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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านักงานใหญ่(2)เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
และ (3) เสนอแนะแนวทางการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
ส านกังานใหญ่ 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือพนกังานฝ่ายการเงิน
ท่ีปฏิบติังานในบริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 137 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ย
การค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 102 คน ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม
การวิเคราะห์ขอ้มลูใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
และการทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก คือดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน รองลงมา คือ
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั และต ่าท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความกา้วหน้า (2) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ  
ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ  และอายุการท างานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจทุกดา้นไม่แตกต่างกนั
ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
และพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นนโยบายขององคก์าร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ผูบ้ริหารควรจูงใจพนกังานในดา้นความกา้วหนา้ โดยเปิดโอกาสและสนบัสนุน
ใหพ้นกังานไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานอยู่เสมอ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน
ทุกต าแหน่งและทุกคนอย่างเสมอภาคกนั และมีการก าหนดกรอบอตัราในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตาม
ความเหมาะสมกบัจ านวนพนกังาน  
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

จากนโยบายรัฐบาลท่ีตอ้งการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงาน
ใหเ้ทียบเท่าภาคเอกชน ซ่ึงการส่ือสารแห่งประเทศไทยเป็นหน่วยงานหน่ึงในรัฐวิสาหกิจท่ีตอ้ง
ดาํเนินการตามนโยบายดงักล่าว โดยเม่ือวนัท่ี 8กรกฎาคม 2546คณะรัฐมนตรีมีมติใหแ้ปรสภาพ
การส่ือสารแห่งประเทศไทยตามแผนแม่บทพฒันากิจการโทรคมนาคม และพระราชบญัญติัทุน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542แยกกิจการเป็น 2บริษทั คือ บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั และบริษทั กสท 
โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงจดทะเบียนจดัตั้งเป็นบริษทัเม่ือวนัท่ี 14สิงหาคม 2546ทั้งน้ีก่อน
การแยกตวับริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั ขาดทุนมาเป็นระยะเวลาหลายปีเฉล่ียแลว้ประมาณ 1,000- 
1,500ลา้นบาทต่อปี รัฐบาลจึงมีโครงการท่ีจะอุดหนุนบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัเป็นระยะเวลา 5 ปี 
ตามมติของคณะรัฐมนตรีในวงเงินประมาณ 3,470 ลา้นบาท จากนั้นบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั มี
นโยบายการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆ และวนัท่ี 15 มกราคม 2547 มีการปรับอตัราค่าธรรมเนียม
แสตมป์จาก 2 บาทเป็น 3 บาท ในขณะเดียวกนักรั็บงานทุกอยา่ง เช่น บริการชาํระเงิน Pay @ Post 
บริการสาํรองตัว๋การเดินทางและตัว๋การแสดง บริการสาํหรับการขอวซ่ีาสถานทูตอเมริกา บริการ
เติมเงินออนไลน์ U Top Up  เป็นตวัแทนจาํหน่ายสินคา้และบริการอร่อยทัว่ไทยสัง่ไดท่ี้ไปรษณีย ์
ทาํใหเ้กิดงานใหม่ ๆ ข้ึนมา และผลการดาํเนินงานดีข้ึนเป็นลาํดบั ปัจจุบนับริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สามารถยนือยูไ่ดด้ว้ยตนเองส่ิงเหล่าน้ีเป็นเพราะความรู้ ความสามารถ กาํลงักาย กาํลงัใจ ของ
บุคลากรทุกคนในองคก์าร 

บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั ยงัคงมุ่งมัน่ในการเป็นผูน้าํธุรกิจไปรษณียแ์ละใหบ้ริการท่ี
มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองทุกความตอ้งการของธุรกิจและคนไทยในทุกระดบั ทุกพ้ืนท่ีดว้ย
ศกัยภาพของเครือข่ายท่ีทาํการไปรษณียก์วา่ 1,200แห่ง และศูนยไ์ปรษณีย ์13แห่ง ทั้งในกรุงเทพฯ 
และภูมิภาค พร้อมดว้ยบุคลากรท่ีชาํนาญงาน ตลอดจนเคร่ืองมืออนัทนัสมยัและการพฒันาท่ีไม่หยดุ
น่ิง เพื่อเช่ือมโยงเขา้กบัเครือข่ายไปรษณียท์ัว่ทุกมุมโลกกิจการไปรษณียจึ์งพร้อมเป็นผูเ้ช่ือมโยงท่ีดี
ท่ีสุด ดว้ยบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบสนองทุกความตอ้งการไดอ้ยา่งตรงจุด 
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จากสถานการณ์ในปัจจุบนัประเทศไทยตอ้งเผชิญกบัภาวะเศรษฐกิจ ปัญหาทางดา้น
การเมือง ภยัธรรมชาติ และการแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึนทาํใหบ้ริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั จาํเป็นตอ้ง
เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงเงินเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีสาํคญัในลาํดบั
ตน้ ๆ เป็นตวักาํหนดความสาํเร็จของงาน จาํนวนเงินท่ีใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานตอ้งมี
ปริมาณเพียงพอท่ีจะสามารถดาํเนินกิจการสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายและมีคุณภาพตามมาตรฐานและ
ยงัรวมถึงใหอ้งคก์ารมีสถานะทางการเงินท่ีเช่ือถือไดท้ั้งในดา้นการจดัหารายไดแ้ละการใชจ่้ายท่ี
จาํเป็น สมเหตุสมผล มีความประหยดั มีประสิทธิภาพตลอดถึงการมีวิธีการใชจ่้ายท่ีเป็นไปตาม
บนัทึก คาํสัง่ ระเบียบขององคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายการเงินท่ีมีหนา้ท่ีในการดูแล
บริหารจดัการในเร่ืองการเงินขององคก์ารไม่วา่จะเป็นดา้นรับเงินหรือดา้นจ่ายเงินใหก้บับุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร และดว้ยบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั มีนโยบายควบคุมค่าใชจ่้ายต่าง ๆ 
เม่ือพนกังานเกษียณอาย ุลาออก ขอยา้ย หรือเกษียณอายกุ่อนกาํหนด จึงมีการเกล่ียพนกังานในส่วน
งานอ่ืนมาทดแทนการวา่จา้งพนกังานใหม่หรือใชก้ารจา้งลูกจา้งทดแทนพนกังานในตาํแหน่งท่ี
สามารถทดแทนได ้มีการสบัเปล่ียนโยกยา้ยพนกังานระหวา่งฝ่ายและระหวา่งส่วนงาน บางส่วน
งานไม่ไดรั้บอตัราทดแทนทาํใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นส่วนงานนั้นๆตอ้งรับภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
งานเพ่ิมมากข้ึนประกอบกบังานของฝ่ายการเงินมีกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานและการรับ- 
จ่ายเงินตามบนัทึก คาํสัง่ ระเบียบขององคก์าร หากพนกังานปฏิบติังานไม่ทนัตามกาํหนดจะส่งผล
กระทบต่อสภาพคล่องและความน่าเช่ือถือทางการเงินขององคก์าร ดงันั้นการจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายการเงินจึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์ารเพื่อใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวา่มีปัจจยัจูงใจใดบา้งท่ีทาํให้
พนกังานฝ่ายการเงินของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และมีแนวทางใดบา้งท่ีจะเสริมสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน เพื่อนาํผลการศึกษาไปปรับใชใ้ห้
พนกังานฝ่ายการเงินของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากข้ึน เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดาํเนินงานของบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
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2.2  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ผูศึ้กษาจึงนาํทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซ
เบอร์กจาํนวนทั้งหมด 10ดา้นมากาํหนดกรอบแนวคิดการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัภาพ
ท่ี 1.1  
  
                                                                                                           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพการสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ตาํแหน่งงาน 
6.  อตัราเงินเดือน 
7.  อายกุารทาํงาน 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3.ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4.  ดา้นความรับผดิชอบ  
5.  ดา้นความกา้วหนา้  
6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน  

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน  

10.ดา้นนโยบายขององคก์าร  

ตัวแปรอสิระ 
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4.  สมมตฐิานการศึกษา 
 
 4.1  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบันอ้ย 

4.2  พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

5.1  ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ จาํนวนทั้งส้ิน 137 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานของทาโร่  ยามาเน่ ท่ีระดับความเ ช่ือมั่นทางสถิติร้อยละ95และ
ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตัวอย่างร้อยละ5ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 102 คน 

5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณีย์
ไทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ผูศึ้กษาไดศึ้กษาตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กจาํนวนทั้งหมด 10
ดา้นคือดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ค่าจา้งและความมัน่คงในงาน และนโยบายขององคก์าร  

5.3  ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคือตั้งแต่เดือนกรกฎาคม - ตุลาคม 2554โดยเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลในเดือนตุลาคม 2554 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานหมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนและกระตุน้ให้
พนกังานในฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
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แสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 10 
ดา้น คือ 

6.1.1  ความสําเร็จในการทาํงาน  หมายถึง ความสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบผลสาํเร็จอยา่งดีรวมถึงความสามารถในการแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของ
พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
  6.1.2  การได้รับการยอมรับนับถอื  หมายถึงการท่ีพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ไดรั้บการยอมรับนบัถือในความสามารถเม่ือไดท้าํงานบรรลุผล
สาํเร็จจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพ่ือนร่วมงาน จากบุคคลในส่วนงานอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคาํปรึกษา 
  6.1.3  ลกัษณะของงานทีป่ฏบิัติ  หมายถึงงานท่ีพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ปฏิบติัมีความน่าสนใจอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย  

6.1.4  ความรับผิดชอบ  หมายถึงการท่ีพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ไดรั้บมอบหมายงานมีอาํนาจในงานท่ีรับผดิชอบและมีอิสระในการปฏิบติังาน 

6.1.5  ความก้าวหน้า  หมายถึงการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนและการ
มีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

6.1.6  การปกครองบังคบับญัชา  หมายถึงความสามารถหรือความยติุธรรมในการ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
  6.1.7  สภาพการทาํงาน  หมายถึงสภาพทางกายภาพของงานในฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ทั้ง แสง อากาศ เสียง ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงส่ิงแวดลอ้มอ่ืน 
ๆท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
  6.1.8  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลหมายถึงความสามารถหรือความสมัพนัธ์อนัดี
ในการติดต่อส่ือสารของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
  6.1.9  ค่าจ้างและความม่ันคงในงานหมายถึงเงินเดือน สวสัดิการรวมถึงความยัง่ยนื
ของอาชีพและความมัน่คงในการทาํงานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ 

6.1.10  นโยบายขององค์การหมายถึง การจดัการ การสัง่การและการติดต่อส่ือสาร
ในฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

6.2  พนักงานฝ่ายการเงนิ  หมายถึง พนกังานระดบั 2-7ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งท่ี
ปฏิบติังานในฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

7.2  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูล
เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุงแผนการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร 

 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ 
2.สภาพทัว่ไปของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั  
3.งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจูงใจ 
1.1  ความหมายของการจูงใจ  
มีนกัวิชาการใหค้วามหมายของคาํวา่การจูงใจไวห้ลายทศันะดงัต่อไปน้ี 

พยอม วงศส์ารศรี(2541: 299) กล่าววา่การจูงใจหมายถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความ
ตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆไดแ้ก่ การทาํใหต่ื้นตวั การ
คาดหวงัการใชเ้คร่ืองล่อ และการลงโทษ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมี
ทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

พิมลจรรยน์ามวฒัน์(2544: 47) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึงการทาํใหบุ้คคลในองคก์ารมี
พฤติกรรมการทาํงานท่ีพึงประสงค ์ดว้ยกระบวนการสร้างพลงักระตุน้ท่ีทาํใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะใช้
ความสามารถของตนและชกันาํใหบุ้คคลเลือกมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่การบรรลุผล
สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และฉตัยาพร เสมอใจ (2547: 177) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง
กระบวนการต่าง ๆท่ีร่างกายและจิตใจ (ระบบ/ส่ิงมีชีวิต) ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดง
พฤติกรรมเพ่ือท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549: 242) กล่าววา่ การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีทาํให้
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมี
พฤติกรรมท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
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วิลาวรรณรพพีิศาล (2550: 128) กล่าววา่ การจูงใจคือการกระตุน้ใหบุ้คคลเตม็ใจหรือ
พอใจในการปฏิบติังานโดยผูบ้ริหารจะเลือกจูงใจแบบใดกไ็ดข้ึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของบุคคล
และสถานการณ์ 

 จิตตินนัทน์นัทไพบูลย ์(2551: 28) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึงการนาํเอาปัจจยัต่าง ๆมา
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการ 

ทวีศกัด์ิสูทกวาทิน (2551: 39) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึงความตั้งใจหรือความเตม็ใจ
ของพนกังานท่ีจะใชศ้กัยภาพหรือขีดความสามารถท่ีมีอยูข่องเขาในการปฏิบติัภารกิจใหส้าํเร็จ
ลุล่วง 

ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ (2553: 197) กล่าววา่ การจูงใจเป็นกิจกรรมทางจิตวิทยาท่ี
กระทาํเพื่อกระตุน้บุคคลใหท้าํงานดว้ยความเตม็ใจ โดยคาํนึงถึงเป้าหมายและคุณภาพของงานท่ีทาํ
อยูเ่ป็นหลกั 

ลกัษณาพร โรจน์พิทกัษก์ลุ (2553: 40) กล่าววา่ การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจและเม่ือมีการกระทาํหรือปฏิบติัตามเง่ือนไขแลว้ กจ็ะไดรั้บส่ิงตอบ
แทนตามท่ีบุคคลตอ้งการโดยมีความพึงพอใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อมุ่งไปสู่
เป้าหมาย 

วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2553: 32) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึงกระบวนการของความ
พยายามในการชกันาํหรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติัในส่ิงท่ีตนตอ้งการดว้ยความ
ตั้งใจเพ่ือการบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

จากความหมายขา้งตน้ดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ การจูงใจหมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ี
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจเพื่อมุ่งไปสู่ผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์าร
ตอ้งการ 

1.2ประเภทของการจูงใจ 
จุมพล หนิมพานิช (2544:43-44) กล่าววา่ มีนกัวิชาการไดแ้บ่งประเภทการจูงใจไว้

