจจัยดานความรับผิดชอบจากตารางท่ี 17 พบวา ภาพ

โดยรวมระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน  ซ่ึงมีคามากท่ีสุด)  และเม่ือได

พจิารณารายละเอยีดและจําแนกเปนรายประเดน็พบวา ทุกประเดน็อยูในระดบัมาก ประเดน็ท่ีมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาท่ีกําหนดโดยไมยอทอตอ 

อปุสรรค (คาเฉลี่ย 3.92 คะแนน)  ลําดับรองลงมาคือ ทานยินดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ

และนโยบายขององคกรตามท่ีองคกรกําหนด  เพื่อใหเกิดภาพพจนท่ีดีตอองคกร  (คาเฉลี่ย 3.91 

คะแนน) นอยท่ีสุดคือ ทานไมสามารถอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางเต็มท่ี (คาเฉลี่ย 

3.59 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 17 

 

ตารางท่ี 17 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในปจจัยดานความ

รับผดิชอบ 

ปจจัยดานความรับผิดชอบ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนฯ ระดบั 

1 ทานมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานไดตรงตาม

เวลาท่ีกาํหนด โดยไมยอทอตออุปสรรค 

3.92 0.82 มาก 

2 ทานยินดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ

และนโยบายขององคกรตามท่ีองคกรกําหนด

เพื่อใหเกิดภาพพจนท่ีดีตอองคกร 

3.91 0.80 มาก 

3* ทานไมสามารถอทุศิเวลาในการปฏิบตังิาน

ใหแกองคกรอยางเต็มท่ี 

3.59 1.00 มาก 

รวม (n=278) 3.80 0.68 มาก 

หมายเหตุ: *ขอคําถามเชิงลบที่กลับคาคะแนนแลว 

 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง

งาน และอายุงาน (ตวัแปรอสิระ) ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  (ตัวแปร

ตาม) ท่ีแตกตางกัน ไดผลทดสอบดังตอไปน้ี 

 

 3.1 สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกัน 
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 H0 เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

 H1 เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

  

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามเพศ พบวาคา Sig.(2-tailed)

เทากบั 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปวา ระดับแรงจูงใจของพนักงานเพศชาย และพนักงานเพศ

หญิงแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดัง

รายละเอยีดในตารางท่ี 18 

 

ตารางท่ี 18 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ชาย 

(N=71) 

หญิง 

(N=207) Sig. 

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

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.36 0.55 3.18 0.51 0.014 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ 3.07 0.68 2.77 0.66 0.001 

3. ดานสถานท่ีทาํงาน 2.89 0.76 3.07 0.58 0.075 

4. ดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 2.89 0.71 2.87 0.62 0.835 

5. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.74 0.60 3.41 0.57 0.000 

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.19 0.64 3.23 0.55 0.621 

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.51 0.78 3.38 0.58 0.198 

8. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื 3.88 0.54 3.72 0.53 0.032 

9. ดานความสําเร็จของงาน 3.47 0.60 3.38 0.63 0.277 

10. ดานความรับผิดชอบ 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 อายุท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกัน 

  

 H0 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

 H1 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีตางกัน 
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 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน

จําแนกตามอายุ พบวาคา F = 1.788 คา Sig. = 0.184 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานท่ีมีอายุ

แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย

ท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางท่ี 19 

 

ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุ 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1. ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 4 1.415 0.354 1.267 0.283 

 ภายในกลุม 273 76.251 0.279   

 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 4 2.412 0.623 1.307 0.268 

 ภายในกลุม 273 125.983 0.461   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 4 0.737 0.184 0.444 0.777 

 ภายในกลุม 273 113.412 0.415   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ ระหวางกลุม 4 2.326 0.582 1.384 0.240 

ทํางาน ภายในกลุม 273 114.745 0.420   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 4 5.704 1.426 4.104 0.003 

 ภายในกลุม 273 94.914 0.348   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 4 0.646 0.161 0.477 0.753 

 ภายในกลุม 273 92.358 0.338   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อน ระหวางกลุม 4 1.908 0.477 1.148 0.334 

รวมงาน ภายในกลุม 273 113.396 0.415   

 รวม 277 115.304    
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ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุ (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 4 1.833 0.458 1.565 0.184 

