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บทคัดยอ – การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของ
ผลตอบแทน ทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนตที่ศึกษาเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร และ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางาน  เพื่อนํามาจัดลําดับ
ความสําคัญขององคประกอบดานผลตอบแทน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวิจัย จากผลการศึกษาพบวาพนักงานกลุมตัวอยาง
มีระดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนในระดับปานกลาง เก่ียวกับ
ทัศนคติตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถาม มีทัศนคติวาผลตอบแทนที่ไดรับไมเหมาะสม เน่ืองจาก
พนักงานมีความคาดหวังสูงและมีการเปรียบเทียบกับบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนตอื่นๆ โดยผลตอบแทนที่มีระดับความพึงพอใจสูงไดแก 
1. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 2. ความรับผิดชอบในการ
ทํางาน 3. การไดทํางานเปนทีม 4. ความปลอดภัยในการทํางาน 5. การ
มีตัวตนในองคกร จากผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสราง
แรงจูงใจในการทํางานสามารถนํามาจัดลําดับความสําคัญไดดังน้ีคือ 
ลําดับที่ 1. เงินเดือน/คาจาง 2. โบนัส 3. ความปลอดภัยในการทํางาน 4. 
คาลวงเวลา (โอที) 5. ความมั่นคงในอาชีพการทํางาน  
 
คําสําคัญ – ความพึงพอใจ, แรงจูงใจ 
 
Abstract - This objectives of this study are (1) to study 
compensation components, (2) to study the automotive part 
company employees’ satisfaction and motivation from 
compensation, (3) to rank the satisfied and motivated level. 
The research tool was the questionnaire survey. The 
findings showed that the sampled employees were 
moderately satisfied with the compensation. Moreover, the 
high proportion of sampled employees’ attitudes on the 
compensations was not suitable because they have high 
expectation and compare with the other automotive part 
companies. The high satisfaction compensation were ranked 
as follows:  1. Recognition from the colleagues,  2. 
Responsibility to work, 3. Team work,  4. Work safety, 5. 
Acceptance in organization. The motivation compensations 
were ranked as follows: 1. Salary/Wage, 2. Bonus, 3. Work 
safety, 4. over time, 5.  
 
Keywords – Satisfaction, Motivation. 

 

1. บทนํา 
 การบริหารผลตอบแทนถือเปนกลยุทธที่สําคัญมากส่ิงหน่ึงของ
องคกรในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จในเปาหมายทางกลยุทธที่
องคกรกําหนดข้ึน เพื่อบริหารจัดการองคกรใหประสบความสําเร็จและ
เกิดความยั่งยืน เน่ืองจากผลตอบแทนเปนองคประกอบสําคัญในการ
กระตุนและผลักดันใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานโดยใชความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณอยางเต็มที่โดยมีผลงานเปนที่นาพึง
พอใจตามเปาหมายท่ีองคกรตองการ สรางใหพนักงานเกิดการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เกิดคนเกงข้ึนในองคกร อีกท้ังยังดึงดูด
คนเกงจากภายนอกองคกรเขามารวมงานกับองคกร ทําใหองคกรมีคน
เกง คนดีมากเพียงพอตอการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จ 
เจริญกาวหนา ไดเปรียบการแขงขันและมีความยั่งยืนในการประกอบ
กิจการอีกดวย 
 ผลตอบแทนที่ใชตอบสนองความตองการของพนักงานและเปน
ปจจัยในการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอ
องคกรเพ่ือใหมีผลงานที่ดีข้ึนและเปนไปตามที่องคกรคาดหวังน้ันมี
หลายประการดวยกัน ไมวาจะเปนผลตอบแทนที่เปนรูปแบบของตัวเงิน 
เชน เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล คาทักษะ คาเทคนิคความสามารถ
ตางๆ และผลตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน การเลื่อนตําแหนง ความ
ม่ันคงในการทํางาน  โอกาสทางอาชีพ  การได รับการยอมรับ 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี โอกาสในการทํางานที่ทาทาย ความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน เปนตน 
 อุตสาหกรรมผลิตรถยนตนับเปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญมาก
กับประเทศไทย แตปญหาหน่ึงที่อุตสาหกรรมผลิตรถยนตตองประสบ
ปญหา คือ บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตซ่ึงมีสวนสําคัญในการปอน
ชิ้นสวนรถยนตประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
แรงงานฝมือที่มีทักษะความสามารถและประสบการณ และปญหาผลิต
ภาพของแรงงานต่ํา ทําใหไมสามารถตอบสนองกับอุตสาหกรรมผลิต
รถยนตที่กําลังเติบโตอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามรายงาน
อุตสาหกรรมของปพ.ศ.2555 พบวาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนมี
คาเฉลี่ยการจายโบนัสตามผลงานสูงสุดถึง 5.6 เดือน ซ่ึงนับวาเปน
จํานวนที่สูงมาก จากคาเฉลี่ยการจายโบนัสที่ สูงมาก นาจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจและไมอยากลาออกจากบริษัท รวมทั้งมี
แรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตความเปนจริงแลว 
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตยังมีอัตราการเขาออกของพนักงาน 



 วารสารสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน : วิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยี 
ปที่ 1  ฉบับที่ 1  เดือนตุลาคม 2555  – มีนาคม 2556 

 

2 
 

 

(Turnover Rate) เฉลี่ยถึงรอยละ 4.2% จากปญหาขางตนทําให
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตจําเปนศึกษาปจจัยดานผลตอบแทน วา
พนักงานมีความตองการในดานผลตอบแทนในปจจุบันอยางไร ปจจัย
ดานผลตอบแทนตัวใดเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองตอความตองการ
และสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีแรงจูงใจ เกิดความพึงพอใจใน
การทํางานให มีประสิทธิภาพ เพื่อลดอัตราการลาออกและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานใหสามารถตอบสนองตออุตสาหกรรมผลิต
รถยนตที่มีการเติบโตอยางรวดเร็วได [1-5] 
 ในการศึกษาน้ี ผูศึกษาสนใจและตองการศึกษาวาปจจัยดาน
ผลตอบแทนใดบางที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนต ซ่ึงนําไปสูการสรางแรงจูงใจ ความพึงพอใจตอองคกร 
เพื่อใหสามารถมีผลการทํางานที่ดีข้ึน เกิดความผูกพันกับองคกรและอยู
กับบริษัทนานๆ  
 

2. วิธีการศึกษา 
 เพื่อใหการศึกษาวิจัยในเร่ือง ผลตอบแทนตอแรงจูงใจของพนักงาน
มีความครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ ไดดําเนินการศึกษา ดังน้ี 
 1.  ศึกษาวิเคราะหจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2.  ศึกษาปจจัยดานผลตอบแทนเพ่ือหาผลตอบแทนท่ีมีอยูใน
บริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตใหไดมากที่สุด ดวยการสัมภาษณเชิงลึกกับ
ตัวแทนบริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตอยางไมเฉพาะเจาะจงจํานวน 10 
บริษัท เพื่อนํามาสรางเคร่ืองมือศึกษาซ่ึงเปนแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก บริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนต 
โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาไดจากวิธีการสุมตัวอยางเปนการสุมตัวอยาง
แบบบังเอิญ (Incidental Sampling) จํานวน 6 บริษัท จํานวนทั้งส้ิน 
310 ตัวอยาง 
 เค ร่ือง มือที่ ใช ในการศึกษาและรวบรวมขอ มูลค ร้ัง น้ี  เปน
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามประกอบดวยเน้ือหา  4 สวนดังน้ี 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูทําแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ได
จากองคกร 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
ทํางาน 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติตอผลตอบแทนและระบบ
ผลตอบแทนในปจจุบัน 
 โดยแบบสอบถามที่สรางข้ึนเพื่อใชในการศึกษาไดนํามาทดสอบ
กอนนําไปใชในการศึกษาดังตอไปน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปปรึกษา
กับอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญ เพื่อทําการตรวจสอบ
และแกไขความเท่ียงตรงของเนื้อหาและภาษาในแบบสอบถามใหมี
ความชัดเจน  
 2.  ความเช่ือถือได (Reliability) ตรวจสอบประสิทธิภาพของ
แบบสอบถามที่สรางข้ึน โดยทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน 
เพื่อหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีหาแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Coefficient Alpha Method) เพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข
ขอบกพรองใหถูกตองและมีความสมบูรณกอนนําไปใชจริง โดยไดคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.917 ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% แสดงวา
แบบสอบถามชุดน้ีสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได 
 3.  ศึกษาโดยการออกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท
กรณีศึกษาเปนผูตอบแบบสอบถามและนํามาวิเคราะหผลทางสถิติ 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดนําแบบสอบถามจํานวน 310 ชุด ให
บริษัทกรณีศึกษาจํานวน 6 บริษัทตอบตั้งแตปลายเดือนมีนาคม 2556 
และรับเอกสารกลับคืนมาดวยตนเองทั้งหมดปลายเดือนเมษายน 2556 
จากน้ัน รวบรวมขอมูล ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
ทั้งหมด บันทึกรหัส และวิเคราะหขอมูลในคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติเพื่องานวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS for Windows) 
 

