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บทคัดยอ – การศึกษาน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทกรณีศึกษา โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน  278 คน ผล
การศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 31-
40 ป จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาและมีอายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอ
ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดย
ปจจัยที่มีระดับคะแนนสูงสุด 2 ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ 
(คาเฉล่ีย 3.80 คะแนน) รองลงมาคือ ดานความสําเร็จของงาน (คาเฉลี่ย 
3.76 คะแนน) ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงาน มี
อิทธิพลตอระดับแรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทาง
กลับกัน พบวา อายุ และอายุงาน ไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ 
 
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 
 การทํางานของธุรกิจใดก็ตามยอมตองการกําไร และคํานึงถึง
ผลเสียของธุรกิจน้ันๆ และปญหาท่ีพบในทุกสมัยและในทุกองคกรคง
หนีไมพนเร่ือง การปฏิบัติงานของคนในองคกรซ่ึงถือวาเปนทรัพยากร
การบริหารที่สําคัญที่สุดขององคกร ส่ิงสําคัญในการบริหาร คือ ทํา
อยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลน้ัน ปฏิบัติงานอยางมีสมรรถภาพมาก
ที่สุด ซ่ึงเปนเร่ืองพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะทําให
งานมีสมรรถภาพ นอกจากน้ี บรรยากาศ ในการทํางานก็มีสวนชวยให
คนทํางานประสบผลสําเร็จอีกดวย ส่ิงที่กลาวมาขางตนรวมอยูใน 
แรงจูงใจ (Motivation) ที่เปนอิทธิพลภายในตัวมนุษยซ่ึงเกี่ยวกับระดับ
การกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง 
หรือสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสูจุดหมาย
ปลายทางตามท่ีตนตองการ การจูงใจบุคลากรในองคกรเปนการทําให
เกิดความเต็มใจที่จะใหความรวมมือโดยแสดง ออกในเร่ืองของความพึง
พอใจ (Satisfactions) และไมพึงพอใจ (Dissatisfactions) ของแตละ
บุคคลซ่ึงจะทําใหเกิดขอไดเปรียบ คือ การปฏิบัติตามคําส่ัง และขอเสีย
เปรียบคือ ส่ิงจูงใจท่ีใช ซ่ึงส่ิงจูงใจดานวัตถุอยางเดียวน้ันไมเพียงพอ 
จะตองมีส่ิงจูงใจดานอื่นๆ ดวย เชน โอกาสในความกาวหนา โอกาสใน
การสรางความแตกตาง ความภาคภูมิใจ และอํานาจเฉพาะตัว [1-6]  
 ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนส่ิงสําคัญในการ
บริหารงานบุคคล เพราะจะเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและ
กอใหเกิดความยืดหยุนในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหบริษัทสามารถ
แขงขันกับบริษัทอื่นๆ ได ดวยเหตุผลดังกลาวน้ีทําใหผูศึกษามีความ
สนใจที่จะทําการศึกษาในหัวขอเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา เพื่อเปนขอมูลใหผูบริหาร
ของบริษัทใชเปนแนวทางในการบริหารงาน เสริมสรางปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งข้ึน 
 

2. วิธีการศึกษา 
ในการศึกษาน้ี ประกอบดวยข้ันตอนดังตอไปน้ี  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
จํานวน 500 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดย
คํานวณจากสูตรของยามาเน [7] โดยการศึกษาคร้ังน้ี กําหนดคา
ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางเทากับ 0.05 เม่ือแทนคาในสูตร  
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โดย  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนสมาชิกประชากร 
  e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 
จะไดเทากับ 222.22 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
คร้ังน้ีมีจํานวน 222 คน 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยางของบริษัท
กรณีศึกษาดังกลาวขางตน โดยแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทั่วไป ซ่ึงเปนปจจัยสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยถามใหเลือกตอบทั้ง 5 ขอ ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  
โดยทําการสรางมาตรวัดดวยวิธีการของ Likert ซ่ึงแบงออกเปน 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง, เห็นดวย, ไมแนใจ, ไมเห็นดวย และไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง 
 3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ดานความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูศึกษาไดสราง
แบบสอบถามโดยอาศัยแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของแลวขอคําปรึกษาจาก
อาจารยผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาเน้ือหาคําถามของแบบสอบถาม 
จากน้ันจึงนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ทั้งดานการใชภาษา ความ
ถูกตอง และครอบคลุมเน้ือหาท้ังหมด 
 ดานความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแกไขและนําไปทดสอบ (Try out) กับกลุมพนักงานในบริษัท
กรณีศึกษา จํานวน 30 คน นํามาหาคาความเชื่อม่ันโดยคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
research) ควรมีคาแอลฟามากกวา 0.70 เปนเกณฑที่ยอมรับได และ
แบบสอบถามในการศึกษาไดคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟารวม
เทากับ 0.922 จึงถือไดวามีความนาเชื่อถือสูง 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจํานวนทั้งหมด 300 ชุด และใชวิธีการสุม
ตัวอยาง ซ่ึงดําเนินการในชวงเดือนกุมภาพันธ ถึงเดือนมีนาคม 2556 
จากน้ันจึงนําไปประมวลผลขอมูล 
 5. วิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for 
Windows 
 