 ภายในกลุม 273 79.952 0.293   

 รวม 277 81.785    

9. ดานการไดรบัความยอมรับ ระหวางกลุม 4 3.163 0.791 2.028 0.091 

นับถือ ภายในกลุม 273 106.445 0.390   

 รวม 277 109.609    

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 4 2.762 0.690 1.464 0.213 

 ภายในกลุม 273 128.767 0.472   

 รวม 277 131.529    

 ระหวางกลุม 4 0.910 0.227 1.778 0.133 

รวม ภายในกลุม 273 34.913 0.128   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 19 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับแรง 

จูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไดทําการทดสอบความแตกตางของ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey 

พบวาพนักงานอายุ 41-50 ป มีระดับแรงจูงใจแตกตางจากพนักงานอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 

ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางท่ี 20   

 

ตารางท่ี 20 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุ 

ชวงอายุ X

นอยกวา 

20 ป  
20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา   

51 ป     

ขึ้นไป 

3.40 3.41 3.41 3.70 3.86 

นอยกวา 20 ป 3.40     
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ตารางท่ี 20 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุ (ตอ) 

ชวงอายุ X

นอยกวา 

20 ป  
20-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา   

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*   

มากกวา 51 ปข้ึนไป 3.86      

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 3.3 สมมติฐานท่ี 3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน

จําแนกตามระดบัการศกึษา พบวาคา F = 6.044 คา Sig. = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตาราง

ท่ี 21 

 

ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1.ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 5 4.217 0.843 3.123 0.009 

 ภายในกลุม 272 73.449 0.270   

 รวม 277 77.666    
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ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 5 2.648 0.530 1.146 0.337 

 ภายในกลุม 272 125.747 0.462   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 5 2.677 0.535 1.306 0.261 

 ภายในกลุม 272 111.472 0.410   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน ระหวางกลุม 5 6.299 1.260 3.093 0.010 

 ภายในกลุม 272 110.773 0.407   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 5 10.771 2.154 6.521 0.000 

 ภายในกลุม 272 89.847 0.330   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 5 4.328 0.866 2.655 0.023 

 ภายในกลุม 272 88.676 0.326   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับ ระหวางกลุม 5 5.040 1.008 2.486 0.032 

เพื่อนรวมงาน ภายในกลุม 272 110.264 0.405   

 รวม 277 115.304    

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 5 6.570 1.314 4.752 0.000 

 ภายในกลุม 272 75.215 0.277   

 รวม 277 81.785    

9. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื ระหวางกลุม 5 7.831 1.566 4.186 0.001 

 ภายในกลุม 272 101.777 0.374   

 รวม 277 109.609    

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 5 16.129 3.226 7.603 0.000 

 ภายในกลุม 272 115.400 0.424   

 รวม 277 131.529    
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ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 5 3.583 0.717 6.044 0.000 

รวม ภายในกลุม 272 32.243 0.119   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 21 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันม ี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน ในดานลกัษณะงาน ดานความกาวหนาในการทํา 

งาน ความม่ันคงในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน ดานความสาํเร็จของงาน ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื และดานความรับผดิชอบ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey  

 

ตารางท่ี 22 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานลักษณะ 

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานลักษณะงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 23 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคูดานความ 

กาวหนาในการทํางาน 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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาและ

ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการ

ทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 

 

ตารางท่ี 24 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษามี

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมี การ 

ศึกษาระดับปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบั

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 25 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานการ

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษามี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา แตกตางจากพนักงานท่ีมีการ  

ศึกษาระดับปริญญาโท และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดานการปกครองบังคับบัญชา แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 26 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ 

สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 27 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ 

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 28 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานการได 

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบตังิานดานการไดรบัการยอมรับนับถอื แตกตางจากพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบั

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 29 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

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 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

รับผดิชอบ จําแนกตามระดบัการศกึษา (ตอ) 

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 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ แตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง และระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 3.4 สมมติฐานท่ี 4 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  มาเทียบกันโดย

ใชวิธีทดสอบคาที ( t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามตาํแหนงงาน พบวาคา

Sig. (2-tailed) เทากบั 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังราย 

ละเอียดในตารางท่ี 30 
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ตารางท่ี 30 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามตาํแหนงงาน 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

ระดบัพนักงาน

ปฏบิตักิาร 

(N=258) 

ระดบั

ผูบริหาร 

(N=20) 
Sig. 

