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บทคัดยอ – การศึกษาน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทกรณีศึกษา โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน  278 คน ผล
การศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 31-
40 ป จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาและมีอายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอ
ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดย
ปจจัยที่มีระดับคะแนนสูงสุด 2 ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ 
(คาเฉล่ีย 3.80 คะแนน) รองลงมาคือ ดานความสําเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 
3.76 คะแนน) ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงาน มี
อิทธิพลตอระดับแรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทาง
กลับกัน พบวา อายุ และอายุงาน ไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ 
 
คําสําคัญ - แรงจูงใจ 
 
Abstract - The objectives of this study are to determine 
factors affecting work motivation of employees and to 
investigate the level of work motivation in a case study 
company which was researched by the quantitative research 
methodology. Data collection using questionnaire based on 
literature reviews and research was carried out with 278 
employees. 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 (mean = 
3.80) and the work achievement factor (mean =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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1. บทนํา 
 การทํางานของธุรกิจใดก็ตามยอมตองการกําไร และคํานึงถึง
ผลเสียของธุรกิจน้ันๆ และปญหาท่ีพบในทุกสมัยและในทุกองคกรคง
หนีไมพนเร่ือง การปฏิบัติงานของคนในองคกรซ่ึงถือวาเปนทรัพยากร
การบริหารที่สําคัญที่สุดขององคกร ส่ิงสําคัญในการบริหาร คือ ทํา
อยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลน้ัน ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถภาพมาก
ที่สุด ซ่ึงเปนเร่ืองพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะทําให
งานมีสมรรถภาพ นอกจากน้ี บรรยากาศ ในการทํางานก็มีสวนชวยให
คนทํางานประสบผลสําเร็จอีกดวย ส่ิงที่กลาวมาขางตนรวมอยูใน 
แรงจูงใจ (Motivation) ที่เปนอิทธิพลภายในตัวมนุษยซ่ึงเกี่ยวกับระดับ
การกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง 
หรือสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสูจุดหมาย
ปลายทางตามท่ีตนตองการ การจูงใจบุคลากรในองคกรเปนการทําให
เกิดความเต็มใจที่จะใหความรวมมือโดยแสดง ออกในเร่ืองของความพึง
พอใจ (Satisfactions) และไมพึงพอใจ (Dissatisfactions) ของแตละ
บุคคลซ่ึงจะทําใหเกิดขอไดเปรียบ คือ การปฏิบัติตามคําส่ัง และขอเสีย
เปรียบคือ ส่ิงจูงใจท่ีใช ซ่ึงส่ิงจูงใจดานวัตถุอยางเดียวน้ันไมเพียงพอ 
จะตองมีส่ิงจูงใจดานอื่นๆ ดวย เชน โอกาสในความกาวหนา โอกาสใน
การสรางความแตกตาง ความภาคภูมิใจ และอํานาจเฉพาะตัว [1-6]  
 ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนส่ิงสําคัญในการ
บริหารงานบุคคล เพราะจะเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและ
กอใหเกิดความยืดหยุนในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหบริษัทสามารถ
แขงขันกับบริษัทอื่นๆ ได ดวยเหตุผลดังกลาวน้ีทําใหผูศึกษามีความ
สนใจที่จะทําการศึกษาในหัวขอเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา เพื่อเปนขอมูลใหผูบริหาร
ของบริษัทใชเปนแนวทางในการบริหารงาน เสริมสรางปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งข้ึน 
 

2. วิธีการศึกษา 
ในการศึกษาน้ี ประกอบดวยข้ันตอนดังตอไปน้ี  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
จํานวน 500 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดย
คํานวณจากสูตรของยามาเน [7] โดยการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดคา
ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางเทากับ 0.05 เม่ือแทนคาในสูตร  
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โดย  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนสมาชิกประชากร 
  e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 
จะไดเทากับ 222.22 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
คร้ังน้ีมีจํานวน 222 คน 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยางของบริษัท
กรณีศึกษาดังกลาวขางตน โดยแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไป ซ่ึงเปนปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยถามใหเลือกตอบทั้ง 5 ขอ ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  
โดยทําการสรางมาตรวัดดวยวิธีการของ Likert ซ่ึงแบงออกเปน 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย และไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง 
 3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ดานความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูศึกษาไดสราง
แบบสอบถามโดยอาศัยแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของแลวขอคําปรึกษาจาก
อาจารยผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาเน้ือหาคําถามของแบบสอบถาม 
จากน้ันจึงนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ทั้งดานการใชภาษา ความ
ถูกตอง และครอบคลุมเน้ือหาท้ังหมด 
 ดานความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแกไขและนําไปทดสอบ (Try out) กับกลุมพนักงานในบริษัท
กรณีศึกษา จํานวน 30 คน นํามาหาคาความเชื่อม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
research) ควรมีคาแอลฟามากกวา 0.70 เปนเกณฑที่ยอมรับได และ
แบบสอบถามในการศึกษาไดคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟารวม
เทากับ 0.922 จึงถือไดวามีความนาเชื่อถือสูง 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจํานวนทั้งหมด 300 ชุด และใชวิธีการสุม
ตัวอยาง ซ่ึงดําเนินการในชวงเดือนกุมภาพันธ ถึงเดือนมีนาคม 2556 
จากน้ันจึงนําไปประมวลผลขอมูล 
 5. วิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for 
Windows 
 