ต่างๆ กนัไป บางท่านวา่น่าจะแบ่งประเภทของการจูงใจออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การจูงใจในแง่บวก หรือบางคร้ังเรียกกนัวา่ “การจูงใจท่ีช่วยลดความกระวน
กระวายใจ” หรือบางทีกเ็รียกกนัวา่ “การจูงใจแบบใชไ้มน้วม” การจูงใจในแง่น้ีบุคคลจะไดรั้บส่ิงท่ี
มีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญ สาํหรับการกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีเป็นท่ียอมรับ 
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 2.  การจูงใจในแง่ลบ หรือบางคร้ังเรียกวา่ “การจูงใจแบบใชไ้มแ้ขง็” มกัจะใชว้ิธี
ตรงกนัขา้ม คือ มกัจะเป็นการขู่ การลงโทษ การตาํหนิติเตียน ถา้หากวา่พฤติกรรมหรือการกระทาํ
ของบุคคลคนนั้นเป็นท่ียอมรับ 
        จุมพล หนิมพานิช (2544: 44) ไดก้ล่าวอีกวา่ แต่บางท่านเห็นวา่การจูงใจโดยทัว่ไป
น่าจะแบ่งได ้3 ประเภทคือ 
 1.  การจูงใจในแง่อุปทานหรือในแง่บวก (Positive or Supply Motivation) การจูงใจแบบน้ี
ใหผ้ลโดยตรงต่อส่ิงซ่ึงร่างกายของมนุษยข์าดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการนอนหลบั 
 2.  การจูงใจในการหลีกเล่ียงหรือในแง่ลบ (Negative or Avoid Motivation) การจูงใจแบบ
น้ีเกิดจากการมีส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อร่างกายหรือส่ิงซ่ึงก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่ร่างกายเกิดข้ึน เช่น 
ความเจบ็ปวด 

       3.  การจูงใจในการคงไวซ่ึ้งมนุษยชาติ (Species Maintaining Motivation) การจูงใจ
แบบน้ี เกิดจากระบบการสืบพนัธ์ุท่ีจะเร่งเร้าใหมี้การเลือกคู่และผลิตเดก็เลก็ๆ ออกมา รวมทั้งการ
เล้ียงดูเดก็เลก็ๆ เหล่านั้น ตวัอยา่งคือการปรารถนาทางเพศและการเล้ียงดูเดก็ 

ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2550: 51-52) กล่าววา่โดยทัว่ไปประเภทของการจูงใจ (Types of 
Motivation) แบ่งออกไดเ้ป็น 2ประเภท ดงัน้ี 

1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นสภาพความตอ้งการท่ีเกิดจากจิตใจของ
มนุษยเ์พื่อเรียนรู้หรือแสวงหาส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ เช่น ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการอาํนาจ 
ความตอ้งการการยอมรับและยกยอ่งจากเพือ่นร่วมงานและสงัคม โดยส่ิงจูงใจภายในท่ีเกิดจากจิตใจ
ของมนุษย ์ประกอบดว้ย  

1.1  ความตอ้งการ (Need) เป็นความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในจิตใจของบุคคลอนัทาํให้
เกิดแรงขบั แรงขบัจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพึงพอใจอน่ึง แรง
ขบั อาจหมายถึงเหตุจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าท่ีมีพลงัมากพอท่ีจะชกันาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกท่ีจะกระทาํ
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้าํเร็จ ซ่ึงอาจจะประกอบดว้ย ความรู้สึกตามสญัชาตญาณ ความอยาก ความโนม้
เอียงท่ีจะกระทาํ ความปรารถนากะทนัหนัโดยปราศจากการไตร่ตรอง และผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ี
บุคคลตอ้งการ 
 1.2  ทศันคติ (Attitude) หมายถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเช่นความรู้สึกของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีความ
พอใจผูบ้ริหารสาํหรับการบริหารองคก์ารแนวใหม่ เป็นตน้ ทศันคติของบุคลากรดงักล่าวมีผลทาํให้
บุคลากรขององคก์ารมีความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึน 
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 1.3  ความสนใจพิเศษของบุคลากร เป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ท่ี
เกิดจากจิตใจของบุคคลโดยบุคลากรมีความสนใจเก่ียวกบัเร่ืองงานและพยายามทาํงานใหส้าํเร็จเพือ่
บรรลุเป้าหมายได ้
 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงส่ิงกระตุน้จากภายนอก ซ่ึงจะมี
ผลนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 

2.1  เป้าหมาย (Goal)  คือจุดมุ่งหมายท่ีคาดหวงั เป้าหมายกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 
  2.2  ความกา้วหนา้ (Growth)  เป็นส่ิงจูงใจจากภายนอกท่ีบุคลากรตอ้งการโดยเป็น
แรงจูงใจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมบุคคล 
 2.3  ความประทบัใจ (Impression)  ความประทบัใจของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนมีผล
ต่อพฤติกรรมบุคคล เช่น ผูบ้ริหารองคก์ารมีบุคลิกภาพดีและเป็นผูน้าํท่ีดียอ่มมีผลต่อความ
ประทบัใจของบุคลากรและสามารถจูงใจบุคลากรใหเ้กิดพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีได ้
  2.4  การเสริมแรง (Reinforcement)  เป็นส่ิงล่อใจท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมบุคคลในลกัษณะต่างๆ ตามมา อาทิ การใหร้างวลั เป็นเคร่ืองกระตุน้ใหบุ้คคลมี
พฤติกรรมต่าง ๆ เช่น บุคคลในองคก์ารอาจมีการแข่งขนักนัทาํงานใหมี้ผลงานดีจนไดรั้บรางวลั 
หรือบุคคลอาจจะทาํในส่ิงท่ีทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์ เช่น การแข่งขนัชิงรางวลัการใหบ้ริการ
ดีเด่น การทดสอบเพ่ือพฒันาขีดความสามารถในการผลิตและบริการ เป็นตน้ ในทางตรงกนัขา้ม 
องคก์ารอาจใชส่ิ้งล่อใจท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ เช่น การลงโทษบุคลากรและการติ
เตียน เพื่อเป็นการกระตุน้ไม่ใหบุ้คลากรกระทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือส่ิงท่ีองคก์ารไม่ตอ้งการ 

 ราณี อิสิชยักลุ  (2550: 6) กล่าววา่ การจูงใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกั คือ 
 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองคก์ารจดั

ใหท่ี้เป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชนแ์ละบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร 

2.การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ีเป็น
ความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การ
ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

จิตตินนัทน์นัทไพบูลย ์(2551: 28-29) กล่าววา่ การจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการในการเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง 
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เช่น นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกดีในตวัเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบัหรือเพราะมี
ส่ิงล่อใจ การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

  1.1  ความตอ้งการ เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการภายในทาํใหเ้กิดแรงขบัและ
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ 

 1.2  ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานรักหวัหนา้ของตนและพอใจวิธีการ
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหพ้นกังานมีความสนใจตั้งใจทาํงานเป็นพิเศษ 

  1.3  ความสนใจพิเศษ การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษกจ็ดัวา่เป็น
แรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆมากกวา่ปกติ 

  2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรง
กระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางและนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง หรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

 2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทาํใด ๆ
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม 

 2.2  ความรับรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระทาํนั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้

 2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
แสดงออกทางพฤติกรรมได ้

  2.4  เคร่ืองล่อใจ ส่ิงล่อใจหลายอยา่งก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึนได ้
จากประเภทของการจูงใจขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การจูงใจโดยทัว่ไปแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจภายในเป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากความรู้สึกนึกคิดทางจิตใจของ
บุคลากรหรือรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี ส่วนการจูงใจภายนอกนั้นเป็น
ความตอ้งการท่ีเกิดจากการกระตุน้ภายนอกหรือรางวลัตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรมท่ีองคก์ารจดัใหก้บั
พนกังาน  
 1.3กระบวนการของการจูงใจ 

 สมยศ นาวกีาร (2543: 289-290) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจจะเร่ิมตน้ดว้ยความ
ตอ้งการ การรับรู้ความขาดแคลนของบุคคล ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1กระบวนการจูงใจ 
 
ท่ีมา: สมยศ นาวีการ (2543: 290)  

 
ตวัอยา่ง เช่น บุคคลอาจจะรู้สึกถึงความตอ้งการงานท่ีทา้ทายมากข้ึน รายไดแ้ละ

สวสัดิการท่ีสูงข้ึน หรือความเคารพและการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการเหล่าน้ีจะนาํไปสู่
กระบวนการคิดท่ีนาํทางการตดัสินใจของบุคคลเพ่ือท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ และดาํเนินการ
กระทาํบางอยา่ง ถา้การกระทาํท่ีถูกเลือกของบุคคลทาํใหเ้กิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้บุคคลนั้นน่าจะ
ถูกจูงใจดว้ยรางวลัอยา่งเดียวกนัท่ีจะมีพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัอีกในอนาคต แต่กระนั้นถา้การ
กระทาํของบุคคลไม่ไดท้าํใหเ้กิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้เขาไม่น่าจะมีพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัซํ้าอีก 
ดงันั้นรางวลัจะเป็นกลไกการป้อนกลบัอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คคลประเมินผลติดตามมาภายหลงั
ของพฤติกรรม เม่ือเขากาํลงัพิจารณาการกระทาํในอนาคตได ้

        ตวัอยา่งอีกตวัอยา่งหน่ึง เช่น ในกรณีท่ีคนงานตอ้งการรายไดม้ากข้ึน คนงานจะคน้หา
วิธีการตอบสนองความตอ้งการน้ี เช่น การทาํงานหนกัข้ึนเพื่อท่ีจะเพิม่เงินเดือนหรือการแสวงหา
งานใหม่ ต่อไปเขาจะเลือกทางเลือกเพื่อท่ีจะดาํเนินตามภายหลงัจากดาํเนินตามทางเลือกท่ีไดเ้ลือก
แลว้ เช่น การทาํงานหนกัข้ึนและใชช้ัว่โมงมากข้ึน แลว้เขาจะประเมินความสาํเร็จของเขา ถา้การ

การรับรู้ความตอ้งการ          
(ทฤษฎีความตอ้งการ) 

การประเมินรางวลั        
(ทฤษฎีการเสริมแรง) 

การพิจารณาวถีิทางท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการ  

(ทฤษฎีกระบวนการ) 

การมีพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมาย 
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ทาํงานหนกัทาํใหเ้งินเดือนสูงข้ึนเขาจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อความพยายามของเขา และจะทาํงานหนกั
อยูเ่ร่ือยไป ถา้เงินเดือนไม่ไดสู้งข้ึนเขาน่าจะมองหาทางเลือกอีกอยา่งหน่ึง เช่น การแสวงหางานใหม่ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทแ์ละฉตัยาพร เสมอใจ (2547: 177)ไดแ้สดงแบบจาํลองเบ้ืองตน้
ของการจูงใจ ดงัภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  แบบจาํลองเบ้ืองตน้ของการจูงใจ 
 

ท่ีมา: ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทแ์ละฉตัยาพร เสมอใจ (2547: 177) 
 
 ราณี อิสิชยักลุ (2550: 6) กล่าววา่ การท่ีบุคลากรจะทาํงานใหไ้ดผ้ลดีอยา่งท่ีตอ้งการได้
จาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีทาํใหง้านสาํเร็จการจูง
ใจ แสดงสมการ ดงัน้ี 
 
   
 

จากสมการจะเห็นวา่ความสามารถเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จ 
แต่ความสามารถเพียงอยา่งเดียวไม่ไดท้าํใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง การจูงใจจะ
ช่วยเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรพยายามทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัของตนและขององคก์ารดงักล่าวไดก้ระบวนการจูงใจ 
ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั 
  2.  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระทาํ 
  3.  มีเป้าหมายเป็นตวักาํหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 

4.  ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากองคก์าร
และรักษาระดบัของพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

        Performance   =   Ability × Motivation 

ความตอ้งการ แรงขบั พฤติกรรม จุดมุ่งหมาย แรงขบัไดรั้บ
การตอบสนอง 
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5.  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการจะประเมินวา่รางวลัท่ีไดรั้บ
เพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 
กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) แสดงไดด้งัภาพท่ี 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) 
 
ท่ีมา: ราณี อิสิชยักลุ(2550: 7) 
  
 จิตตินนัทน์นัทไพบูลย ์(2551: 29) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1.ความตอ้งการ (Needs) คือภาวะการขาดบางส่ิงบางอยา่งในตวัมนุษย ์ไม่วา่จะเป็น
ดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ หรือดา้นสงัคม ความตอ้งการก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

2.  แรงขบั (Drive)  เม่ือมนุษยมี์ความขาดตามขอ้ 1 กจ็ะเกิดภาวะตึงเครียดข้ึนภายใน
ร่างกายและจะกลายเป็นแรงขบัหรือตวักาํหนดทิศทาง เพ่ือไปสู่เป้าหมายอนัจะเป็นการลดภาวะ
ความตึงเครียดนั้น 

3.  เป้าหมาย (Goal) หรือส่ิงล่อใจ (Incentive)  จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อให้
มนุษยแ์สดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการ 

จากกระบวนการของการจูงใจขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ กระบวนการของการจูง
ใจเกิดจากความตอ้งการของบุคคลนาํไปสู่การกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
และการกระทาํตามเป้าหมายเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงตอบสนองหรือรางวลัท่ีตนตอ้งการ เม่ือส่ิงเหล่านั้น
ไดรั้บการตอบสนองแลว้แรงขบักจ็ะลดลงและแรงขบัจะเพ่ิมข้ึนใหม่เม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการอีก 

1.4ปัจจัยทีค่วรพจิารณาในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

1.บุคลากรมีความ 
ตอ้งการหรือ 
ความคาดหวงั 

2. บุคลากรเกิดแรงผลกัดนั 
ใหแ้สดงพฤติกรรมหรือ 
การกระทาํ 

3. บุคลากรแสดง 
พฤติกรรมและการ 
กระทาํตามเป้าหมาย 

5. บุคลากรประเมินความ 
ตอ้งการใหม่ 

4. บุคลากรไดรั้บรางวลั 
ตอบแทน 
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 ชชัวลิต สรวารี (2550: 86-89) กล่าววา่ การท่ีนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังานนั้น ตอ้งรู้จกั Motives Profile ของแต่ละคนก่อนซ่ึงในโลกธุรกิจ Motives มีอยู ่3
รูปแบบดว้ยกนัไดแ้ก่ 
 1.  Achievement Motive  คือความสุขท่ีเกิดจากการไดท้าํในส่ิงท่ีดีกวา่คนอ่ืนไดเ้คยทาํ
มาแลว้ หรือดีกวา่มาตรฐานของความเป็นเลิศ หรือไดเ้ติบโตไปในสายอาชีพไดเ้ร็วกวา่คนอ่ืน 
สาํหรับคนท่ีมี Achievement Motive สูงๆ เรากก็ระตุน้เขาดว้ยการใหง้านท่ีทา้ทายข้ึนอยูเ่สมอ และ
พยายามสนบัสนุนใหเ้ขามีโอกาสไดท้าํผลงานท่ีดียิง่ ๆข้ึนไป 