3. ผลการศึกษา 
3.1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระดับตําแหนง และอายุงาน (ตารางท่ี 1) เพศ กลุมตัวอยาง

เปน เพศหญิง (รอยละ 74.5) มากกวา เพศชาย (รอยละ 25.5), อายุ 
กลุมตัวอยาง อยูระหวาง 31–40 ป (รอยละ 44.2) รองลงมาไดแก อายุ
ระหว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), 
ระดับการศึกษา กลุมตัวอยาง มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา (รอยละ 
45.3) รองลงมาไดแก ระดับประถมศึกษา (รอยละ 28.8) ระดับปริญญา
ตรี (รอยละ 12.6) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (รอยละ 6.8) 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (รอยละ 4.0) และระดับปริญญาโท (รอยละ 
2.5), ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดอยูในระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ (รอยละ 92.8) และระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบังคับบัญชาระดับ
แผนกขึ้นไป) (รอยละ 7.2) และอายุงานของกลุมตัวอยาง มีอายุงาน
ตั้งแต 10 ป ข้ึนไป (รอยละ 46.8) รองลงมาไดแก อายุงานระหวาง 1–5 
ป (รอยละ 27.3) อายุงานระหวาง 6–9 ป (รอยละ 18) และอายุงานนอย
กวา 1 ป (รอยละ 7.9) 
 
ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางในปจจัยสวนบุคคล 

ขอมลูทั่วไป 
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 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 
ระดับตําแหนง
งาน 

ระดับพนักงานปฏิบัติการ 258 92.8 

 
ระดับผูบริหาร (ตั้งแตผูบงัคับบัญชา
ระดับแผนกขึ้นไป) 

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 ขึ้นไป 130 46.8 

 
3.2 ความพึงพอใจตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สถานที่ทํางาน รายได
และสวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในการทํางาน 
ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับนับถือ ดัง
ตารางท่ี 2  
 ภาพรวมระดับความพึงพอใจในปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พบวา อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 คะแนน) เม่ือพิจารณา
รายละเอียดแลว พบวา มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความ
รับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.80 คะแนน) ลําดับรองลงมา คือ ความสําเร็จของ
งาน (คาเฉลี่ย 3.76 คะแนน) และนอยที่สุด คือ รายไดและสวัสดิการ 
(คาเฉลี่ย 2.84 คะแนน) ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจ
ตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

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 

 
3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ไม
ตางกัน 
 H1 : เพศชายและเพศหญิงมีระดับการมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุก
ดาน จําแนกตามเพศ พบวาคา P-value (2-tailed) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 จึงสรุปวา ระดับแรงจูงใจของพนักงานเพศชาย และพนักงาน
เพศหญิงแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 
(N=71) 

หญิง 
(N=207) P-value 

 (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านสถานท่ีทํางาน 2.89 0.76 3.07 0.58 0.075 
4. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 2.89 0.71 2.87 0.62 0.835 
5. ดานความม่ันคงในการทํางาน 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รับการยอมรับนับถือ 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 

 
  
 
 

 สมมติฐานที่ 2 อายุที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ไม
ตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดานจําแนกตามอายุ พบวาคา F = 
1.788 คา P-value= 0.184 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามอายุ 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 
P-

value 

1. ดานลักษณะงาน 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านสถานท่ีทํางาน 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    

 
 สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ไมตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดานและโดยรวมทุกดานจําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวาคา F = 6.044 คา P-value = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