3. ผลการศึกษา 
3.1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระดับตําแหนง และอายุงาน (ตารางท่ี 1) เพศ กลุมตัวอยาง

เปน เพศหญิง (รอยละ 74.5) มากกวา เพศชาย (รอยละ 25.5), อายุ 
กลุมตัวอยาง อยูระหวาง 31–40 ป (รอยละ 44.2) รองลงมาไดแก อายุ
ระหวาง 20–30 ป (รอยละ 28.1) อายุระหวาง 41–50 ป (รอยละ 21.9) 
อายุ 51 ปข้ึนไป (รอยละ 4.3) และอายุนอยกวา 20 ป (รอยละ 1.4), 
ระดับการศึกษา กลุมตัวอยาง มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา (รอยละ 
45.3) รองลงมาไดแก ระดับประถมศึกษา (รอยละ 28.8) ระดับปริญญา
ตรี (รอยละ 12.6) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (รอยละ 6.8) 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (รอยละ 4.0) และระดับปริญญาโท (รอยละ 
2.5), ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดอยูในระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ (รอยละ 92.8) และระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับ
แผนกขึ้นไป) (รอยละ 7.2) และอายุงานของกลุมตัวอยาง มีอายุงาน
ตั้งแต 10 ป ข้ึนไป (รอยละ 46.8) รองลงมาไดแก อายุงานระหวาง 1–5 
ป (รอยละ 27.3) อายุงานระหวาง 6–9 ป (รอยละ 18) และอายุงานนอย
กวา 1 ป (รอยละ 7.9) 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางในปจจัยสวนบุคคล 

ขอมลูทั่วไป 
จํานวน 

(278 คน) 
รอยละ 
(100) 

เพศ ชาย 71 25.5 
 หญิง 207 74.5 
อายุ นอยกวา 20 ป 4 1.4 
 20–30 ป 78 28.1 
 31–40 ป 123 44.2 
 41–50 ป 61 21.9 
 51 ป ขึ้นไป 12 4.3 
ระดับการศึกษา ระดับประถมศึกษา 80 28.8 
 ระดับมัธยมศึกษา 126 45.3 
 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 11 4.0 
 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 19 6.8 
 ระดับปริญญาตรี 35 12.6 
 ระดับปริญญาโท 7 2.5 
ระดับตําแหนง
งาน 

ระดับพนักงานปฏิบัติการ 258 92.8 

 
ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบงัคับบัญชา
ระดับแผนกขึ้นไป) 

20 7.2 

อายุงาน นอยกวา 1 ป 22 7.9 
 1–5 ป 76 27.3 
 6–9 ป 50 18 
 10 ป ขึ้นไป 130 46.8 

 
3.2 ความพึงพอใจตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สถานที่ทํางาน รายได
และสวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในการทํางาน 
ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับนับถือ ดัง
ตารางท่ี 2  
 ภาพรวมระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พบวา อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 คะแนน) เม่ือพิจารณา
รายละเอียดแลว พบวา มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความ
รับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) ลําดับรองลงมา คือ ความสําเร็จของ
งาน (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) และนอยที่สุด คือ รายไดและสวัสดิการ 
(คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจ
ตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

1 ปจจัยดานลักษณะงาน 3.23 0.52 ปานกลาง 

2 ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ 2.84 0.68 ปานกลาง 

3 ปจจัยดานสถานท่ีทํางาน 3.02 0.64 ปานกลาง 

4 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 2.88 0.65 ปานกลาง 

5 ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 3.49 0.60 มาก 

6 ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 3.22 0.57 ปานกลาง 

7 ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.41 0.64 มาก 

8 ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 3.76 0.54 มาก 

9 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.40 0.62 ปานกลาง 

10 ปจจัยดานความรับผิดชอบ 3.80 0.68 มาก 

รวม (n=278) 3.28 0.35 ปานกลาง 

 
3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ไม
ตางกัน 
 H1 : เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุก
ดาน จําแนกตามเพศ พบวาคา P-value (2-tailed) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 จึงสรุปวา ระดับแรงจูงใจของพนักงานเพศชาย และพนักงาน
เพศหญิงแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 
(N=71) 