 2.  Affiliation Motive  คือความสุขอนัเน่ืองมาจากการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม หรือ
การพยายามท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์ระยะยาวกบัคน และใหค้วามสาํคญักบัความเป็นเพื่อนอยา่งมาก 
สาํหรับคนท่ีมี Affiliation Motive สูงๆ สามารถสร้างแรงจูงใจดว้ยการมอบหมายงานท่ีเปิดโอกาส
ใหเ้ขาปฏิสมัพนัธ์กบัผูค้นในลกัษณะท่ีสร้างความสมัพนัธ์ในระยะยาวหรือใหเ้ขาเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มคน โดยมิใหเ้ขารู้สึกวา่ไดถู้กทอดท้ิงใหท้าํงานตามลาํพงัเพียงคนเดียว 
 3.  Power Motive  คือความสุขท่ีเกิดจากการใหผู้ค้นช่ืนชมในตวัเขา รวมถึงการมี
โอกาสไดโ้นม้นา้วจูงใจผูอ่ื้นใหท้าํในส่ิงท่ีเขาตอ้งการใหท้าํ และมีโอกาสไดช่้วยเหลือสงัคมดว้ย
ความสมคัรใจ สาํหรับคนท่ีมีPower Motive สูงๆ สามารถจูงใจเขาดว้ยการมอบหมายงานท่ีมีอาํนาจ
สัง่การ หรืออยูใ่นตาํแหน่งท่ีไดรั้บการยอมรับและนบัน่าถือตาของคนทัว่ไป 
 การท่ีจะดึงผลสมัฤทธ์ิสูงสุดจากผูท่ี้มาปฏิบติังานนั้นจะตอ้งเขา้ใจในลกัษณะงานและสรร
หาคนท่ีมี Motives Profile ท่ีตรงกบังานเพือ่ใหค้น ๆนั้นปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรมชาติและสนุกไป
กบังาน ท่ีสาํคญัท่ีสุดคือตนเองจะตอ้งรู้ Motives Profile ของตนก่อนวา่เป็นอยา่งไร เพื่อจะไดรู้้จกั
เลือกงานท่ีเหมาะสมเพ่ือสร้างความสุขใหก้บัตนเอง 
 ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2550: 50) กล่าววา่ การจูงใจท่ีผูบ้ริหารองคก์ารใชจู้งใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคลากรในองคก์าร จะมากหรือนอ้ยนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆดงัน้ี 
 1.พฤติกรรมบุคคล (Behavior)  พฤติกรรมบุคคลแสดงออกต่างกนัเป็นผลมาจากแรงจูงใจ
ภายในของบุคคลซ่ึงส่งผลต่อผลลพัธ์ของการทาํงานผูบ้ริหารอาจเสริมแรงจูงใจโดยการจูงใจ
ทางบวกและทางลบ เช่น การใหร้างวลั และการลงโทษ เพือ่ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ 
 2.ความสามารถของบุคคล (Ability)  ความสามารถในการปฏิบติังาน เช่น มีความสามารถ
หรือทกัษะทางดา้นการเจรจาต่อรอง มีทกัษะในการพดู ถา้หากบุคคลมีความสามารถหรือมีทกัษะ
ดา้นต่าง ๆ ยอ่มมีส่วนช่วยทาํใหเ้กิดการจูงใจไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3.การจูงใจ (Motivation)  เป็นอิทธิพลภายใตต้วับุคคลท่ีจะผลกัดนัใหบุ้คคลมีพฤติกรรม
ต่าง ๆข้ึน เช่น การข้ึนเงินเดือนพนกังาน ทาํใหก้ารจูงใจบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายของผูบ้ริหาร
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องคก์ารได ้นอกจากน้ีการจูงใจยงัมีส่วนทาํใหต้ั้งใจทาํงาน เน่ืองจากตอ้งการเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 
 4.ขอ้จาํกดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Situational Constraints) สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ารมีขอ้จาํกดัในการดาํเนินงาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการทาํงานในทางลบ เช่น บรรยากาศในการทาํงานไม่
เหมาะสม อากาศร้อน มีแสงสวา่งไม่เพยีงพอ การถ่ายเทของอากาศภายในหอ้งทาํงานมีปัญหา ดงัท่ี
กล่าวมาทาํใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆตามมา เช่น การปฏิบติังานไม่ต่อเน่ือง การขาดงาน และการลาออก
ของบุคลากร ในทางตรงกนัขา้มถา้หากสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงานดียอ่มส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารในทางบวกดว้ยเช่นกนั 
 บรรเจิด บุญเสริมส่ง (2550: 26) กล่าววา่ การจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึง
เก่ียวกบัความตอ้งการและความปรารถนาท่ีเป็นพลงัผลกัดนัภายในใจของเขา ท่ีจะเร่งเร้าหรือ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ซ่ึงอาจเป็นการปรับปรุง สร้างสรรค ์หรือทาํส่ิงท่ี
แตกต่างไปจากเดิม การจูงใจพนกังานจึงเป็นการโนม้นา้วใหพ้นกังานเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็
ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงเป็นเร่ืองซบัซอ้นและเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ี
หลากหลาย ดงันั้นการจูงใจพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพจึงตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัและองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ และทาํการประยกุตโ์ดยปรับเปล่ียนวิธีการใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ของพนกังานอยู่
เสมอ 
 ราณี อิสิชยักลุ(2550: 8)กล่าววา่ ในช่วงตน้ศตวรรษท่ี 20(ค.ศ.1878-1901) เฟรดเดอริคเท
เลอร์(Frederick Taylor) เจา้ของแนวคิดของการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ ไดก้ล่าวถึงการจูงใจ
บุคลากรวา่เงินหรือรางวลัตอบแทนในรูปเงินสามารถจูงใจบุคลากรใหป้ฏิบติังานตามความตอ้งการ
หรือเป้าหมายขององคไ์ด ้และการศึกษาท่ีฮอวธ์อร์น(Hawthorne Studies)ของ เอลตนั มาโย (Elton 
Mayo)เจา้ของแนวคิดการบริหารเนน้มนุษยสมัพนัธ์ ไดก้ล่าววา่ เงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจอยา่งเดียวท่ี
ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่บุคลากร ปัจจยัอ่ืน ๆ กมี็ความสาํคญัต่อการจูงใจบุคลากรดว้ย เช่น 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ทศันคติท่ีดีท่ีมีต่องาน   
 จากปัจจยัท่ีควรพิจารณาในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ 
การท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัMotives Profile 
ของพนกังานแต่ละคนก่อนวา่เป็นแบบใด พนกังานคาดหวงัหรือตอ้งการส่ิงใดในการทาํงานรวมถึง
การพิจารณาปัจจยัและองคป์ระกอบต่างๆ เพื่อทาํการปรับเปล่ียนวิธีใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์
และความรู้ความสามารถของบุคคลในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 1.5ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการจูงใจ 
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การศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนั้นมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งหลายทฤษฎี ผูศึ้กษา
ไดน้าํมากล่าว 5 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลวท์ฤษฎีเก่ียวกบั
ธรรมชาติของมนุษยข์องแมค เกรเกอร์ทฤษฎีความตอ้งการของเดวิด แมค็คลีแลนดท์ฤษฎีความ
คาดหวงัของวคิเตอร์วรูมและทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

1.5.1  ทฤษฎลีาํดับขัน้ความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ 
มาสโลว ์(Maslow,1960: 66-67อา้งใน สุบิน อุปรีที  2548:43)ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั

พื้นฐานความตอ้งการของมนุษย ์มีลาํดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) โดยตระหนกัท่ี
ความตอ้งการในระดบัต่าง ๆของมนุษย ์เป็นจุดสาํคญัท่ีจะตอ้งศึกษาในการสร้างพลงัจูงใจเพราะ
เป็นท่ียอมรับกนัวา่พฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึง ๆของบุคคล ข้ึนอยูก่บัตวักระตุน้หรือแรงจูงใจและ
ความตอ้งการท่ีมีระดบัสูงในขณะนั้น มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ โดยมีขอ้สมมติฐาน
เก่ียวกบัมนุษยด์งัน้ี  

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการโดยธรรมชาติ ซ่ึงความตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ี
ส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนในลาํดบัท่ีสูงข้ึนเป็นลาํดบัต่อมาจะเขา้มาแทนท่ี
กระบวนการน้ีไม่มีวนัส้ินสุด โดยจะเร่ิมตน้ตั้งแต่เกิดจนตาย 
  2.  ธรรมชาติของความตอ้งการในส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม พบวา่ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง
เท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมมนุษย ์
  3.  ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสาํคญักล่าวคือเม่ือ
ความตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูงกจ็ะเรียกร้องใหมี้การ
ตอบสนองทนัที 
  แนวความคิดของมาสโลว ์(Maslow,1987: 149อา้งในวีรศกัด์ิ จกัรสาร 2552: 13-
14) เป็นท่ีแพร่หลายและนาํมาใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานดว้ยแรงจูงใจคนในส่ิงท่ีเป็น
ความตอ้งการของเขา มาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงลาํดบัขั้นความตอ้งการจากระดบัตํ่าไปสู่สูง (Hierarchy 
of Needs) โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ขั้นคือ 
  ขั้นท่ี 1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการขั้นเร่ิมตน้ความตอ้งการทางดา้นร่างกายมีมากมาย เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการ
ทางเพศ การนอนหลบั การออกกาํลงักาย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค นอกจากน้ียงัรวมถึงประสาท
สมัผสัท่ีน่ายนิดีพอใจ เช่น รส กล่ิน การสมัผสัต่าง ๆ เป็นตน้ ความตอ้งการน้ีเป็นพื้นฐานท่ีมีพลงั
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เหนือความตอ้งการในขั้นอ่ืน ๆ การตอบสนองซ่ึงจะยติุเม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองเม่ือใดขาด
อีกกต็อ้งการอีกหมุนเวยีนกนัไป 
  ขั้นท่ี 2  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security and Safety Needs) 
เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจ ความตอ้งการชุดใหม่กป็รากฏออกมาอีก นัน่
คือ ความตอ้งการความปลอดภยัทางกายและทางใจ ความมัน่คง ความคงท่ี การปกป้องคุม้ครอง
ปราศจากความกลวั ความกงัวล และความสบัสนมืดมนดว้ย คนตอ้งการท่ีจะทาํงานในท่ีมีความ
มัน่คง มีความคุม้ครองท่ีดีกวา่ ตอ้งการเกบ็เงินในท่ีปลอดภยั รวมทั้งการประกนัชีวติและทรัพยสิ์น
เป็นความตอ้งการซ่ึงเกินไปจากความตอ้งการทางกาย 
  ขั้นท่ี 3  ความตอ้งการการยอมรับ (Belonging’s and Love Needs) ถา้คนไดรั้บ
ความพอใจในความตอ้งการทางร่างกายและความมัน่คงปลอดภยัแลว้ความตอ้งการความรักความ
พึงพอใจ การยอมรับกป็รากฏข้ึนอีก ซ่ึงหมายถึง การใหแ้ละการไดรั้บความรักความพอใจ คนจะมี
ความรู้สึกท่ีรุนแรงต่อการขาดเพ่ือน คนตอ้งการมีความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ รวมทั้งคนในครอบครัว
ดว้ยและตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จต่อความตอ้งการความรัก ความพึงพอใจน้ี ความเหงา การ
ถูกเนรเทศ การถูกต่อตา้น การไม่มีเพื่อน เป็นความปวดร้าวท่ีสาํคญัยิง่ 
  ส่ิงสาํคญัในเร่ืองของความตอ้งการความรัก ความพึงพอใจน้ี เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
ความรัก ความพึงพอใจท่ีมีต่อคนรอบขา้ง ทั้งการให ้และการไดรั้บความรัก ความพงึพอใจซ่ึงกนั
และกนั คนจะพึงพอใจถา้ทาํงานอยูใ่นสงัคมท่ียอมรับ มีความรัก ความพึงพอใจใหเ้ขา และเขาก็
ตอ้งการจะมอบความรัก ความพึงพอใจใหก้บัเพื่อนร่วมงาน กจ็ะทาํงานดว้ยความสุข ผลงานกจ็ะ
มากข้ึนดว้ยเช่นกนั 

ขั้นท่ี 4  ความตอ้งการการนบัถือ (Esteem Needs) ปกติคนจะประเมินตนเองไวสู้ง
เพื่อการยอมรับนบัถือตนเองหรือความเช่ือมัน่ในตนเอง และการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ความ
ตอ้งการการนบัถือน้ีแยกไดเ้ป็น 2 ประการคือ 

1)  ความปรารถนาเพ่ือใหเ้กิดความเขม้แขง็ ความสมัฤทธ์ิผล ความเหมาะสม 
ความเป็นผูมี้ฝีมือ มีความสามารถ ความเช่ือมัน่ในการเผชิญโลก และความเป็นอิสระ เสรีภาพ 

2)  ความปรารถนาเพ่ือช่ือเสียง ศกัด์ิศรี การยอมรับ และความเช่ือถือจากผูอ่ื้น 
ฐานะ บารมี เกียรติยศ ความมีอาํนาจ ความสาํคญั ความมีคุณค่า การสรรเสริญ การเอาใจใส่จากผูอ่ื้น 
ความพึงพอใจท่ีไดจ้ากความตอ้งการการนบัถือน้ี จะทาํใหเ้กิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง มีคุณค่า 
เขม้แขง็ มีความสามารถ มีประโยชน์ต่อโลกมนุษย ์