3. ผลการศึกษา 
3.1 ระดับความพึงพอใจของกลุมตัวอยางตอผลตอบแทน 
 เม่ือนําระดับความพึงพอใจมาวิเคราะหแยกตามกลุมประเภทของ
ผลตอบแทนจะพบวา กลุมผลตอบแทนที่พนักงานมีความพึงพอใจมาก
ที่สุด 3 ลําดับแรก คือ การไดรับการยอมรับและมีตัวตนในองคกร มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.09 ลําดับถัดมาเปน โอกาสในการใชความรูทักษะ 
ความสามารถในการทํางานและตําแหนงที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับ
ภาระงานและความรับผิดชอบ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.02 และ 3.00 
ตามลําดับ ดังตารางที่ 1 
   
ตารางท่ี 1 ลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนแยกตามกลุม   

ลําดับที่ 
กลุม
ที่ 

ผลตอบแทน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

1 5 
การไดรับการยอมรับมีตัวตนใน
องคกร 

3.09 0.78 

2 6 
โอกาสในการใชความรูทักษะ 
ความสามารถในการทํางาน 

3.02 0.89 

3 4 
ตําแหนงท่ีไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับภาระงานและความ
รับผิดชอบ 

3.00 0.82 

4 9 
คุณภาพชีวิตในการทํางานความ
ปลอดภัย ความสมดุล 

2.78 0.91 

5 10 
การประเมินผลการทํางานการ
ยกยอง ชมเชย 

2.75 0.87 

6 3 สวัสดิการอื่น 2.73 0.86 

7 7 
โอกาสในการเรียนรูพัฒนา
ความรูความสามารถ 

2.69 1.02 

8 1 ผลตอบแทนหลัก 2.68 0.87 

9 8 
โอกาสในการกาวหนาในอาชีพ
ความม่ันคงในชีวิต 

2.64 0.93 

10 2 ผลตอบแทนรอง 2.45 0.90 

 
 สวนกลุมผลตอบแทนท่ีพนักงานมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด 
3 ลําดับสุดทาย คือ ผลตอบแทนรอง โอกาสในการกาวหนาในอาชีพ
ความม่ันคงในชีวิตและผลตอบแทนหลัก ตามลําดับ  
 จากการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับ
ความพึงพอใจตอผลตอบแทน จะเห็นวาระดับความพึงพอใจของกลุม
ตัวอยางตอผลตอบแทนท่ีไดรับในองคกรน้ันเฉลี่ยแลวอยูในระดับปาน
กลาง (คาเฉลี่ย 2.65) โดยมีคาอยูในชวงระหวาง 2.06 – 3.21 โดย
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ระดับความพึงพอใจสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก การไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน การไดทํางานเปนทีม มี
ระดับความพึงพอใจอยูในระดับกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.21 3.16 และ 
3.13 ตามลําดับ สวนระดับความพึงพอใจต่ําสุด 3 ลําดับไดแก หอพัก
ฟรี คาซักรีด คาเดินทาง-คารถ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยู 2.06, 2.06 และ 2.13 โดยเม่ือนําผลตอบแทนที่กลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจสูงสุดมาจัดเรียงลําดับจะไดดังตอตารางที่ 2 
แสดงลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนสูงสุด 15 อันดับโดยไมแยก
กลุม 
 
ตารางท่ี 2 ลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนสูงสุด 15 อันดับโดยไม
แยกกลุม 

ลําดับ
ที่ 

กลุม
ที่ 

ผลตอบแทน 
คา 

เฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1 5 
การไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน 