(2-tailed) 

X S.D.  X S.D.  

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.20 0.52 3.51 0.58 0.014 

2. ดานรายไดและสวัสดิการ 2.83 0.68 3.08 0.54 0.116 

3. ดานสถานท่ีทาํงาน 3.02 0.64 2.96 0.65 0.656 

4. ดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงาน 2.83 0.63 3.48 0.55 0.000 

5. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.46 0.59 3.92 0.51 0.001 

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.20 0.57 3.41 0.61 0.136 

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.40 0.63 3.56 0.71 0.303 

8. ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื 3.75 0.54 4.00 0.41 0.018 

9. ดานความสําเร็จของงาน 3.38 0.62 3.68 0.65 0.039 

10. ดานความรับผิดชอบ 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 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ท่ีแตกตางกัน 

 

  H0 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีไมตางกัน 

  H1 อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจท่ีตางกัน 

 

 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มาเทียบกันโดยใช

วธิวีเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน 

จําแนกตามอายุงาน พบวาคา F = 0.982 คา Sig. = 0.402 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานท่ีมี

อายุงานแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางท่ี 31 
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุงาน 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

1.ดานลกัษณะงาน ระหวางกลุม 3 0.819 0.273 0.973 0.406 

 ภายในกลุม 274 76.848 0.280   

 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 3 1.119 0.373 0.803 0.493 

 ภายในกลุม 274 127.276 0.465   

 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทาํงาน ระหวางกลุม 3 1.450 0.483 1.175 0.320 

 ภายในกลุม 274 112.699 0.411   

 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ ระหวางกลุม 3 0.244 0.081 0.191 0.903 

ทํางาน ภายในกลุม 274 116.827 0.426   

 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 3 3.796 1.265 3.581 0.014 

 ภายในกลุม 274 96.821 0.353   

 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 3 1.654 0.551 1.654 0.177 

 ภายในกลุม 274 91.349 0.333   

 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อน ระหวางกลุม 3 0.422 0.141 0.336 0.800 

รวมงาน ภายในกลุม 274 114.882 0.419   

 รวม 277 115.304    

8. ดานความสาํเร็จของงาน ระหวางกลุม 3 0.673 0.224 0.758 0.518 

 ภายในกลุม 274 81.112 0.296   

 รวม 277 81.785    

9.ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื ระหวางกลุม 3 0.912 0.304 0.767 0.514 

 ภายในกลุม 274 108.696 0.397   

 รวม 277 109.609    
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายดาน และโดยรวม

จําแนกตามอายุงาน (ตอ) 

แรงจูงใจ 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 3 2.560 0.853 1.813 0.145 

 ภายในกลุม 274 128.969 0.471   

 รวม 277 131.529    

 ระหวางกลุม 3 0.381 0.127 0.982 0.402 

รวม ภายในกลุม 274 35.445 0.129   

 รวม 277 35.826    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 31 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาท่ีแตกตาง 

กันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน ในดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางกนั

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงไดทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางในดานความม่ันคงในการทํางานเปนรายคู โดยวิธีของ Tukey  

 

ตารางท่ี 32 การทดสอบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายคู ดานความ

ม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามอายุงาน 

อายงุาน X
นอยกวา 1 ป 

 
1-5 ป 6-9 ป 10 ป ขึ้นไป 

3.29 3.39 3.42 3.61 

นอยกวา 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 พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 1 ป และอายุงาน 1-5 ป มีระดั บ

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานดานความม่ันคงในการทํางาน แตกตางจากพนักงานท่ีมอีายุงาน 10 

ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

 โดยสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา ตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และอายุงาน ตัวแปรตามคือ ระดับแรง  

จูงใจในการปฏิบตังิาน พบวาสวนใหญยอมรับสมมตฐิานท่ีทาํการศกึษา ยกเวน อายุ และอายุ

งาน ท่ีไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ ดังรายละเอียดในตารางท่ี 33 

 

ตารางท่ี 33 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ขอความ 
ผลการศกึษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

2 
อายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีตางกัน 
 / 

3 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

4 
ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
/  

5 
อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
 / 

 