ขั้นท่ี 5  ความตอ้งการการสมัฤทธ์ิผลเพ่ือความเป็นมนุษยท่ี์แทจ้ริง (Self 
Actualization Needs) ตอ้งการใฝ่หาและพฒันาการกระทาํท่ีเหมาะสมกบัตนใหย้ิง่ๆ ข้ึนไป ถา้คน
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สามารถพฒันาสู่จุดสูงสุดของตนตามศกัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งแทจ้ริงนัน่คือ ความสงบสุขแห่งตน ส่ิงท่ี
เขาสามารถเป็นไดเ้ขาตอ้งเป็นและเป็นจริงๆ ตามธรรมชาติของเขา ตอ้งการเป็นตวัของตวัเองอยา่ง
แทจ้ริง (Actualizing Person) ซ่ึงมาสโลวถื์อวา่เป็นคนท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 

ดงัท่ีอบัราฮมั มาสโลว ์ ไดล้าํดบัความจาํเป็น (Hierarchy of Needs) เป็นรูปปิรามิดซ่ึง
อธิบายแนวคิดของเขาดงัภาพท่ี 2.4 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 2.4ลาํดบัความจาํเป็น(Hierarchy of Needs) 

 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก อานนัทชิ์นบุตร (2549: 19) 
 

ราณี อิสิชยักลุ (2550: 14) ไดก้ล่าววา่ มาสโลวก์ล่าววา่ความตอ้งการระดบัหน่ึงของ
บุคคลควรไดรั้บการตอบสนอง และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั้นๆ กจ็ะไม่จูงใจ
บุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการต่อไป จึงจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการใน

ความตอ้งการ 

 
ความตอ้งการการนบัถือ 

 
  ความตอ้งการการยอมรับ 

การสมัฤทธ์ิผลเพื่อ 

ความเป็นมนุษยท่ี์แทจ้ริง 

 ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
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ระดบัสูงกวา่ข้ึนไป ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรใหถู้กระดบั โดยพิจารณาวา่
บุคคลคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด  

จากท่ีกล่าวขา้งตน้องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของ
มาสโลว ์ไดด้งัตารางท่ี2.1 น้ี 
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ตารางท่ี 2.1ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว ์

 
ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ 

1.  ความตอ้งการทางกาย -  เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 
-  สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี 
-  หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น หอ้งออกกาํลงักาย 
-  การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั -  ความมัน่คงในงานและระบบการร้องทุกข ์
-  ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
-  บาํเหน็จ บาํนาญ ประกนัชีวิต 
-  ระบบรักษาความปลอดภยั 

3.  ความตอ้งการสงัคม ความรัก -  การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
-  การทาํงานเป็นทีม 
-  โอกาสในการพบปะสงัสรรค ์เช่น งานสงัสรรค ์การ 
    แข่งขนักีฬา 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  -  การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย 
 -  การใหส้ถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียงหรือ 
    รางวลัพิเศษ 
 -  การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน 
 -  การเล่ือนตาํแหน่ง 
 -  โอกาสพฒันาวิชาชีพ 

 5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต -  งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
-  งานท่ีมีอิสระในการทาํงาน 
-  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือกิจการท่ีมี 
ผลกระทบต่อส่วนรวมหรือสงัคม 
-  การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึนแก่ส่วนรวมหรือ 
สงัคม 
-  โอกาสแสดงความเป็นผูน้าํ 

 
ท่ีมา: ราณี อิสิชยักลุ (2550: 15) 
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จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลวข์า้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปได้
วา่มนุษยมี์ความตอ้งการดา้นปัจจยัส่ีเป็นพื้นฐานอนัดบัแรกคือความตอ้งการทางกายเม่ือไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้กจ็ะมีความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการสงัคม ความรักความ
ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของ
มนุษยต์ามลาํดบั 

1.5.2ทฤษฎเีกีย่วกบัธรรมชาติของมนุษย์ของแมค เกรเกอร์ 
  แมค เกรเกอร์(McGregor,1960อา้งใน  สุระสิทธ์ิ คะลีลว้น  2551: 27-28) ไดต้ั้ง

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยเปรียบเทียบคนเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  ทฤษฎี X  ตั้งสมมุติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของคนวา่ 
  1.1  ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปจะไม่ชอบการทาํงานและจะพยายามหลีกเล่ียงการ
ทาํงานเม่ือมีโอกาส 
      1.2  เน่ืองจากการไม่ชอบทาํงานดงักล่าวจึงตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั ควบคุม กาํกบั
และข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษ 
      1.3  คนโดยทัว่ไปมกัจะชอบใหมี้การบงัคบั สัง่การช้ีนาํโดยผูน้าํ เพื่อหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั แต่ขาดความกระตือรือร้น 
  2.  ทฤษฎี Y  ตั้งสมมุติฐานในลกัษณะตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X โดยสรุปวา่ 
       2.1  ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปมิไดรั้งเกียจงานเสมอไป งานจะเป็นส่ิงท่ีดีหรือ
เลวสาํหรับคน งานนั้นข้ึนอยูก่บัสภาพการควบคุม การจดัการท่ีเหมาะสมจะเป็นส่ิงจูงใจคนงานได ้
       2.2  การควบคุมและข่มขู่ดว้ยวิธีการต่าง ๆ จึงไม่ใช่วธีิทางท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้แต่ควรจะเปิดโอกาสใหค้นมีโอกาสไดใ้ชดุ้ลยพินิจของตนเองและสามารถ
รับผดิชอบควบคุมตนเองในขณะปฏิบติังานจะช่วยใหง้านสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
       2.3  การท่ีบุคคลผกูพนัตนเองกบังานองคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัรางวลัหรือส่ิงตอบ
แทนท่ีเก่ียวกบัความสาํเร็จขององคก์าร 
       2.4  งานต่าง ๆ ท่ีไดมี้การจดัการอยา่งเหมาะสม จะทาํใหค้นงานยอมรับงาน 
นั้น ๆ และอยากท่ีจะมีความรับผดิชอบในผลสาํเร็จของงานดว้ย 
       2.5  คนทัว่ไปมีความสามารถในการใชค้วามคิด มีจินตนาการ มีความเฉลียว
ฉลาด และมีความคิดริเร่ิมแกปั้ญหาต่าง ๆ เหมาะสม 
       2.6  การท่ีไม่ไดศึ้กษาและทาํความเขา้ใจลกัษณะของตนท่ีแทจ้ริงจะเป็นผลให้
การใชท้รัพยากรบุคคลหรือใชส้ติปัญญาไม่ไดผ้ลเตม็ท่ี 
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ทฤษฎี X มองลกัษณะของคนทัว่ไปวา่ไม่ชอบทาํงานแต่ชอบการบงัคบัควบคุม หรือ
สัง่การ ส่วนทฤษฎี Y นั้นมองลกัษณะของคนทัว่ไปวา่ไม่ไดรั้งเกียจงานเสมอไปงานจะดีหรือเลว
ข้ึนอยูก่บัสภาพควบคุมและการควบคุมดว้ยวิธีต่าง ๆ จึงไม่ใช่หนทางท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดท้ั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเ้ห็นรายละเอียดไดช้ดัเจน จาก
ตารางดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.2  เปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

      ทฤษฎี X      ทฤษฎี Y 
 

1.  คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ  1.คนงานโดยมากมีความสุขกบัการทาํงาน 
2.  คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป็นของตน  2.  คนงานชอบท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
3.  คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพ่ือเพิ่มผลงาน 3.  การลงโทษไม่ไดส่้งผลใหผ้ลผลิตเพิ่ม 
4.  คนงานไม่สนใจงานท่ีตนทาํเท่าไหร่  4  คนงานสนใจในงานท่ีตนทาํ 
5.  โดยพ้ืนฐานคนงานข้ีโกง   5. โดยพ้ืนฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน 
6.  ระเบียบวินยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต  6.  คนงานจะมีความรับผดิชอบต่องานเอง 
7.  คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร  7.  คนงานสนใจในเป้าหมายขององคก์าร 
8.  คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน  8.  คนงานมีความรับผดิชอบต่องาน 
 

 
ท่ีมา: สุระสิทธ์ิ คะลีลว้น (2551: 28) 

 
จากทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยข์องแมค เกรเกอร์ขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปได้

วา่ มนุษยมี์ลกัษณะ 2 แบบ คือ แบบทฤษฎี Xจะมองมนุษยใ์นแง่ลบวา่ไม่มีความรับผดิชอบ มีนิสยัข้ี
เกียจไม่สนใจเป้าหมายขององคก์ารและงานท่ีตนทาํเท่าไหร่ ชอบใหถู้กลงโทษ  มกัตอ้งคอยควบคุม
ตลอดเวลา ส่วนแบบทฤษฎี Y นั้นมองมนุษยใ์นแง่บวกซ่ึงจะตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X วา่มีความ
รับผดิชอบ สนใจเป้าหมายขององคก์ารและงานท่ีตนทาํ มีความสุขกบัการทาํงานชอบช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น ไม่ตอ้งใชก้ารบงัคบัควบคุมแต่อยา่งใด ซ่ึงจะเห็นไดว้า่มนุษยต์ามแบบทฤษฎี Y น้ีมีความรู้
ความสามารถเม่ือเขามีแรงจูงใจพวกเขาจะสามารถสร้างผลงานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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  1.5.3ทฤษฎคีวามต้องการของเดวิด แม็คคลแีลนด์ 
  เดวดิ แมค็คลีแลนด ์และนกัวิชาการอ่ืน ๆ (McClelland,1953; McClelland, 1961; 
Atkinson and Raynor,1974; McClelland,1975 and; McClelland and Burnham,1976อา้งใน  
ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน  2551: 45) อธิบายวา่ คนทาํงานมีความตอ้งการซ่ึงเป็นแรงจูงใจในการทาํงานท่ี
สาํคญั 3ประการ คือ 
  1. ความตอ้งการบรรลุความสาํเร็จ (Need for Achievement - nAch)  
  2.ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power - nPow)   
  3. ความตอ้งการมีเพื่อน (Need for Affiliation - nAff) 
  จากผลการศึกษาวิจยัจาํนวนมาก (Robbins,1994:48-49  อา้งใน  ทวีศกัด์ิ สูทกวา
ทิน  2551: 48-50) ท่ีศึกษาความเช่ือมโยงระหวา่งแนวคิดทฤษฎีของแมค็คลีแลนดก์บัผลการ
ปฏิบติังานสรุปได ้4ประการดงัน้ี 
  1.คนท่ีมีความตอ้งการบรรลุความสาํเร็จในระดบัสูงชอบงานท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย
ใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีระบบการประเมินและป้อนกลบัขอ้มูลผลการประเมินให้
เขาทราบผลของงานท่ีเขาปฏิบติัอยา่งชดัเจนและรวดเร็ว คนลกัษณะน้ีชอบงานท่ีมีความทา้ทายใน
ระดบัปานกลาง แรงจูงใจสาํคญัท่ีตอ้งการบรรลุความสาํเร็จในระดบัสูงและงานท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ 
การเป็นเจา้ของกิจการของตนเอง การเป็นผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจดัการเบด็เสร็จเดด็ขาด หรือการเป็น
พนกังานขาย  
  2.คนท่ีมีความตอ้งการบรรลุความสาํเร็จในระดบัสูงกไ็ม่จาํเป็นเสมอไปวา่ จะ
สามารถเป็นผูบ้ริหารท่ีดีได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในองคก์ารขนาดใหญ่  เช่น พนกังานขายท่ีมีความ
ตอ้งการบรรลุความสาํเร็จในระดบัสูงกไ็ม่จาํเป็นวา่จะสามารถเป็นผูจ้ดัการฝ่ายขายท่ีดีได ้
  3.ความตอ้งการมีอาํนาจและความตอ้งการมีเพื่อนหรือมีเครือข่าย จะเห็นวา่มี
ความสมัพนัธ์กบัความเป็นผูบ้ริหาร คือผูบ้ริหารท่ีเก่ง ๆ จะมีระดบัความตอ้งการมีอาํนาจใน
ระดบัสูงแต่จะมีระดบัความตอ้งการมีเพื่อนตํ่า 
  4.องคก์ารสามารถฝึกอบรมใหพ้นกังานมีความตอ้งการบรรลุความสาํเร็จใน
ระดบัสูงข้ึนได ้

จากทฤษฎีความตอ้งการของเดวิด แมค็คลีแลนดข์า้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความ
ตอ้งการ 3 ประการดงักล่าวจะเป็นแรงกระตุน้หรือชกันาํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของตน ซ่ึงบุคคลจะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อใหต้นเองบรรลุความสาํเร็จ 
ระดบัแรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการทาํงานนั้นกข้ึ็นอยูก่บับุคคลแต่ละคนท่ีมีความรู้
ความสามารถและความตอ้งการท่ีไม่เท่ากนั 
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  1.5.4ทฤษฎคีวามคาดหวังของวิคเตอร์วรูม 
  วรูม (Vroom,1964อา้งใน  ณีรพฒัน์ แผน่ทอง  2548: 19-20) กล่าววา่ ระดบั
ผลผลิตของบุคคลข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ บุคคลอาจเห็นวา่การเพ่ิมข้ึนของผลผลิตเป็นส่ิงท่ี
ตอ้งการ ถา้เป็นไปตามเง่ือนไขทั้ง 3 ประการ คือ 
  1.  เป้าหมายของบุคคลนั้นคืออะไร เป้าหมายนั้นอาจเป็นการเพ่ิมรายไดใ้หสู้งข้ึน 
ความมัน่คงของงาน การยอมรับจากสงัคม การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ หรือไดท้าํงานท่ีน่าสนใจ 
บุคคลมีเป้าหมายท่ีตอ้งการอยูเ่ป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตามเป้าหมายนั้น ๆ 
  2.  ความเขา้ใจในความสมัพนัธ์ระหวา่งการตอบสนองความพอใจจากเป้าหมาย
และผลผลิตท่ีสูงข้ึนเป็นอยา่งไร เช่น พนกังานคนใดคนหน่ึงอาจถือวา่การเพ่ิมข้ึนของรายไดเ้ป็น
เป้าหมายท่ีสาํคญัและเขากาํลงัทาํงานท่ีไดรั้บผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิต ดงันั้น เขาจึงมี
แรงจูงใจสูงมากต่อการเพิ่มผลผลิต แต่ในกรณีท่ีการยอมรับทางดา้นสงัคมจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิง
สาํคญั พนกังานบางคนอาจจะไม่มีความพยายามท่ีจะเพิ่มผลผลิตใหสู้งกวา่ระดบัท่ีกลุ่มกาํหนดไว ้
  3.  การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่มีอิทธิพลมากนอ้ยเพยีงใดต่อระดบัผลผลิต 
ถา้พนกังานเช่ือวา่การใชค้วามพยายามของเขาจะมีผลกระทบนอ้ยมากต่อการผลิต พนกังานกจ็ะมี
ความพยายามในการทาํงานนอ้ยมาก ซ่ึงสรุปไดด้งัภาพท่ี 2.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.5รูปแบบแรงจูงใจของวรูม(Vroom’s Model of Motivation) 
 