หญิง 
(N=207) P-value 

 (2-tailed) 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.36 0.55 3.18 0.51 0.014 
2. ดานรายไดและสวัสดิการ 3.07 0.68 2.77 0.66 0.001 
3. ดานสถานท่ีทํางาน 2.89 0.76 3.07 0.58 0.075 
4. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 2.89 0.71 2.87 0.62 0.835 
5. ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.74 0.60 3.41 0.57 0.000 
6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.19 0.64 3.23 0.55 0.621 
7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.51 0.78 3.38 0.58 0.198 
8. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.88 0.54 3.72 0.53 0.032 
9. ดานความสําเร็จของงาน 3.47 0.60 3.38 0.63 0.277 
10. ดานความรับผิดชอบ 4.04 0.55 3.72 0.71 0.000 

รวม 3.38 0.38 3.25 0.34 0.006 

 
  
 
 

 สมมติฐานที่ 2 อายุที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ไม
ตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดานจําแนกตามอายุ พบวาคา F = 
1.788 คา P-value= 0.184 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามอายุ 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 
P-

value 

1. ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 4 1.415 0.354 1.267 0.283 
 ภายในกลุม 273 76.251 0.279   
 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 4 2.412 0.623 1.307 0.268 
 ภายในกลุม 273 125.983 0.461   
 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทํางาน ระหวางกลุม 4 0.737 0.184 0.444 0.777 
 ภายในกลุม 273 113.412 0.415   
 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ ระหวางกลุม 4 2.326 0.582 1.384 0.240 
ทํางาน ภายในกลุม 273 114.745 0.420   

 รวม 277 117.071    
5. ดานความม่ันคงในการทํางาน ระหวางกลุม 4 5.704 1.426 4.104 0.003 

 ภายในกลุม 273 94.914 0.348   
 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับบัญชา ระหวางกลุม 4 0.646 0.161 0.477 0.753 
 ภายในกลุม 273 92.358 0.338   
 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อน ระหวางกลุม 4 1.908 0.477 1.148 0.334 
รวมงาน ภายในกลุม 273 113.396 0.415   

 รวม 277 115.304    

 
 สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ไมตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดานจําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวาคา F = 6.044 คา P-value = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

1.ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 5 4.217 0.843 3.123 0.009 
 ภายในกลุม 272 73.449 0.270   
 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและสวัสดิการ ระหวางกลุม 5 2.648 0.530 1.146 0.337 
 ภายในกลุม 272 125.747 0.462   
 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทํางาน ระหวางกลุม 5 2.677 0.535 1.306 0.261 
 ภายในกลุม 272 111.472 0.410   
 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
5 6.299 1.260 3.093 

0.010 

 ภายในกลุม 272 110.773 0.407   
 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
5 10.771 2.154 6.521 

0.000 

 ภายในกลุม 272 89.847 0.330   
 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 
5 4.328 0.866 2.655 

0.023 

 ภายในกลุม 272 88.676 0.326   
 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับ ระหวางกลุม 5 5.040 1.008 2.486 0.032 
เพื่อนรวมงาน ภายในกลุม 272 110.264 0.405   

 รวม 277 115.304    
8. ดานความสําเร็จของงาน ระหวางกลุม 5 6.570 1.314 4.752 0.000 

 ภายในกลุม 272 75.215 0.277   
 รวม 277 81.785    

9. ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ 

ระหวางกลุม 
5 7.831 1.566 4.186 

0.001 

 ภายในกลุม 272 101.777 0.374   
 รวม 277 109.609    

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 5 16.129 3.226 7.603 0.000 
 ภายในกลุม 272 115.400 0.424   
 รวม 277 131.529    
 ระหวางกลุม 5 3.583 0.717 6.044 0.000 

รวม ภายในกลุม 272 32.243 0.119   
 รวม 277 35.826    

 
ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ 

(N=258) 

ระดับ
ผูบริหาร 
(N=20) 

P-value 
 (2-

tailed) 
X  S.D. X  S.D. 