อภปิรายผล 

 ผลการศึกษา และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กรณี 

ศกึษา สามารถนํามาอภิปรายผลได ดงัน้ี 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 10 ดาน คือ ดานลักษณะ 

งาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความ

ม่ันคงในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน

ความสาํเร็จของงาน ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื และดานความรับผดิชอบ ผลการศึกษา พบวา 

พนักงานบริษัทกรณีศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

สอดคลองกับงานวิจัยของ พเนตร ศรีประทุม (2550) ท่ีพบวาระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท 
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ราชาปอรซเลน จํากดั อยูในระดบัปานกลาง นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ (2552) พบวาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพฒันาสนิทรัพย จํากัด อยูในระดับปานกลาง จิตตสินี 

สัมผัสสุข (2553) ท่ีพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมวิจัยและพัฒนา สถาบันวิจัย

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย อยูในระดบัปานกลาง และจิรชัยา พรมมา ( 2552) 

พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ด สตีลเวอรค จํากัด อยูในระดับปาน

กลาง โดยระดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษาท่ีมีระดับสูงสุด 2 

ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) รองลงมาคอื ดานความสาํเร็จของ

งาน (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) ในทางกลับกันนอยท่ีสุดคือ ดานรายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 

คะแนน) ท้ังน้ีเปนเพราะพนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติทําใหมีความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี และปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลา 

 2. ผลการเปรียบเทียบอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ  

งานของพนักงานบริษทักรณศีกึษา จําแนกตามตวัแปร เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตาํแหนงงาน 

และอายุงาน สามารถนํามาอภิปรายผลได ดงัน้ี 

  2.1 พนักงานเพศชายและพนักงานเพศหญิงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย 

รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว

ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ เกรียงไกร ศุภกําเนิด (2552) ท่ีพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตาง

กันมีผลตอปจจัยจูงใจ  การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานเพศชายและพนักงาน

เพศหญิงมีลักษณะหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน และมีสภาพการจางงานท่ีแตกตางกัน 

กลาวคือ พนักงานเพศหญิงสวนใหญมีสภาพการจางเปนลูกจางรายวันปฏิบัติงานในหนาท่ีเย็บ

เสื้อผาสําเร็จรูปท่ีตองอาศัยทักษะฝมือ ในขณะท่ีพนักงานเพศชายมีสภาพการจางเปนลูกจาง

รายเดือนปฏิบัติงานอยูในคลังสินคา  เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานพบวาปจจัยค้ําจุน ไดแก 

ดานลกัษณะงาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในตาํแหนง

หนาท่ีการงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการปกครองบังคบับัญชา  โดยสวนใหญมี

คาเฉลี่ยท่ีนอยกวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน 

และดานความรับผิดชอบ การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ีเปนไปตามทฤษฏีของมาสโลวท่ีกลาวไว

วา “มนุษยมีความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด” กลาวคือ แมวาบริษัทจะไดจัดใหมีปจจัยค้ําจุนในแต

ละดานอยางเหมาะสมเพียงพอ พนักงานอาจจะรูสึกพึงพอใจในชวงแรกแตเม่ือระยะเวลาผานไป 

ความตองการท่ีมีเพิ่มข้ึนทําใหพนักงานรูสึกวาสิ่งท่ีบริษัทจัดใหไมเพียงพออีกตอไป 

  2.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตก 

ตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว เพราะวาพนักงานท่ีมีอายุนอยหรือมากตางก็

มีความทะเยอทะยาน และมีความตองการประสบความสาํเร็จในหนาท่ีการทํางาน ซ่ึงสอดคลอง

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

จิตตสินี สัมผัสสุข  (2553) ท่ีพบวาปจจัยดานอายุของพนักงาน ไมมีผลตอระดับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบตังิาน แตเม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวาพนักงานอายุ 41-50 ป มีระดับแรงจูงใจในดาน

ความม่ันคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะ

พนักงานท่ีอายุนอยมีมุมมองในเร่ืองความม่ันคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานท่ีอายุ 41-