ท่ีมา: Vroom(1964อา้งในณีรพฒัน์ แผน่ทอง  2548: 20)  

เป้าหมายของบุคคล (เช่น เพิ่ม
รายได ้การไดรั้บการยกยอ่ง ได้
เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ไดท้าํงานท่ี
ชอบ) 

ความสมัพนัธ์ท่ีตอบสนองความ
พอใจระหวา่งปริมาณผลผลิตและ
การประสบความสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํใหเ้ป้าหมายการ
ผลิตบรรลุผลสาํเร็จหรือไม่ 

แรงจูงใจท่ีจะทาํใหเ้กิดผลผลิต (มากหรือนอ้ย) 
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 ตามทฤษฎีของวรูมนั้นปัจจยัทั้งสามเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจในการผลิตของบุคคล
ทฤษฎีน้ีจะย ํ้าความแตกต่างระหวา่งบุคคลและงาน ดงันั้นระดบัแรงจูงใจของพนกังานจะข้ึนอยูก่บั
แรงผลกัดนัภายในของบุคคลนั้น รวมทั้งแรงผลกัดนัท่ีจะเกิดข้ึนจากสภาวการณ์ของการทาํงานดว้ย
เช่นกนั 
  เราอาจสรุปทฤษฎีความคาดหวงั ตามภาพท่ี 2.6 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.6 ตวัแบบทฤษฎีความคาดหวงั 

 
ท่ีมา:  Robbins (1998: 41  อา้งในทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน 2551: 53)  
 

จากภาพท่ี 2.6 จาํแนกขั้นตอนต่าง ๆ ของทฤษฎีความคาดหวงัไดเ้ป็น 4 ขั้นตอน (อา้ง
ใน ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน2551: 53-57) ดงัน้ี 
 ขั้นตอนแรก  การรับรู้หรือคาดหวงัของพนกังานวา่ ส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บเป็นส่ิงตอบแทน 
(Outcome) เม่ือเขาไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงแลว้นั้นคืออะไร ส่ิงตอบ
แทนจากการทาํงานใหบ้รรลุสมัฤทธิผลนั้น อาจเป็นทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเชิง
บวก ไดแ้ก่ ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน สิทธิสวสัดิการ ความมัน่คงในการจา้งงาน โอกาสไดใ้ชค้วามรู้และ
ความสามารถ การไดรั้บการยอมรับ ความไวเ้น้ือเช่ือใจ และการมีเครือข่าย ฯลฯ ส่ิงตอบแทนท่ีเป็น
เชิงลบ ไดแ้ก่ ความอ่อนลา้ ความเบ่ือ ความหงุดหงิดสบัสน ความวิตกกงัวล รวมทั้งการถูกตาํหนิติ
เตียนจากผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ 

ขั้นตอนท่ีสอง  การท่ีพนกังานมองวา่ ส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บจากการปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้าํเร็จนั้น มี
ความน่าสนใจมากนอ้ยเพียงใด เขามีความรู้สึกในเชิงบวกหรือเชิงลบหรือไม่ยนิดียนิร้ายต่อส่ิงท่ีจะ
ไดรั้บนั้นซ่ึงมุมมองดงักล่าวน้ี เป็นเร่ืองเฉพาะตวัของพนกังานแต่ละคนท่ีมีค่านิยม ทศันคติ 
บุคลิกภาพและความตอ้งการแตกต่างกนัในแต่ละคนถา้พนกังานมีมุมมองในเชิงบวกต่อส่ิงท่ีเขาจะ
ไดรั้บเม่ือเขาปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย เขากจ็ะมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน เพื่อให้

ความพยายาม
ทุ่มเทของ
พนกังาน 

(Individual 
Effort) 

สมัฤทธิผล
จากการ
ทาํงาน 

(Individual 
Performance) 

เป้าหมายหรือ
ความตอ้งการ
ของพนกังาน 
(Individual 

Goals) 

รางวลัของ
องคก์าร 

(Organizational 
Rewards) 
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ไดม้าซ่ึงส่ิงดงักล่าวนั้น แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้เขามีมุมมองในเชิงลบต่อส่ิงดงักล่าว เขากจ็ะมี
ความเฉ่ือยชาในการทาํงาน เพราะเขาไม่อยากไดผ้ลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติัภารกิจนั้น 
 ขั้นตอนท่ีสาม  พฤติกรรมการทาํงานอยา่งไรจึงจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเขา
ตอ้งการ โดยปกติผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากการทาํงาน จะยงัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
จนกวา่พนกังานจะทราบอยา่งแน่ชดั โดยปราศจากความคลุมเครือก่อนวา่ เขาจะตอ้งทาํอะไร 
อยา่งไร จึงจะไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ดงักล่าวนั้น ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมีความชดัเจนในประเดน็ดงักล่าวน้ี 
เช่น ถา้องคก์ารกาํหนดวา่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานในขั้นดีเด่น จะไดรั้บโบนสัเป็นเงินเดือน 5 
เดือน ถึงแมว้า่พนกังานจะอยากไดโ้บนสัดงักล่าว แต่ถา้ไม่มีความชดัเจนวา่ผลการปฏิบติังานดีเด่น
เป็นอยา่งไร พนกังานกไ็ม่รู้วา่จะตอ้งทาํงานอยา่งไร จึงจะไดรั้บการพจิารณาจากฝ่ายบริหารองคก์าร
วา่มีผลการปฏิบติังานเขา้ขั้นดีเด่น แลว้จะไดรั้บรางวลั องคก์ารจึงตอ้งกาํหนดตวัช้ีวดัต่าง ๆ เป็น
อยา่งไร เพื่อใหพ้นกังานสามารถนาํไปพิจารณาไดว้า่เขาจะตอ้งทาํงานอยา่งไร จึงจะไดรั้บโบนสั 
ตามท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้ 
ขั้นตอนท่ีส่ี  พนกังานมองถึงโอกาสความน่าจะเป็นในการทาํงานใหบ้รรลุสมัฤทธิผลวา่มีความ
เป็นไปไดม้ากนอ้ยเพยีงใด ภายใตค้วามรู้และความสามารถท่ีเขามีอยู ่

จากทฤษฎีความคาดหวงัของวิคเตอร์วรูม ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ 
ทฤษฎีความคาดหวงัใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองของรางวลัพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในการทาํงานของ
พนกังานและความคาดหวงัในรางวลัท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงการใหร้างวลัขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของพนกังานนั้นจะสามารถสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นในการ
ทาํงานได ้ส่วนพฤติกรรมท่ีคาดหวงัคือองคก์ารจะตอ้งระบุความคาดหวงัพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานไวว้า่จะตอ้งเป็นอยา่งไรและพนกังานคาดหวงัรางวลัท่ีเขาตอ้งการจะไดรั้บนั้นเป็นอยา่งไร 
  1.5.5ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
  เฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg, 1959: 113-115  อา้งใน  วราภรณ์ คาํเพชรดี 2552: 37) ได้
ศึกษาวา่คนตอ้งการอะไรจากการทาํงาน ปัจจยัท่ีเป็นผลใหค้นชอบงานหรือไม่ชอบงานท่ีทาํ เฮอร์ซ
เบอร์กสรุปจากงานวจิยัโดยการสมัภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี 200คน จากโรงงงานอุตสาหกรรม 11
แห่ง ในเมือง Pittsburgh Pensylvaniaประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานชอบ
หรือไม่ชอบงานนั้นจาํแนกออกได ้2ประเภท ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมใน
การทาํงานคนละแบบกล่าวคือ ประเภทแรก ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นชอบงานหรือพอใจในงานมกัจะ
เก่ียวกบัเน้ือหาของงาน ซ่ึงเขาเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ "ปัจจยักระตุน้" (Motivator Factors) ส่วน
ประเภทท่ีสอง เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานไม่ชอบหรือไม่พอใจต่อการทาํงานของตน มกัจะ
เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงเขาเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ "ปัจจยัคํ้าจุน" (Hygiene 
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Factors) ทั้งสองปัจจยัน้ีทาํหนา้ท่ีชดัเจนในแง่ของการเป็นแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
กล่าวคือ ปัจจยักระตุน้เป็นแรงจูงใจภายใน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเป็นแรงจูงใจภายนอก 

สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547: 29-33) กล่าววา่ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน มี
ความเช่ือวา่ พนกังานมีความตอ้งการอยู ่2ประการ เป็นอิสระต่อกนัและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกนั โดยความไม่พอใจจะเกิดข้ึนมาจากสภาพแวดลอ้มของงาน ในขณะท่ีความพอใจจะเกิด
ข้ึนมาจากลกัษณะของงานนั้น ดงัภาพท่ี 2.7 
 

  Satisfaction     No Satisfaction 
ความพึงพอใจ     ไม่มีความพึงพอใจ 
 

 
 
 
 
 
 
  
                              Dissatisfaction                                                     No Dissatisfaction 
  ความไม่พึงพอใจ   ไม่มีความไม่พึงพอใจ 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 2.7  แสดงทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 
 

 
 
ท่ีมา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคนอ่ืนๆ (2539: 374อา้งใน สุชาติ จรประดิษฐ ์2547: 30) 
 จากภาพท่ี 2.7แสดงถึงแนวคิดทฤษฎี ซ่ึงปัจจยัแรกคือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
ซ่ึงลาํดบัจากความพึงพอใจไปจนถึงไม่มีความพึงพอใจ ถา้มีปัจจยัน้ีอยูใ่นงานจะเป็นสาเหตุใหเ้กิด

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)1.ความสาํเร็จ 
(Achievement)2.การยอมรับ (Recognition)3.ลกัษณะ
งาน (The Work Itself)4.ความรับผดิชอบ 
(Responsibility)5.ความกา้วหนา้ (Advancement 
Growth) 

 

ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors)1.  การบงัคบับญัชา 
(Supervision)                                         2.  
สภาพแวดลอ้ม (Working Conditions)3.  
ความสมัพนัธ์ (Interpersonal Relationships)4.  รายได ้
ความมัน่คง (Pay and job Security)5.  นโยบาย 
(Company Policies) 
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ความพึงพอใจและแรงจูงใจ แต่ถา้ไม่มีกจ็ะมีความรู้สึกไม่มีความพึงพอใจ แทนท่ีจะไม่พึงพอใจ 
ส่วนอีกปัจจยัหน่ึงกคื็อปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงลาํดบัจากความไม่พึงพอใจไปจนถึงไม่มี
ความไม่พึงพอใจ เช่น ถา้มีความไม่เพยีงพอจากปัจจยัพวกค่าจา้ง ความมัน่คงในงาน การปกครอง
บงัคบับญัชา และสภาพการทาํงาน จะสามารถนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจข้ึนมา อยา่งไรกต็าม ถา้
ปัจจยัเหล่าน้ียอมรับไดก้ย็งัสามารถทาํใหเ้กิดความพึงพอใจข้ึนมาได ้เพียงแต่จะไม่มีความไม่พึง
พอใจ 
 ดงันั้นตามทฤษฎีน้ีบอกวา่พนกังานอาจจะมีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ หรือเกิด
ความไม่พึงพอใจ หรือไม่มีความไม่พึงพอใจในเวลาเดียวกนัได ้
 1.ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงาน เกิดความชอบงานและรักงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงและเป็นตวั
สร้างความพึงพอใจใหพ้นกังานในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
ประกอบดว้ย 5ปัจจยัคือ 
  1.1  ความสาํเร็จในการทาํงานของพนกังาน (Achievement) หมายถึง การท่ี
พนกังานสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ิน และประสบผลสาํเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานสาํเร็จ เขาจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปล้ืมใจ
ในผลสาํเร็จของงานนั้น 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือ่น จากผูม้าขอการปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับอาจ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่งผลให้
เห็นการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จเสร็จส้ิน 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํตั้งแต่
ตน้จนส้ินสุดไดโ้ดยลาํพงัผูเ้ดียว 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหญ่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement and Growth) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของพนกังานในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
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 2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor)หมายถึง ปัจจยัคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของ
บุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานในองคก์ารจะนาํไปสู่
ความไม่ชอบงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ปัจจยัคํ้าจุนต่าง ๆ 5 ปัจจยัคือ 
  2.1  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 
  2.2  สภาพการทาํงาน (Work Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน อาทิ 
แสง อากาศ เสียง ชัว่โมงในการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆเช่น วสัดุ อุปกรณ์ หรือ
เคร่ืองอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นตน้ 
  2.3  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationships) หมายถึง การ
ติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจา ท่ีบ่งถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานรวมถึงมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  2.4  ค่าจา้งและความมัน่คงในงาน (Pay and Job Security) โดยค่าจา้ง หมายถึง 
เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพึงพอใจของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ส่วน
ความมัง่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของ
อาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  2.5  นโยบายขององคก์าร (Company Policies) หมายถึง การจดัการ และการ
บริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารในองคก์าร 