3.21 0.71 ปานกลาง 

2 4 
ความรับผิดชอบในการ
ทํางาน 

3.16 0.87 ปานกลาง 

3 6 การไดทํางานเปนทีม 3.13 0.92 ปานกลาง 

4 9 
ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

3.12 0.84 ปานกลาง 

5 5 การมีตัวตนในองคกร 3.05 0.84 ปานกลาง 

6 1 คาลวงเวลา(โอที) 3.03 0.74 ปานกลาง 

7 3 
อุปกรณเซฟตี้ในการ
ทํางาน 

3.02 0.80 ปานกลาง 

8 5 
การไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

3.02 0.80 ปานกลาง 

9 6 
งานท่ีทาทายและมี
ความหมาย 

3.01 0.87 ปานกลาง 

10 8 
ความม่ันคงในอาชีพการ
ทํางาน 

3.00 0.91 ปานกลาง 

11 3 นํ้าด่ืม 2.91 0.88 ปานกลาง 

12 6 
โอกาสในการใชความรู
ความสามารถ 

2.91 0.88 ปานกลาง 

13 7 
การไดทํางานและเรียนรู
สิ่งใหมๆ 

2.90 1.02 ปานกลาง 

14 1 เงินเดือน/คาจาง 2.88 0.70 ปานกลาง 

15 10 
การแนะนําตําหนิและ
ตักเตือนเม่ือทําไมดี 

2.86 0.91 ปานกลาง 

 
 พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับเร่ืองคาตอบแทนที่อยูในรูปตัว
เงินเปนลําดับตน ๆ จากกลุมตัวอยางสะทอนใหเห็นวาเน่ืองจากทัศนคติ
ตอผลตอบแทนที่อยูในรูปตัวเงิน พนักงานกวารอยละ 70-80 เห็นวาไม
เหมาะสมจึงทําใหระดับความพึงพอใจต่ํา แตผลตอบแทน 3 ตัวแรกที่มี
ความพึงพอใจสูงสุดน้ัน พนักงานมีทัศนคติวาเหมาะสมสูงกวา จึงทําให
ระดับความพึงพอใจสูงกวาคาตอบแทนที่เปนรูปตัวเงิน ทั้งน้ีสอดคลอง
กับทฤษฎีของเฮอรสเบิรก [6] ที่ไดนําเสนอเกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัย 
คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซ่ึงไดกลาววาผลตอบแทนในรูปตัวเงิน
เปนปจจัยค้ําจุนเพื่อสรางไมใหเกิดความไมพึงพอใจเทาน้ัน แตปจจัยที่
จะชวยสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและสรางแรงจูงใจจะเปน

ปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบไปดวย ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
หนาที่การงาน เม่ือผลการสํารวจดานทัศนคติที่ไดน้ัน กลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวาไมเหมาะสมหรือเกิดความไมพึงพอใจ ดังน้ันระดับความพึง
พอใจจึงอยูในระดับต่ํา แตกตางจากปจจัยดานอื่นๆ ที่ไมใชตัวเงินซ่ึงมี
ความไมพึงพอใจหรือวาเห็นวาไมเหมาะสมนอยกวา จึงทําใหมีระดับ
ความพึงพอใจที่สูงกวาน่ันเอง 
 
3.2 ระดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจ 
 เม่ือนําผลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการมีอิทธิพลตอการ
สรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนมาแยกวิเคราะหตามกลุมที่ไดแบงไวขางตนไดผลดังตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3 ลําดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจของผลตอบแทนไม
แยกตามกลุม 

ลําดับที่ กลุม ผลตอบแทน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับอิทธิพล 

1 1 เงินเดือน/คาจาง 3.70 1.17 มาก 

2 1 โบนัส 3.61 1.26 มาก 

3 9 
ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

3.53 1.15 มาก 

4 1 คาลวงเวลา(โอที) 3.49 1.14 ปานกลาง 

5 8 
ความม่ันคงในอาชีพ
การทํางาน 

3.47 1.18 ปานกลาง 

6 5 
การไดรับการยอมรับ
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.41 0.95 ปานกลาง 

7 5 
การไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

3.40 0.97 ปานกลาง 

8 3 
อุปกรณเซฟตี้ในการ
ทํางาน 

3.39 1.10 ปานกลาง 

9 4 
ความรับผิดชอบใน
การทํางาน 

3.39 0.99 ปานกลาง 

10 3 ประกันชีวิต 3.34 1.17 ปานกลาง 

11 5 การมีตัวตนในองคกร 3.34 0.98 ปานกลาง 

12 3 ประกันสุขภาพ 3.34 1.17 ปานกลาง 

13 6 การไดทํางานเปนทีม 3.33 1.07 ปานกลาง 

14 1 เบ้ียขยัน 3.31 1.31 ปานกลาง 

15 3 รถรับสง 3.30 2.25 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงลําดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจของ
ผลตอบแทนไมแยกตามกลุม พบวาผลตอบแทนท่ีมีระดับการมีอิทธิพล
ตอการสรางแรงจูงใจสูงสุด ไดแก เงินเดือน/คาจาง ซ่ึงมีระดับอิทธิพลที่
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.70 รองลงมาคือ โบนัส ซ่ึงมีระดับอิทธิพลที่
ระดับมากเชนเดียวกัน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.61 ความปลอดภัยในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.53 คาลวงเวลา (โอที) มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.49 
และ ความม่ันคงในอาชีพการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.47  
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4. สรุป 
 การศึกษาน้ีเปนการศึกษาองคประกอบของผลตอบแทนจากกลุม
ตัวอยางในบริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนต ทัศนคติและความพึงพอใจของ
พนักงานเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับ เพื่อนํามาจัดลําดับความสําคัญใน
การสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จากการศึกษา พบวา 
ผลตอบแทนที่มีระดับความพึงพอใจสูง ไดแก 1. การไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 3. การไดทํางาน
เปนทีม 4. ความปลอดภัยในการทํางาน 5. การมีตัวตนในองคก 
 การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
สามารถนํามาจัดลําดับความสําคัญไดดังน้ี คือ 1. เงินเดือน/คาจาง 2. 
โบนัส 3. ความปลอดภัยในการทํางาน 4. คาลวงเวลา (โอที) 5. ความ
ม่ันคงในอาชีพการทํางาน  
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