50 ป ท่ีใหความสําคัญกับความม่ันคงในการทํางานในระดับท่ีมากกวา 

  2.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย  

รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 

เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา 

   ดานลักษณะงาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษามีระดับแรง  

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถมศกึษา 

สวนใหญเปนพนักงานในกลุมผูใชแรงงานซ่ึงมีลักษณะงานท่ีแตกตางกับลักษณะงานของผูท่ีมี

การศกึษาระดบัปริญญาโท  

   ดานความกาวหนาในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม  

ศึกษา มัธยมศึกษา และประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

จากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผล

การศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีโอกาสไดรับการ

สนับสนุนใหมคีวามเจริญกาวหนาในตาํแหนงหนาท่ีการงานไดมากกวาผูทีจ่บการศกึษาในระดบั

ต่ํากวา 

   ดานความม่ันคงในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม 

ศึกษา และมัธยมศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ประถมศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปน

เชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัปริญญาตรี และระดบัประกาศนียบัตรวชิาชีพ

ช้ันสูงเปนผูท่ีบริษัทมอบหมายใหปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีตองใชความรู ความสามารถ และทักษะ

เฉพาะทาง ซ่ึงแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาท่ี

สวนใหญอยูในกลุมผูใชแรงงานท่ีมักไดรับผลกระทบเปนกลุมแรก หากเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดานสภาวะเศรษฐกจิ 

   ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

และปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยม  

ศึกษามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท เปนผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีตองใชความ

รับผิดชอบสูง ซ่ึงมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

ในภารกจิตางๆ ไดมากกวาพนักงานในระดบัอืน่ๆ 

   ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี เปนผูท่ีถูกฝกฝน มีความสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมได

เปนอยางดี มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคจนเปนท่ียอมรับของเพื่อน

รวมงาน 

   ดานความสาํเร็จของงาน พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถมศกึษามี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปริญญา

ตรี และปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปน

เพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาซ่ึงสวนใหญเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีตอง

ปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ไมคอยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน

จึงอาจไมเกิดความความรูสึกถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 

   ดานการไดรบัการยอมรับนับถอื พบวาพนักงานท่ีมกีารศกึษาระดบัประถม 

ศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประกาศนีย 

บัตรวิชาชีพช้ันสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปน

เพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาซ่ึงสวนใหญเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีตอง

ปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ไมคอยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน

จึงอาจทําใหพนักงานไมเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการทํางาน 

   ดานความรับผิดชอบ พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ประกาศนียบัตร

วิชาชีพช้ันสูง และปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 การท่ีผลการศกึษาเปน

เชนน้ี เปนเพราะพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับประถมศึกษาเปนกลุมผูใชแรงงานท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติ  

งานตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา พนักงานจึงปฏิบัติงานเพียงแคใหเสร็จตาม

กําหนดเวลา 

  2.4 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานโดยรวมท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานการ

วิจัยท่ีตั้งไว การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับผูบริหาร

ไดรับมอบหมายจากบริษัทใหปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะแตกตางกัน และไดรับสิทธิตางๆ ตลอดจน

การไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีสะดวกสบายอยางไมเทาเทียมกัน ทําให
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พนักงานระดบัปฏิบตักิารมีความรูสกึวาขาดโอกาสกาวหนาในการทํางาน และมีความม่ันคงในการ

ทํางานนอยกวาพนักงานระดับบริหาร เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานพบวาปจจัยค้ําจุน ไดแก 

ดานลกัษณะงาน ดานรายไดและสวสัดกิาร ดานสถานท่ีทาํงาน ดานความกาวหนาในตาํแหนง

หนาท่ีการงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการปกครองบังคบับัญชา โดยสวนใหญมี

คาเฉลี่ยท่ีนอยกวาปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน 

และดานความรับผิดชอบ การท่ีผลการศึกษาเปนเชนน้ีเปนไปตามทฤษฏีของมาสโลว ท่ีกลาวไววา 

“มนุษยมีความตองการท่ีไมมีวันสิ้นสุด” กลาวคือ แมวาบริษัทจะไดจัดใหมีปจจัยค้ําจุนในแตละ