การนาํทฤษฎีการจูงใจแบบสองปัจจยัไปใชใ้นท่ีทาํงานนั้นเฮอร์ซเบอร์กไดแ้นะนาํไว้
เป็นกระบวนการ 2ขั้นตอน  
  ขั้นตอนแรก  ผูบ้ริหารควรพยายามกาํจดัสถานการณ์ท่ีจะส่งผลใหเ้กิดความไม่พึง
พอใจ (Dissatisfaction) โดยใชก้ารส่งเสริมปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors)ในดา้นต่าง ๆ จนแน่ใจวา่
ไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction)  
  ขั้นท่ีสอง  ค่อยๆ ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจผา่นทางปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) โดย
พยายามเพิ่มโอกาส ไม่วา่จะเป็นดา้นความสาํเร็จในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจ 
และเกิดแรงจูงใจในท่ีสุด 
 จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่มีความคลา้ยคลึง 
กบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของมาสโลว ์ท่ีแตกต่างกนัเพียงสองระดบัเท่านั้น คือ 
ปัจจยัคํ้าจุนจะคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัตํ่าของมาสโลวซ่ึ์งส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัช่วยลดความไม่
พึงพอใจเท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีนาํไปสู่ความพึงพอใจในแง่ของการจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุนในสถานท่ี
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ทาํงานจะเป็นพื้นฐานท่ีจาํเป็นของปัจจยัจูงใจเพราะวา่ส่ิงเหล่าน้ีจะนาํไปสู่การป้องกนัพฤติกรรมท่ี
ใหผ้ลเสียและนาํไปสู่ความไม่ชอบงาน ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจจะคลา้ยกบัความ
ตอ้งการระดบัสูงของมาสโลวส่ิ์งเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัทางดา้นเน้ือหาของงานตามแนวคิดของเฮอร์ซ
เบอร์ก กล่าวไดว้า่การจูงใจโดยปกติเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีน้ี เพื่อ
ชกัจูงใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทาํงานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเท
ความคิดและจิตใจใหแ้ก่องคก์ารใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้ผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ตอ้ง
ตระหนกัถึงบุคคลเพราะการท่ีจะทาํใหบุ้คคลทาํงานดว้ยความเตม็ใจเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพไดน้ั้น
ตอ้งมีส่ิงจูงใจหรือส่ิงกระตุน้ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ หรือความพึงพอใจท่ีเป็นเป้าหมาย
ของเขาเหล่านั้นได ้
  

2.สภาพทัว่ไปของบริษทั ไปรษณย์ีไทย จาํกดั  
 

2.1  ความเป็นมาของบริษัท ไปรษณย์ีไทย จํากดั 

 ใน ปี พ.ศ. 2423เจา้หม่ืนเสมอใจราช หวัหม่ืนมหาดเลก็เวรสิทธ์ิ ไดท้าํหนงัสือกราบ
บงัคมทูล พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ถวายคาํแนะนาํใหเ้ปิดบริการไปรษณียข้ึ์นใน 
ประเทศไทย โดยพระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ทรงมีพระราชดาํริเห็นชอบ จึงทรง
แต่งตั้งให ้สมเดจ็พระเจา้นอ้งยาเธอเจา้ฟ้าภาณุรังษีสวา่งวงศก์รมหลวงภาณุพนัธุวงศว์รเดช ผูท้รงมี 
ประสบการณ์เก่ียวกบัการจดัส่งหนงัสือพิมพร์ายวนั "ข่าวราชการ" ดาํรงตาํแหน่งผูส้าํเร็จราชการ
กรมไปรษณีย ์

วนัท่ี 4สิงหาคม พ.ศ. 2426ไดป้ระกาศเปิดรับฝาก ส่งจดหมายหรือหนงัสือ เป็นการ
ทดลองในเขตพระนครและธนบุรีข้ึนมีท่ีทาํการตั้งอยู ่ณ ตึกใหญ่ริมแม่นํ้าเจา้พระยา ตอนปากคลอง
โอ่งอ่าง ดา้นทิศเหนือ (ปัจจุบนัถูกร้ือเพ่ือใชท่ี้สร้างสะพานคู่ขนานกบัสะพานพทุธ) ท่ีทาํการแห่ง
แรกน้ีใชเ้ป็นท่ีทาํการไปรษณียส์าํหรับจงัหวดัพระนครดว้ยเรียกกนัวา่ "ไปรษณียาคาร" 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2441เสนาบดีกระทรวงโยธาธิการกราบบงัคมทูล เสนอความเห็นวา่
ราชการของกรมไปรษณียแ์ละราชการของกรมโทรเลข ซ่ึงตั้งข้ึนก่อนกรมไปรษณียแ์ลว้นั้นเป็นงาน
ในดา้นส่ือสารดว้ยกนัควรรวมเป็นหน่วยราชการเดียวกนัเสียเพ่ือความสะดวกแก่การดาํเนินงาน 
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัทรงเห็นเป็นสมควรจึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหร้วม
หน่วยงานทั้งสองเขา้ดว้ยกนัเรียกวา่ "กรมไปรษณียโ์ทรเลข" 
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เม่ือวนัท่ี 25กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2520ไดมี้การจดัตั้ง "การส่ือสารแห่งประเทศไทย (กสท)" 
ตามพระราชบญัญติัการส่ือสารแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2519โดยรับมอบกิจการดา้นปฏิบติัการ
ทั้งหมด รวมถึงการใหบ้ริการไปรษณียจ์ากกรมไปรษณียโ์ทรเลขมาดาํเนินการ โดยมีสถานะเป็น
รัฐวิสาหกิจ ใชส้ถานท่ีปฏิบติังาน ณ ท่ีทาํการไปรษณียก์ลาง ต่อมาสาํนกังานใหญ่ยา้ยมาอยูท่ี่ถนน
แจง้วฒันะ ซ่ึง กสท ไดป้รับปรุงและพฒันาบริการใหเ้จริญกา้วหนา้มาโดยตลอด จนเป็นรัฐวิสาหกิจ
ชั้นนาํท่ียิง่ใหญ่ มีศกัยภาพเครือข่าย ระบบ และคุณภาพบริการระดบัมาตรฐานสากล 

วนัท่ี 8กรกฎาคม 2546คณะรัฐมนตรีมีมติใหแ้ปรสภาพ กสท ตามแผนแม่บทพฒันา
กิจการโทรคมนาคม และพระราชบญัญติัทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542แยกกิจการเป็น 2บริษทั คือ 
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั และบริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงจดทะเบียนจดัตั้งเป็น
บริษทัเม่ือวนัท่ี 14สิงหาคม 2546 

ปัจจุบนับริษทั ไปรษณียไ์ทยจาํกดั (ปณท) ยงัคงสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจสงักดั
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ตั้งอยูท่ี่อาคารสาํนกังานใหญ่ปณทถนนแจง้วฒันะ 
โดยปฏิรูปภาพลกัษณ์ใหม่ปรับปรุงบริการและการใหบ้ริการไปรษณียแ์ก่ประชาชนทัว่ไปและ
พฒันาการใหบ้ริการเชิงธุรกิจเพื่อให ้ปณทกา้วไกล ทนัสมยัช่วยยกระดบัคุณภาพชีวิตและเอ้ือ
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจของประเทศไทยอยา่งต่อเน่ืองตลอดไปโดยบริษทัมีวิสยัทศัน์และพนัธกิจ
ดงัน้ี 
 วิสยัทศัน ์
 เป็นผูน้าํในธุรกิจไปรษณียโ์ดยมุ่งสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ ดว้ยคุณภาพบริการท่ี
เป็นมาตรฐานสากลและเป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บการยอมรับโดยทัว่ไปวา่เป็นผูใ้หบ้ริการรับ-ส่ง
ข่าวสารส่ิงของ บริการการเงินและบริการตวัแทนท่ีมีเครือข่ายกวา้งขวางและเช่ือถือไดม้ากท่ีสุด 

พนัธกิจ 
 1.  ใหบ้ริการไปรษณียแ์ละบริการการเงินท่ีมีประสิทธิภาพครอบคลุมพื้นท่ีทัว่ประเทศ 
 2.  ขยายขอบเขตของบริการไปสู่กลุ่มลูกคา้ท่ีกวา้งขวางข้ึน 
 3.  ขยายขอบเขตการใหบ้ริการสู่บริการในลกัษณะหรือรูปแบบใหม่ๆ 
 4.  พฒันาบริการและการบริหารงานของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัโดยใชป้ระโยชน์
จากเทคโนโลยสีารสนเทศ 

2.2  โครงสร้างการบริหาร  
 บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดัมีการบริหารงานโดยแบ่งเป็นสายงาน ดงัน้ี 

1.  สาํนกัตรวจสอบภายใน 
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2.  สาํนกักลยทุธ์  
3.  สาํนกักรรมการผูจ้ดัการใหญ่  
4.  สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
5.  สายงานตลาดและพฒันาธุรกิจ 
6.  สายงานบุคคล 
7.  สายงานอาํนวยการและบริหารทรัพยสิ์น 
8.  สายงานการเงินและบญัชี 
9.  สายงานระบบปฏิบติัการ 
10.  สายงานปฏิบติัการนครหลวง 
11.  สายงานปฏิบติัการภูมิภาค 
สายงานการเงินและบญัชีแบ่งออกเป็น 5 ฝ่าย ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายงบประมาณ ฝ่าย

การเงิน ฝ่ายการบญัชี ฝ่ายวิเคราะห์ตน้ทุน และฝ่ายบญัชียอ่ยบริการ ซ่ึงมีโครงสร้างการบริหารงาน
ของสายงานตามภาพท่ี 2.8 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.8โครงสร้างสายงานการเงินและการบญัชีบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 

ฝ่ายการเงินมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการรับ-จ่าย เกบ็รักษา ควบคุม และ
บริหารตวัเงิน ตรวจสอบเอกสารการจ่ายเงิน ตรวจสอบคาํนวณการเรียกเกบ็และสัง่จ่ายค่าส่วนแบ่ง
ไปรษณียร์ะหวา่งประเทศ ควบคุมและจดัทาํรายการภาษีต่าง ๆ และใหค้าํแนะนาํดา้นการเงินแก่
หน่วยงานของบริษทั ตลอดจนงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงมีโครงสร้างการบริหารงานของ
ฝ่ายการเงินตามภาพท่ี 2.9 ดงัน้ี 

 
 
 

รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (สายงานการเงินและบญัชี)

ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (ดา้นการเงินและบญัชี) 

ผูจ้ดัการ         
ฝ่ายงบประมาณ 

ผูจ้ดัการ
ฝ่ายการเงิน 

ผูจ้ดัการ  
ฝ่ายการบญัชี 

ผูจ้ดัการ            
ฝ่ายวิเคราะห์ตน้ทุน 

ผูจ้ดัการ             
ฝ่ายบญัชียอ่ยบริการ 

คณะกรรมการบริษทั 

กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 

คณะกรรมการตรวจสอบ

ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
สาํนกักลยทุธ์ 

ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
สาํนกักรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
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ภาพท่ี 2.9โครงสร้างฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

 
ฝ่ายการเงินมีการแบ่งส่วนงานออกเป็น 10 ส่วนซ่ึงประกอบดว้ย ส่วนธุรการ ส่วนวิชาการ 

ส่วนบริหารการเงิน ส่วนเงินฝากธนาคาร ส่วนเงินสด ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานกิจการ ส่วน

ผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน 

รองผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน 

ส่วนเงินสด 

ส่วนธุรการ 

ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานภายนอก 

ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานกิจการ 

ส่วนบริหารการเงิน 

ส่วนค่าส่วนแบ่ง 

ส่วนเงินคา้งและเงินยมืทดรอง 

ส่วนวิชาการ 

ส่วนเงินโอน 

ส่วนเงินฝากธนาคาร 
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ตรวจใบสาํคญัส่วนงานภายนอก ส่วนเงินคา้งและเงินยมืทดรอง ส่วนค่าส่วนแบ่ง และส่วนเงินโอน
ซ่ึงกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละส่วนงาน ดงัน้ี 
  1.ส่วนธุรการ มีหนา้ท่ีดาํเนินการเก่ียวกบัสารบรรณและธุรการทัว่ไปงบประมาณ 
การเงินและพสัดุการเจา้หนา้ท่ีและสวสัดิการและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.ส่วนวิชาการมีหนา้ท่ีศึกษา ติดตามระบบภาษีและหลกัการเก่ียวกบัภาษี เพื่อจดั
วางระบบการจดัการดา้นการเงินใหมี้ความเหมาะสมและทนัสมยัจดัทาํระเบียบ คาํสัง่ บนัทึกสัง่การ 
และขอ้ตกลงท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นการเงินวเิคราะห์และเสนอความเห็นเพื่อการพิจารณาปรับปรุง
แกไ้ข ระเบียบ คาํสัง่ พิจารณาแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังานของส่วนต่างๆภายในฝ่ายให้
ความรู้ คาํปรึกษาแนะนาํและตอบขอ้หารือแก่หน่วยงานต่าง ๆรวมทั้งประสานงานกบัหน่วยงาน
ภายในและภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.ส่วนบริหารการเงิน มีหนา้ท่ีวางแผนและกาํหนดกลยทุธ์ในการบริหารเงินระยะ
สั้นและระยะยาวบริหารเงินสดและเงินฝากธนาคารของบริษทัใหมี้สภาพคล่อง และเกิดประโยชน์
สูงสุด รวมทั้งควบคุมวงเงินฝากธนาคารใหเ้ป็นไปตามท่ีกระทรวงการคลงักาํหนดติดตาม
สถานการณ์การเปล่ียนแปลงของอตัราดอกเบ้ียและอตัราแลกเปล่ียนทั้งในและต่างประเทศ ติดตาม
ขอ้มูลข่าวสารดา้นการเงินจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํความตกลงกบัธนาคารต่าง ๆ เก่ียวกบัการ
บริหารเงินของท่ีทาํการและเงินตราต่างประเทศของบริษทัและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.ส่วนเงินฝากธนาคาร มีหนา้ท่ีตรวจสอบขอ้มูลจากระบบบญัชีการเงิน (ERP) 
และดาํเนินการตามระบบการจดัการเงินสดจดัทาํงบกระทบยอดบญัชีเงินฝากธนาคารจดัเกบ็เช็ค
เรียกเกบ็ไม่ได ้ดอกเบ้ียรับ และเงินตราต่างประเทศจดัทาํหนงัสือถึงธนาคารขอทราบดอกเบ้ียคา้ง
รับเป็นรายไตรมาสตรวจสอบและบนัทึกขอ้มูลการเบิกและนาํส่งเงินของท่ีทาํการ ปรับปรุงขอ้มูล
ในโปรแกรมการเบิกและนาํส่งเงินของท่ีทาํการและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  5.ส่วนเงินสด มีหนา้ท่ีรับ-จ่ายเงินใหก้บัพนกังาน/ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้ง และ
หน่วยงานต่าง ๆเกบ็รักษาเงินสดและหลกัประกนัสญัญาท่ีไม่ใช่ตวัเงินจดัทาํบญัชีควบคุมการรับ-
จ่ายเงินจดัทาํใบสาํคญัจ่ายและเช็คสัง่จ่ายใหแ้ก่หน่วยงานภายในและภายนอกจดัทาํหนงัสือรับรอง
การหกัภาษี ณ ท่ีจ่ายบุคคลภายนอกและรายงานการหกัภาษี ณ ท่ีจ่ายแลว้นาํส่งกรมสรรพากรและ
งานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  6.ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานกิจการ มีหนา้ท่ีตรวจสอบใบสาํคญัค่าตอบแทน
แรงงาน ใบสาํคญัเงินสวสัดิการและใบสาํคญัอ่ืนของส่วนกลางและส่วนภูมิภาคใบสาํคญัเงินยมืทด
รองและหกัลา้งเงินยมืทดรองการหกัภาษี ณ ท่ีจ่าย ท่ีจะนาํส่งกรมสรรพากรใบสาํคญัเงินสาํรอง
ประจาํท่ีทาํการ/หน่วยงานและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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  7.ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานภายนอก มีหนา้ท่ีตรวจสอบและทกัทว้งใบแจง้หน้ี
ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชน การหกัภาษี ณ ท่ีจ่าย ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล และภาษีมูลค่าเพิ่มท่ี
จะนาํส่งกรมสรรพากรใบสาํคญัเงินประกนัสญัญาการซ้ือการจา้งคืนใหผู้รั้บจา้งการชาํระเงินโดย
การโอนผา่นธนาคาร และใบสาํคญัการจ่ายเงินใหธ้นาคารฯ กรณีจ่ายเงินตราต่างประเทศ ชาํระค่า
หุน้ ค่าปฏิบติัการโครงการต่าง ๆ รวมทั้งการสัง่ซ้ือส่ิงของจากต่างประเทศใบสาํคญัจ่ายเงิน ปณอ. 
และค่าส่วนลดใน ป.114 และงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  8.ส่วนเงินคา้งและเงินยมืทดรองมีหนา้ท่ีบนัทึกการตั้งหน้ีบญัชีเงินยมืทดรอง บญัชี
สาํรองประจาํหน่วยงาน บญัชีเงินคา้งรอจ่ายคืนและบญัชีลูกหน้ีอ่ืนตรวจสอบสัง่จ่ายเงินค่าอากร 
เงินบญัชีลูกหน้ี-เจา้หน้ีต่าง ๆ บญัชีเงินรับล่วงหนา้ เงินสะสมกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ และเงินคา้ง
กองทุนบาํเหน็จและเงินคา้งต่าง ๆควบคุมบญัชีแยกประเภทยอ่ยและจดัทาํรายละเอียดยอดคงเหลือ
ประจาํไตรมาส และส้ินงวดบญัชีของบญัชีแยกประเภทส่งสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินและงาน
อ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  9.ส่วนค่าส่วนแบ่ง มีหนา้ท่ีจดัทาํและตรวจสอบบญัชีรายได-้รายจ่ายค่าส่วนแบ่ง
ไปรษณียร์ะหวา่งประเทศ รายจ่ายค่าขนส่งถุงไปรษณียร์ะหวา่งประเทศ และตรวจสอบการเรียกเกบ็
เงินค่าส่งคืนพสัดุไปรษณียต่์างประเทศจดัทาํและตรวจสอบรับรองบญัชีหกัทอนสรุปรายได-้
รายจ่าย ค่าส่วนแบ่งไปรษณียร์ะหวา่งประเทศรายละเอียดยอดคงเหลือประจาํไตรมาสและส้ินงวดปี
บญัชีของบญัชีแยกประเภทเจา้หน้ี-ลูกหน้ียอ่ยส่งสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินและงานอ่ืนตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
  10.ส่วนเงินโอนมีหนา้ท่ีตรวจสอบการรับชาํระดว้ยบตัรเครดิตพร้อมบนัทึก
รายการรับชาํระเงินตรวจสอบการรับชาํระเงินของหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ ผา่นระบบ 
GFMIS โอนเงินใหก้บัคู่คา้ในระบบ Pay at Post และ D-Post หกัโอนเงินรับ-ส่งร้านไปรษณียไ์ทย
ดว้ยระบบ Direct Debit โอนเงินค่าตอบแทนรายเดือนใหร้้านไปรษณียไ์ทยค่ารักษาพยาบาลคนไข้
ในของโรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลและงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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3.งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

3.1  งานวจัิยในประเทศ 
 สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต บริษทั ฟิลิปส์ เซมิคอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
พบวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก 
และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็น ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละปัจจยัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน 

วนิดา เกิดศิริ(2549)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารนครหลวงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ พบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีทาํการศึกษา
พนกังานส่วนใหญ่เป็นหญิง อาย ุ31-40ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10ปีข้ึนไป อตัราเงินเดือนมากกวา่ 15,000บาทข้ึนไป ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานทั้ง 5ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากและการกระจายของค่าเฉล่ียไม่
แตกต่างกนั หากแยกพิจารณาตามระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแต่ละดา้นพบวา่ ดา้น
ความสาํเร็จ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มากส่วนดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ พนกังานธนาคารท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษาและอตัรา
เงินเดือนแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นอายแุละประสบการณ์
ในการปฏิบติังานพบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

นนัทภคั อนนัต ์(2550)  ไดท้าํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดัเชียงราย พบวา่ครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดั
เชียงราย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จของงานมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ สถานะของอาชีพ ลกัษณะงานและความรับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนโยบายการบริหาร ความมัน่คงในงาน โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต และวิธีการปกครองบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ตามลาํดบัโดยเงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืน และความเป็นอยูส่่วน
บุคคล เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีครูมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จาํแนกตามประเภทของครู ตาํแหน่ง กลุ่มสาระการเรียนรู้ และอตัราเงินเดือน พบวา่ครูท่ี
ปฏิบติังานในกลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อปัจจยัในการ
ปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีครูท่ีมีตาํแหน่งและอตัราเงินเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แนวทางใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดัเชียงราย กลุ่ม
ผูบ้ริหารโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดัเชียงราย  แสดงความคิดเห็นวา่ควรใชก้ระบวนการ
กลุ่มในการทาํงาน เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานทั้งทางตรงและทางออ้ม ปฏิบติัตน
ใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี นิเทศ กาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของครูอยา่งสมํ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง ใหก้ารยกยอ่งชมเชย มีความยติุธรรม จริงใจ และเป็นกนัเอง สร้างความเขา้ใจและ
ตอบสนองความตอ้งการของครู ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ สร้างความเขา้ใจใหแ้ก่คณะครู
อาจารย ์ทั้งทางดา้นนโยบายทัว่ไป รวมถึงจุดแขง็ จุดอ่อน ของโรงเรียน รวมถึงตั้งเป้าหมายในการ
พฒันาและช้ีใหค้ณะครูเห็นถึงผลของการพฒันาและความสาํคญัของเป้าหมาย 

ศุทธินี ตรีสินนุรักษ ์(2550)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานและการ
ปฏิบติัตามแนวทางวฒันธรรมหลกัขององคก์ร: กรณีศึกษา บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั (จงัหวดัสุ
ราษฎร์ธานี) พบวา่พนกังานและลูกจา้ง บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั (จงัหวดัสุราษฎร์ธานี) มี
แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมากทั้ง 5ดา้น โดยท่ีดา้นความสาํเร็จในการทาํงานจะมีแรงจูงใจสูง
ท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งในผลงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
และดา้นความรับผดิชอบในงาน ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นความน่าสนใจและทา้ทาย
ของงาน เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานและลูกจา้ง พบวา่สภาพการจา้ง
งานท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งในผลงาน ดา้นความน่าสนใจและทา้ทายของงานและดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน โดยลูกจา้งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความน่าสนใจและทา้ทายของ
งานแตกต่างจากพนกังาน และลูกจา้งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน
แตกต่างจากลูกจา้งประจาํและพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05แรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติัตามแนวทางวฒันธรรม
หลกัขององคก์ร ดา้นการมีใจรักในการใหบ้ริการพร้อมช่วยเหลือผูช่้วย ดา้นความซ่ือสตัยต่์อการ
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ทาํงานในหนา้ท่ี ดา้นการทาํงานโดยมุ่งเนน้ท่ีผลสาํเร็จ ดา้นความฉบัไวในการตอบสนอง และดา้น
ความพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนตาํบล อาํเภอดอนเจดีย ์และอาํเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรีพบวา่ความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล อาํเภอดอนเจดีย ์และอาํเภอสามชุก 
จงัหวดัสุพรรณบุรี ทั้งดา้นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกในภาพรวมของทั้งสองอาํเภอ พบวา่ไม่มี
ความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยั
ภายนอกในระดบัมากทั้งสองอาํเภอ โดยปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดของทั้งสองอาํเภอ คือ 
ดา้นความรับผดิชอบ ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าสุดของอาํเภอดอนเจดียคื์อ ดา้นความทา้ทายในงาน และอาํเภอ
สามชุก คือ ดา้นการยอมรับ ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเหมือนกนัทั้งสองอาํเภอ คือ 
ดา้นความมัน่คงในงาน และค่าเฉล่ียตํ่าสุดของอาํเภอดอนเจดีย ์คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ส่วนอาํเภอสามชุกมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา การวจิยัคร้ังน้ีพบ
ปัญหาท่ีสาํคญัเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทายในงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการปรับปรุง
การบริหารจดัการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้น
นโยบายและการบริหาร ซ่ึงมีผลทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลมาก
ยิง่ข้ึน 

นรินทร์ พงษโ์สภา (2551)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร กระทรวงกลาโหม อาํเภอฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่พบวา่ปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสถานภาพ 
ดา้นการนิเทศ ดา้นนโยบายและการบริหารดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นสภาพความ
เป็นอยู ่มีระดบัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัมากปัจจยักระตุน้ดา้นความสาํเร็จของงานและช่ือเสียงขององคก์ร ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงาน มีระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ(2551)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการดา้นการเงินและบญัชี สาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานครพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นรูปธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนดา้นนามธรรมในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากร
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ไดรั้บทราบหลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปี พิจารณาเก่ียวกบัอตัราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพตามสภาวะเศรษฐกิจ ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
หรือรับรู้ถึงแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน มีนโยบายรณรงคแ์ละส่งเสริมใหบุ้คลากรเห็น
ความสาํคญัของการประหยดัและใชชี้วิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพยีง มีนโยบายใหบุ้คลากรท่ีตอ้งอยู่
เวรนอกเวลาราชการตลอดทั้งคืนไดห้ยดุงานในวนัรุ่งข้ึน และมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

ประสงค ์ภาเรือง (2551)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 
จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ตาํแหน่งต่างกนั เพศต่างกนั อายตุ่างกนั 
ระดบัการศึกษาต่างกนั และประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

วชัระ บุญปลอด (2551)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา พบวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัพะเยา 
โดยเฉล่ียทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในงานมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมีเพศตาํแหน่งงานปัจจุบนัระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สาํหรับอายแุละสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั และตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัลูกจา้งมีความไม่มัน่คง
ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานอาจถูกใหอ้อกไดง่้ายกวา่ขา้ราชการประจาํ และเร่ืองสวสัดิการกไ็ดรั้บไม่
เท่าเทียมกนั เร่ืองของระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัมาจากระยะเวลาการปฏิบติังานนานกไ็ดรั้บเงินเดือนและค่าจา้งมากกวา่คนท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 

โสรดา สุขขงั (2552)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เวิลแทรเวล เซอร์วิส จาํกดั  พบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในดา้นความสาํเร็จของ
งานสูงสุด ส่วนท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าสุดคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จาก
การศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัพบวา่ มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ โดย
ผูบ้ริหารควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นบริหารบุคคลใหมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกล โดยใชก้ลยทุธ์ต่าง ๆ 
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ในการโนม้นา้วจูงใจ มีความยดืหยุน่ และสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร เพื่อก่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

บุศราภรณ์  ไชยประพนัธ์ (2553)  ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานโรงเรียนสถานศึกษานานาชาติ พบวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงเรียน
สถานศึกษานานาชาติมีระดบัการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด
อยูใ่นระดบัมากคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และตํ่าท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัปานกลางคือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ
ในการทาํงานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ อตัราเงินเดือน ระดบั
การศึกษา และฝ่ายงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั ในดา้นลกัษณะ
ของงาน และดา้นอ่ืนบางดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05ยกเวน้ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการท่ีไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารของโรงเรียนสถานศึกษานานาชาติ ควรจูงใจพนกังานโดยเนน้
ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน โดยจดัอบรมพนกังานในแต่ละฝ่ายทุกปี และใหพ้นกังานมีโอกาสได้
เล่ือนตาํแหน่งมากข้ึน 

3.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
ไฮซิงเกอร์ (Heisinger, 1994: 291  อา้งใน  เรณู สีนิล  2552: 50) ไดท้าํการศึกษาถึง

ปัจจยัท่ีกระตุน้ใหค้รูอยากทาํงาน เพื่อพฒันาวิชาชีพของตนเองบา้ง ผลการศึกษาพบวา่มีปัจจยัท่ี
ส่งผลมากท่ีสุด คือ ปัจจยัภายใน โดยเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี 1) ปัจจยัความอยากพฒันาตนเอง  
2) ปัจจยัความตอ้งการทางดา้นสงัคม  3) ปัจจยัทางดา้นร่างกาย  4) ปัจจยัทางดา้นสถานภาพ  5) 
ปัจจยัทางดา้นความปลอดภยั 

แดน (Dann, 1998: Abstractอา้งใน  มงักร องอาจ  2547: 26)  ไดศึ้กษาความพึงพอใจ
ในอาชีพและแรงจูงใจในการทาํงานในตาํแหน่งผูจ้ดัการโรงเรียน Connecticut ผลการศึกษาพบวา่
ตาํแหน่งผูจ้ดัการโรงเรียนเม่ือเปรียบเทียบกบัตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงโดยทัว่ไป จะมีสถานภาพ
ดอ้ยกวา่ การยอมรับและผลสะทอ้นกลบัในสงัคมกน็อ้ยกวา่ทางธุรกิจเอกชน ความไม่มัน่คงใน
อาชีพเป็นปัจจยัทาํใหเ้กิดความเครียดในการทาํงานผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
พฒันาและใหผู้จ้ดัการโรงเรียนปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยสรุป ตาํแหน่งผูจ้ดัการโรงเรียนมีงาน
นอ้ย ไม่ทา้ทาย ค่าตอบแทนตํ่าและขาดความมัน่คงในอาชีพ 