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.20 0.52 3.51 0.58 0.014 
2. ดานรายไดและสวัสดิการ 2.83 0.68 3.08 0.54 0.116 
3. ดานสถานท่ีทํางาน 3.02 0.64 2.96 0.65 0.656 
4. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
การงาน 

2.83 0.63 3.48 0.55 
0.000 

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.46 0.59 3.92 0.51 0.001 
6. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.20 0.57 3.41 0.61 0.136 
7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.40 0.63 3.56 0.71 0.303 
8. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.75 0.54 4.00 0.41 0.018 
9. ดานความสําเร็จของงาน 3.38 0.62 3.68 0.65 0.039 
10. ดานความรับผิดชอบ 3.78 0.70 4.11 0.37 0.037 

รวม 3.26 0.34 3.54 0.39 0.001 

  
  
 

สมมติฐานที่ 4 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติ งานที่แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ไมตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มาเทียบกันโดยใชวิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุก
ดาน จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา คา P-value (2-tailed) เทากับ 0.001 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการ
วิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 6 
 
 สมมติฐานที่ 5 อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ไมตางกัน 
 H1 : อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ตางกัน 
  
ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามอายุงาน 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

1.ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 3 0.819 0.273 0.973 0.406 
 ภายในกลุม 274 76.848 0.280   
 รวม 277 77.666    

2. ดานรายไดและ
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 
3 1.119 0.373 0.803 

0.493 

 ภายในกลุม 274 127.276 0.465   
 รวม 277 128.395    

3. ดานสถานท่ีทํางาน ระหวางกลุม 3 1.450 0.483 1.175 0.320 
 ภายในกลุม 274 112.699 0.411   
 รวม 277 114.149    

4. ดานความกาวหนาใน
การ 

ระหวางกลุม 
3 0.244 0.081 0.191 

0.903 

ทํางาน ภายในกลุม 274 116.827 0.426   
 รวม 277 117.071    

5. ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
3 3.796 1.265 3.581 

0.014 

 ภายในกลุม 274 96.821 0.353   
 รวม 277 100.618    

6. ดานการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหวางกลุม 
3 1.654 0.551 1.654 

0.177 

 ภายในกลุม 274 91.349 0.333   
 รวม 277 93.003    

7. ดานความสัมพันธกับ
เพื่อน 

ระหวางกลุม 
3 0.422 0.141 0.336 

0.800 

รวมงาน ภายในกลุม 274 114.882 0.419   
 รวม 277 115.304    

8. ดานความสําเร็จของงาน ระหวางกลุม 3 0.673 0.224 0.758 0.518 
 ภายในกลุม 274 81.112 0.296   
 รวม 277 81.785    

9.ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ 

ระหวางกลุม 
3 0.912 0.304 0.767 

0.514 

 ภายในกลุม 274 108.696 0.397   
 รวม 277 109.609    
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ตารางที่ 7 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามอายุงาน (ตอ) 

แรงจูงใจ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P-value 

10. ดานความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 3 2.560 0.853 1.813 0.145 
 ภายในกลุม 274 128.969 0.471   
 รวม 277 131.529    
 ระหวางกลุม 3 0.381 0.127 0.982 0.402 

รวม ภายในกลุม 274 35.445 0.129   
 รวม 277 35.826    

 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามอายุงาน พบวาคา 
F = 0.982 คา P-value = 0.402 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานที่มีอายุ
งานแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ดังรายละเอียดในตารางที่ 7 
 

4. สรุป 
 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในบริษัท กรณีศึกษา พบวากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอปจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่
มีระดับคะแนนสูงสุด 2 ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 
3.80 คะแนน) รองลงมา คือ ดานความสําเร็จของงาน (คาเฉล่ีย 3.76 
คะแนน) ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พบวา เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงาน มีอิทธิพลตอระดับ
แรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทางกลับกัน พบวา 
อายุ และอายุงาน ไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ  
 จากผลดังกลางสามารถนํามาประยุกตกับองคกรได ดังน้ี 
 1. ดานความรับผิดชอบ เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี
ยิ่งข้ึน บริษัทควรชี้แจงวัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน 
สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ถนัด และมีความสนใจ
หรือจัดใหมีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปนการใหโอกาสพนักงาน
ไดมีการโยกยายไปเรียนรูงานใหม เพื่อลดความจําเจในการทํางาน อีกท้ัง
ยังทําใหพนักงานมีความรู และประสบการณมากข้ึน 
 2. ดานความสําเร็จของงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี
ยิ่งข้ึน บริษัทจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น วาง
แนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณามอบหมายงานใหตรงตาม
ความรูความสามารถ ควรสรางความม่ันใจใหกับพนักงานจัด หาอุปกรณ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช และอํานวยความสะดวกใหเพียงพอ ซ่ึงจะทําให
พนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของบริษัท โดยมอบหมาย
งานโปรเจคใหพนักงานเปนผูรับผิดชอบ เพื่อใหพนักงานไดใชความรู 
ความสามารถ บริหารจัดการงานดวยตนเอง 
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