ดานอยางเหมาะสมเพียงพอ พนักงานอาจจะรูสึกพึงพอใจในชวงแรกแตเม่ือระยะเวลาผานไป 

ความตองการท่ีมีเพิ่มข้ึนทําใหพนักงานรูสึกวาสิ่งท่ีบริษัทจัดใหไมเพียงพออีกตอไป 

  2.5 พนักงานท่ีมีอายุงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย

ท่ีตั้งไว เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา ในดานความม่ันคงในการทํางานพนักงานท่ีมอีายุงานนอย

กวา 1 ป และอายุงาน 1-5 ป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานท่ีมีอายุงาน 

10 ป ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผลการศกึษาเปนเชนน้ี เปนเพราะพนักงาน

ท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป ขึ้นไป ปฏิบตังิานกบับริษทัมาเปนระยะเวลายาวนานพอสมควร ไดเห็น

ถึงการเปลี่ยนแปลงของบริษัทมาโดยตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติ งานทําใหเกิดความม่ันใจวางานท่ี

ตนเองทํามีความม่ันคง ตางจากพนักงานท่ีมีอายุงานนอยท่ียังใหไมใหความสําคัญในประเด็นความ

ม่ันคงในการทํางานนอยกวาประเดน็อืน่  ๆ

 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวาระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทกรณีศึกษาโดยรวม

อยูในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานท่ีมีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดาน

ความรับผดิชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) รองลงมาคอื ดานความสาํเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 3.76 

คะแนน) และนอยท่ีสุด 2 ดาน คอื ดานความกาวหนาในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.88) รองลงมา

คือ ดานรายไดและสวัสดิการ (คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ผูศึกษาจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 1. ดานความรับผิดชอบ เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน บริษัทควรช้ีแจง

วัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานท่ี

ถนัด และมีความสนใจ สามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานไดตามความตองการ รวมท้ังสามารถทํางาน

ดานอื่นๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย โดยกําหนดใหมีการเปดรับสมัคร

งานเปนการภายในสาํหรับงานบางตาํแหนง เพือ่เปดโอกาสใหพนักงานท่ีมคีวามรูความสามารถ 

ไดมีโอกาสปฏิบัติงานในสายงานท่ีนอกเหนือจากสายงานของตนเอง หรือจัดใหมีการหมุนเวยีนงาน 

(Job Rotation) เปนการใหโอกาสพนักงานไดมกีารโยกยายไปเรียนรูงานใหม เพื่อลดความจําเจใน

การทํางาน อีกท้ังยังทําใหพนักงานมีความรู และประสบการณมากข้ึน 
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 2. ดานความสําเร็จของงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน บริษัทจึงควร

เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น วางแนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณา

มอบหมายงานใหตรงตามความรูความสามารถ ควรสรางความม่ันใจใหกบัพนักงานจัด หาอปุกรณ 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช และอํานวยความสะดวกใหเพียงพอ ซ่ึงจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคของบริษัท โดยมอบหมายงานโปรเจคใหพนักงานเปนผูรับผิดชอบ เพื่อให

พนักงานไดใชความรู ความสามารถ บริหารจัดการงานดวยตนเอง 

 3. ดานความกาวหนาในการทํางาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึนบริษัท

ควรพจิารณาเกณฑการประเมินผลการทํางานวามีความยุตธิรรมหรือไม โอกาสเลือ่นตาํแหนงท่ี

ถูกตองเหมาะสมกับผูรับตําแหนงมากนอยเพียงใด และพยายามขยายโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาส

พัฒนาตนเอง และเพิ่มพูนความรูอยูตลอดเวลา จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงาน

ใหกับบริษัทอยางเต็มท่ี โดยกาํหนดใหมีการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีสําคัญ และจําเปนตอการพฒันา

ในระดับท่ีสูงข้ึนใหกับพนักงานท่ีมีความสามารถโดดเดนเพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการ

เติบโตตามสายงานไปสูตําแหนงหนาท่ีในระดับท่ีสูงข้ึน 

 4. ดานรายไดและสวัสดิการ แมวาบริษัทไดจัดผลตอบแทนและจัดสวัสดิการท่ีเพียงพอแก

พนักงาน เม่ือเทียบกับคูแขงในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน แตอาจไมสามารถกลาวไดชัดเจนวา

รายไดและสวัสดิการท่ีบริษัทจัดใหมีความเหมาะสมจริงหรือไม บริษัทควรมีการสื่อสารอธิบายให