1.ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 5 4.217 0.843 3.123 0.009 
 ภายในกลุม 272 73.449 0.270   
 รวม 277 77.666    

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านสถานท่ีทํางาน 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าในการ
ทํางาน 

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านความม่ันคงในการ
ทํางาน 

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านการปกครองบังคับ
บัญชา 

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านความสําเร็จของงาน 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รับการยอมรับนับ
ถือ 

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    
 ระหวางกลุม 5 3.583 0.717 6.044 0.000 

รวม ภายในกลุม 272 32.243 0.119   
 รวม 277 35.826    

 
ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ 

(N=258) 

ระดับ
ผูบริหาร 
(N=20) 

P-value 
 (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านสถานท่ีทํางาน 3.02 0.64 2.96 0.65 0.656 
4. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
การงาน 

2.83 0.63 3.48 0.55 
0.000 

5. ดานความม่ันคงในการทํางาน 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รับการยอมรับนับถือ 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 

  
  
 

สมมติฐานที่ 4 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติ งานที่แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ไมตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอแรงจูงใจที่
ตางกัน 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มาเทียบกันโดยใชวิธีทดสอบคาที (t-Test) เปนรายดาน และโดยรวมทุก
ดาน จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา คา P-value (2-tailed) เทากับ 0.001 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 สรุปวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการ
วิจัยที่ตั้งไว ดังรายละเอียดในตารางที่ 6 
 
 สมมติฐานที่ 5 อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 H0 : อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ไมตางกัน 
 H1 : อายุงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่ตางกัน 
  
ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนรายดานและโดยรวม จําแนกตามอายุงาน 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

1.ดานลักษณะงาน 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และ
สวัสดิการ 

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านสถานท่ีทํางาน 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าใน
การ 

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านความม่ันคงในการ
ทํางาน 

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านการปกครองบังคับ
บัญชา 

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กับ
เพื่อน 

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านความสําเร็จของงาน 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รับการยอมรับ
นับถือ 

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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ตารางที่ 7 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนรายดาน และโดยรวมจําแนกตามอายุงาน (ตอ) 

แรงจูงใจ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P-value 

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    

 
 จากการวิเคราะหโดยนําระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเทียบกันโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปนรายดาน และโดยรวมทุกดาน จําแนกตามอายุงาน พบวาคา 
F = 0.982 คา P-value = 0.402 ซ่ึงมากกวา 0.05 สรุปวาพนักงานที่มีอายุ
งานแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ดังรายละเอียดในตารางที่ 7 
 

4. สรุป 
 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในบริษัท กรณีศึกษา พบวากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอปจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่
มีระดับคะแนนสูงสุด 2 ลําดับแรก ไดแก ดานความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 
3.80 คะแนน) รองลงมา คือ ดานความสําเร็จของงาน (คาเฉล่ีย 3.76 
คะแนน) ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พบวา เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงาน มีอิทธิพลตอระดับ
แรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทางกลับกัน พบวา 
อายุ และอายุงาน ไมมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจ  
 จากผลดังกลางสามารถนํามาประยุกตกับองคกรได ดังน้ี 
 1. ดานความรับผิดชอบ เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี
ยิ่งข้ึน บริษัทควรชี้แจงวัตถุประสงค หรือขอบเขตของงานใหชัดเจน 
สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ถนัด และมีความสนใจ
หรือจัดใหมีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปนการใหโอกาสพนักงาน
ไดมีการโยกยายไปเรียนรูงานใหม เพื่อลดความจําเจในการทํางาน อีกท้ัง
ยังทําใหพนักงานมีความรู และประสบการณมากข้ึน 
 2. ดานความสําเร็จของงาน เพื่อใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี
ยิ่งข้ึน บริษัทจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น วาง
แนวทางในการทํางานของตนเอง โดยพิจารณามอบหมายงานใหตรงตาม
ความรูความสามารถ ควรสรางความม่ันใจใหกับพนักงานจัด หาอุปกรณ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช และอํานวยความสะดวกใหเพียงพอ ซ่ึงจะทําให
พนักงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของบริษัท โดยมอบหมาย
งานโปรเจคใหพนักงานเปนผูรับผิดชอบ เพื่อใหพนักงานไดใชความรู 
ความสามารถ บริหารจัดการงานดวยตนเอง 
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