พนักงานทราบอยางชัดเจน การสื่อสารและทําความเขาใจกับพนักงาน เพื่อสรางใหเกิดความเขาใจท่ี

ตรงกันซ่ึงอาจชวยเปลี่ยนทัศนคติของพนักงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน โดย

กาํหนดหลกัเกณฑการข้ึนคาจางตามผลงาน และสามารถช้ีแจงถึงเหตุผลขอแตกตางของการจาย

คาตอบแทนไดวามีเหตุผล และขอเท็จจริงท่ีพิสูจนได มีหลักเกณฑในการวิเคราะหท่ีชัดแจงมีวิธีการ

และเคร่ืองมือใชอธิบายขอสงสัยไดตลอดเวลา 

 5. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเน่ืองจากเม่ือ

ระยะเวลาเปลี่ยนแปลงไป ปจจัยดานตางๆ อาจมีการเปลี่ยนแปลงไปเชนกัน ซ่ึงอาจสงผลตอระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

 1.แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สถาบันเทคโนโลยีไทย –ญี่ปุน ผูศึกษามีความประสงคจะทําการศึกษาเพื่อเปนประโยชนตอการ

ปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานและองคกร 

คาํชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 

 2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน คือ 

  สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 

  สวนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จํานวน 42 ขอ 

 3. ขอความกรุณาใหทกุทานตอบแบบสอบถามชุดน้ีใหครบทุกขอ และตอบตามความ

คิดเห็นความตองการ หรือประสบการณท่ีเปนจริง ขอมูลท่ีทานตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม

มีผลกระทบตอตัวทาน หรือหนวยงานแตประการใด ซ่ึงขอมูลท่ีไดรับจากทาน จะไดรับการเก็บ

รักษาไวเปนความลับ และนําผลมาใชสําหรับการวิจัยคร้ังน้ีเทาน้ัน ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง

มา ณ โอกาสน้ี 

 

สวนที่ 1

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงใน       ท่ีตรงกับตัวทานมากท่ีสุด 

 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

 

1. เพศ 

              ชาย                      หญิง  

 

2. อายุ 

 นอยกวา 20 ป  20–30 ป   31 – 40 ป  

 41 – 50ป    มากกวา 51 ป ข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศกึษา 

 ระดับประถมศึกษา  ระดับมัธยมศึกษา  ระดับ ปวช.  

 ระดับ ปวส.   ระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาโท  
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4. ตําแหนงงาน 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ   ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับแผนกขึ้นไป) 

 

5. อายุงาน 

 นอยกวา 1 ป   1 – 5 ป   6 – 9 ป     10 ปข้ึนไป  

 

สวนที่ 2

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของตัวทานมากท่ีสุด

 คาํถามเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  

ขอความ 

เพียงชอง

เดียวเทาน้ัน 

ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย 

 

ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- ลกัษณะงาน      

1. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันเปนตําแหนงที่ไมตรงกับสาขา 

ที่เรียนจบมา 

     

2. ปริมาณงานที่ทานไดรับมอบหมายไมเหมาะสมกับความ 

สามารถของทาน 

     

3. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานไดใชความคิดริเร่ิม 

สรางสรรค 

     

4. งานที่ทานทําอยูเปดโอกาสใหทานพัฒนาศักยภาพของ 

ตนเอง 

     

5. บริษทัฯ ไดจดัตารางเวลาในการทาํงานไดอยางเหมาะสม      

- รายไดและสวัสดิการ 

6. รายไดทีไ่ดรบัจากการทาํงานของทานเหมาะสมกับงาน 

ที่ทําในปจจุบัน 

     

7. การปรับอัตราคาจางเงนิเดือนของพนักงานไมสอดคลอง 

กับสภาพเศรษฐกิจในการดํารงชพี 

     

8. การจดัสวสัดิการของบริษทัฯ มคีวามยตุธิรรม      

9. การจดัสวสัดิการของบริษทัฯ ไมตรงกับความตองการ 

ของทาน 

     

10. รายได สวัสดิการและผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันทํา 

ใหทานมกีาํลังใจในการทาํงาน 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- สถานที่ทํางาน 

11. สภาพทีท่าํงานของทานมสีภาพและบรรยากาศทีไ่ม 

เหมาะสมในการทาํงาน 

     

12. สถานที่ทํางานของทานมีส่ิงแวดลอมและเคร่ืองมือ 

อุปกรณในการอํานวยความสะดวกในการการทาํงาน 

อยางเพียงพอ 

 

    

13. สถานที่ทํางานมีสุขอนามัยและความปลอดภัยในการ 

ทาํงาน 
 

    

14. รานคาในโรงอาหารมไีมเพยีงพอ      

- ความกาวหนาในการทํางาน 

15. งานที่ทานทําอยูไมสงผลใหทานมีความกาวหนาใน 

หนาทีก่ารงาน 
 

    

16. ทานไมไดรับการสนับสนุนจากบริษัทฯ ใหเล่ือนตําแหนง      

17. ทานไมคอยมโีอกาสไดเขารวมการอบรมและสัมมนาใน 

หลักสูตรตางๆ เพิ่มพูนความรู 
 

    

18. ทานมโีอกาสไดรบัการพจิารณาและประเมนิผลงานดวย 

ความยตุธิรรม 
 

    

- ความมั่นคงในการทํางาน 

19. ทานเชื่อวาองคกรไมมีความมั่นคง      

20. งานที่ทานทําอยูสรางความภาคภูมิใจใหแกทานและ 

ครอบครัว 
 

    

21. ทานมีความรักภักดีตอองคกร      

22. ทานเชือ่วาองคกรมโีอกาสเตบิโตในอนาคต      

23. ทานมีความคิดที่จะเปล่ียนไปทํางานที่องคกรอ่ืน      

- การปกครองบังคับบัญชา 

24. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและชี้แจงแนวทางในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

    

25. ผูบังคับบัญชาของทานไมมีสวนกระตุนในการทํางาน      

26. ผูบังคับบัญชาของทานมักใชเหตุผลมากกวาอารมณใน 

การตดัสินใจเร่ืองตางๆ 
 

    

27. ทานไมไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรม      

28. ทานไมคอยมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นและเสนอ 

แนวคิดตางๆ ภายในหนวยงานอยางอิสระ 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

เหน็ดวย

อยางยิ่ง 

เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

29. ในหนวยงานของทานไมมคีวามเปนมติรหรือเอ้ืออารี 

ตอกัน 

     

30. ทานไดรับการยอมรับและปฏิบัติที่ดีจากเพื่อนรวมงาน      

31. ในหนวยงานของทานมีความสามัคคีและรวมมือกันเปน 

อยางดี 

     

32. ทานไมสามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวกับ 

เพือ่นรวมงาน 

     

- ดานความสําเร็จของงาน      

33. ทานไมมีความมุงมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพที่มีอยูใหเพิ่ม 

มากขึน้เพือ่ผลสําเร็จของตนเอง 

     

34. เมื่อทานไดรับคําตําหนิทานพรอมรับฟงโดยนําส่ิง 

เหลาน้ันมาปรับปรุงตนเองใหดียิ่งขึ้น 

     

35. ทานไมพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพอยูเสมอเพื่อใหบรรลุ 

วัตถุประสงคขององคกร 

     

36. ทานมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหไดผลสําเร็จอยาง 

ตอเน่ือง เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร 

     

- ดานการไดรับความยอมนับถือ      

37. งานที่ทานไดรับมอบหมายไมไดทําใหทานรูสึกวาตนเอง 

มีคุณคาตอองคกร 

     

38. ทานมีความภาคภูมิใจที่ผลงานของทานสงผลใหองคกร 

มีชื่อเสียงจนเปนที่ยอมรับ 

     

39. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงที่สามารถสงผลให   

องคกรประสบความสําเร็จ 

     

- ดานความรับผิดชอบ      

40. ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที ่

กําหนด โดยไมยอทอตออุปสรรค 

     

41. ทานยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและ 

นโยบายขององคกรตามทีอ่งคกรกําหนด เพื่อใหเกิด 

ภาพพจนที่ดีตอองคกร 

     

42. ทานไมสามารถอุทิศเวลาในการปฏิบัติงานใหแกองคกร 

อยางเต็มที่ 

     

----------------------------------------- ขอบพระคุณเปนอยางสูง---------------------------------------------- 
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