ชาร์เลน (Charlene, 1998: 1046  อา้งใน  วราภรณ์ คาํเพชรดี  2552: 56)  ได้
ทาํการศึกษาถึงอิทธิพลของอายท่ีุมีต่อแรงจูงใจและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจเฉพาะบุคคลของ
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พนกังานตวัแทนสาขาภายในประเทศของ Kentucky พบวา่ปัจจยัท่ีกระตุน้แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความ
หลากหลายของทกัษะความสาํคญัของงาน ความรับผดิชอบต่อผลผลิตของงานความพึงพอใจทัว่ไป 
ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน เพศ และจาํนวนปีของการทาํงาน 

วิลเล่ียม (William, 1998: 1332  อา้งใน  วีรศกัด์ิ จกัรสาร  2552: 31) ไดท้าํการศึกษา
วิจยัเร่ือง องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและแรงจูงใจเปรียบเทียบ
ระหวา่งผูจ้ดัการดา้นสุขภาพอนามยัชายและหญิง พบวา่ผลการวิจยัไม่พบวา่เพศมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการทาํงาน และแรงจูงใจของผูจ้ดัการทั้งเพศชายและเพศหญิงแต่ประการใด 
  กทูริ (Guthrie,1999: Abstractอา้งใน  ปรียาพรรณ ละอองนวล  2550: 64)ไดศึ้กษาการจูงใจ
พนกังาน ความพึงพอใจ และผลผลิตของพนกังานบริษทั Las Vegas Office Supply Company 
พบวา่ค่าจา้งมีผลต่อแรงจูงใจมากท่ีสุดในตวัแปรดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัสุขภณัฑ(์Hygiene 
Factors) ทั้งในกลุ่มพนกังานและระดบับริหารทั้งเพศชายและหญิง 

สตีลลิ (Stelly, 1999: Abstractอา้งใน  พินิจ ทางทอง  2549: 56)  ไดศึ้กษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบับุคลิกภาพในบริบทของงาน พบวา่บุคลิกภาพมีผลกระทบต่อ 1) 
การกาํหนดเป้าหมายระดบันโยบาย 2) การกาํหนดเป้าหมายส่วนบุคคล 3) ความมุ่งมัน่ในการ
ทาํงาน และ 4) ส่วนใหญ่ตวัแปรดา้นบุคลิกภาพไม่มีผลต่อแรงจูงใจและการปฏิบติังาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเห็นไดว้า่การจูงใจในการปฏิบติังานนั้นมีหลายดา้นซ่ึงแต่
ละดา้นจะเป็นตวักระตุน้และส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนด ส่วนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งส่วนใหญ่เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจศึกษา
การจูงใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะการใชแ้บบวดัประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ และอายุ
การทาํงานส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กจาํนวน
ทั้งหมด  10ดา้น คือความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ค่าจา้งและความมัน่คงในงาน และนโยบายขององคก์าร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตร
ประมาณค่า ตามแนวทางของ Likert’s Scale เลือกตอบ 5 ระดบั คือ ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด ระดบั
การจูงใจมาก ระดบัการจูงใจปานกลาง ระดบัการจูงใจนอ้ย ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุดผูศึ้กษาจึงได้
นาํแนวคิดดงักล่าวมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยมีวธีิดาํเนินการ
ศึกษา ดงัน้ี 
 1.ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ในการศึกษาน้ีไดก้าํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
.   1.1ประชากร 
 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีจาํนวนประชากรทั้งส้ิน137คน 

1.2กลุ่มตัวอย่าง 
1.2.1ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size)ใชว้ิ ธีการคาํนวณหาขนาดของ

กลุ่มตัวอย่าง  โดยใช้สูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของทาโร่  ยามาเน่  (Taro 
Yamane) ท่ีระดับความเ ช่ือมั่นทางสถิติ ร้อยละ  95และความคลาดเคล่ือนของการเลือก
ตัวอย่างร้อยละ  5  ดัง น้ี  
    

  n   =   
)N(e1

N
2

 

 
  n =ขนาดของส่ิงตวัอยา่ง 
    N =  ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 
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 แทนค่า  n = 137 
      1 + 137(0.052)     
     = 102.05 
     =  102 คน 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวนทั้งส้ิน 102คน 
 1.2.2วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method)ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 102 คนจาก
จาํนวนประชากร 137 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)ตาม
สดัส่วนของจาํนวนประชากรในแต่ละระดบัชั้นโดยแบ่งประชากรเป็นกลุ่มตวัอยา่งตามส่วนท่ี
ปฏิบติังานและสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย(Simple Random Sampling) ในแต่ละส่วนท่ีปฏิบติังานตาม
จาํนวนท่ีปรากฏในตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
 

 ส่วนทีป่ฏิบตัิงาน         ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง(คน) 

 ส่วนธุรการ     16   12 
 ส่วนวิชาการ     3   2 
 ส่วนบริหารการเงิน    4  3 
 ส่วนเงินฝากธนาคาร    16  12 
 ส่วนเงินสด     8   6 
 ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานกิจการ  21   16 
 ส่วนตรวจใบสาํคญัส่วนงานภายนอก  16   12 
 ส่วนเงินคา้งและเงินยมืทดรอง   15   11 
 ส่วนค่าส่วนแบ่ง     26   19 
 ส่วนเงินโอน        12     9 

   รวม     137              102 
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยพฒันา
แบบสอบถามตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือ และดาํเนินการหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
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2.1  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษามีดงัน้ี 

2.1.1ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามในการศึกษาตามกรอบแนวคิดการศึกษา 
 2.1.2ศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร หนงัสือ บทความ และผลงานวิจยัต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางนาํมาสร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
 2.1.3กาํหนดคาํถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา 

2.1.4ร่างแบบสอบถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
  ตอนที1่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะคาํถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Multiple-Choice) มีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด7ขอ้ 
  ตอนที ่2ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จาํกดัสาํนกังานใหญ่ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กจาํนวนทั้งส้ิน 10 ดา้น คือ 
   1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
   2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั     
   4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
   5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
   6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
   8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
   10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร 
  ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า(Rating Scales) ตามแนวทางของ 
Likert’s Scale เลือกตอบ 5 ระดบั มีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 32 ขอ้โดยใชเ้กณฑใ์นการกาํหนด
ระดบัคะแนน ดงัน้ี 
   ค่านํ้ าหนกั   5 หมายถึง   ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด 
   ค่านํ้ าหนกั   4 หมายถึง   ระดบัการจูงใจมาก 
   ค่านํ้ าหนกั   3 หมายถึง   ระดบัการจูงใจปานกลาง 
   ค่านํ้ าหนกั   2 หมายถึง   ระดบัการจูงใจนอ้ย 
   ค่านํ้ าหนกั   1 หมายถึง   ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด  
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 ตอนที ่3  เป็นคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) เก่ียวกบัความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 

2.2  การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาดาํเนินการดงัน้ี 
 2.2.1คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index 
Objective Congruency : IOC) โดยผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 3ท่าน (ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) ให้
คะแนนแต่ละขอ้คาํถาม เพื่อแสดงวา่คาํถามสอดคลอ้งกบัการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยผูศึ้กษาจะเลือก
ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5ไปใชใ้นการศึกษา 
  2.2.2ทาํการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 
  2.2.3นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30คน เพื่อวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - Coefficient)ของ ครอ
นบาค (Cronbach) จากแบบสอบถามไดค่้าเท่ากบั 0.955 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษามีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่  จาํนวน 102คน โดยทาํการ
จดัเกบ็ขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 5-7ตุลาคม 2554 ดว้ยวิธีการส่งแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง
ทั้งส้ิน102ฉบบั ไดค้รบตามจาํนวนท่ีแจกแบบสอบถาม  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  การตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาและทาํการตรวจสอบความครบถว้นของ
แบบสอบถามแลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัและนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
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4.2  ค่าสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 4.2.1ค่าร้อยละ(Percentage) 
 4.2.2ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 4.2.3ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 4.2.4ค่า t-test 

 4.2.5ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 4.2.6  ค่าผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) 

4.3  การกาํหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลีย่ (Mean) 
 เกณฑก์ารตดัสินคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามใชเ้กณฑข์องBest (1997: 105อา้งใน  
วีรศกัด์ิ จกัรสาร 2552: 35) ตามสูตรดงัน้ี 
 
  สูตรช่วงคะแนนในชั้น   =    คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                        จาํนวนระดบัการวดั 
    แทนค่า  =     5-1 
     5 
           =   0.80 
 
 ผูศึ้กษานาํช่วงค่าคะแนนในชั้นมาแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด โดยกาํหนดช่วงคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
 
        4.21-5.00 หมายถึง  ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด 
  3.41 -4.20 หมายถึง  ระดบัการจูงใจมาก 
  2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัการจูงใจปานกลาง 
  1.81 -2.60 หมายถึง  ระดบัการจูงใจนอ้ย 
  1.00 -1.80 หมายถึง  ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 
 
  
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 102 คน และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 
102 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูศึ้กษาจะนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณย์ีไทย จาํกดั สํานักงานใหญ่ 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่
จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน  (102 คน) ร้อยละ  (100.00) 
เพศ   
ชาย 10 9.80 
หญิง 92 90.20 
อายุ   
18- 28 ปี 18 17.65 
29 - 39ปี 45 44.12 
40 - 50 ปี 20 19.61 
51 ปีข้ึนไป 19 18.62 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน  (102 คน) ร้อยละ  (100.00) 
สถานภาพการสมรส   
โสด 59 57.84 
สมรส 36 35.29 
หมา้ย  7   6.87 
ระดับการศึกษา   
ปวช. หรือเทียบเท่า 16 15.69 
ปวส. หรือเทียบเท่า   7   6.86 
ปริญญาตรี 68 66.67 
สูงกวา่ปริญญาตรี 11 10.78 
ตําแหน่งงาน   
ลูกจา้ง 10  9.80 
ลูกจา้งประจาํ   9  8.82 
พนกังานระดบั 2-4 39 38.24 
พนกังานระดบั 5-7 44 43.14 
อตัราเงินเดือนทีไ่ด้รับ   
ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 22 21.57 
10,001 - 20,000 บาท 37 36.28 
20,001 - 30,000 บาท 10   9.80 
30,001 บาทข้ึนไป 33 32.35 
อายุการทาํงาน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 33 32.35 
5 - 10 ปี 23 22.55 
11 -15 ปี   7   6.86 
16 ปีข้ึนไป 39 38.24 
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 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 
 เพศส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 92คน คิดเป็นร้อยละ 90.20และเพศชายจาํนวน 10
คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 
 อายุมากท่ีสุดมีอาย2ุ9-39ปี จาํนวน 45คน คิดเป็นร้อยละ 44.12 รองลงมาคือช่วงอายุ
ระหวา่ง 40 - 50 ปี จาํนวน 20คน คิดเป็นร้อยละ 19.61 และนอ้ยท่ีสุดคือ 18 - 28 ปี จาํนวน 18คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.65 
 สถานภาพการสมรสส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 59คน คิดเป็นร้อยละ 57.84
รองลงมาคือสถานภาพสมรส จาํนวน 36คน คิดเป็นร้อยละ 35.29 และนอ้ยท่ีสุดคือสถานภาพหมา้ย
จาํนวน 7คน คิดเป็นร้อยละ 6.87 
 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.67 รองลงมาคือ ระดบัปวช. หรือเทียบเท่า จาํนวน 16คน คิดเป็นร้อยละ 15.69 และนอ้ยท่ีสุด
คือปวส. หรือเทียบเท่า จาํนวน7คน คิดเป็นร้อยละ 6.86 
 ตําแหน่งงานมากท่ีสุดคือตาํแหน่งพนกังานระดบั 5-7 จาํนวน 44คน คิดเป็นร้อยละ 
43.14 รองลงมาคือ ตาํแหน่งพนกังานระดบั 2-4 จาํนวน 39คน คิดเป็นร้อยละ 38.24 และนอ้ยท่ีสุด
คือตาํแหน่งลูกจา้งประจาํ จาํนวน9คน คิดเป็นร้อยละ 8.82 
 อตัราเงินเดือนทีไ่ด้รับมากท่ีสุดมีอตัราเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001 - 20,000 บาท  
จาํนวน 37คน คิดเป็นร้อยละ 36.27 รองลงมาคือ อตัราเงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 33คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.35 และนอ้ยท่ีสุดคือ อตัราเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,001 - 30,000 บาท จาํนวน 10
คน คิดเป็นร้อยละ 9.80  
 อายุการทาํงานมากท่ีสุดมีอายกุารทาํงาน 16 ปีข้ึนไป จาํนวน 39คน คิดเป็นร้อยละ 
38.24 รองลงมาคือ อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี จาํนวน 33คน คิดเป็นร้อยละ 32.35 และนอ้ยท่ีสุด
คือ อายกุารทาํงานอยูร่ะหวา่ง 11 -15 ปี จาํนวน 7คน คิดเป็นร้อยละ 6.86 
 

ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ฝ่ายการเงนิบริษทั ไปรษณย์ีไทย จาํกดั สํานักงานใหญ่ 

 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้าํหนดปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน 

บริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กจาํนวนทั้งหมด 
10ดา้นคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือดา้นลกัษณะของงานท่ี
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ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบดา้นความกา้วหนา้ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดา้นสภาพการทาํงาน
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงานดา้นนโยบายขององคก์ารโดยมี
ผลวิเคราะห์ขอ้มูลโดยรวมและในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 

2.1  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัการจูงใจ อนัดบั 
  1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 4.04 0.55 มาก 2 
  2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.80 0.72 มาก 6 
  3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.65 0.79 มาก 9 
  4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.82 0.62 มาก 4 
  5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.29 0.86 ปานกลาง 10 
  6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.81 0.73 มาก 5 
  7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 3.70 0.76 มาก 8 
  8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.02 0.67 มาก 3 
  9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 4.08 0.64 มาก 1 
  10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร 3.74 0.76 มาก 7 

รวม 3.79 0.54 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีระดบัการจูงใจมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงใน
งาน ( X = 4.08) รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ( X = 4.04) และนอ้ย
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความกา้วหนา้ ( X = 3.29) 
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 2.2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานรายด้าน 

2.2.1  ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จใน
การทาํงาน 
 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบมีความถูกตอ้งตรง 
     ตามบนัทึก คาํสัง่ ระเบียบของหน่วยงาน 

4.17 0.66 มาก 

2.  การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหเ้สร็จส้ินไดท้นั 
     ตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.15 0.76 มาก 

3.  การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้ 4.02 0.67 มาก 
4. การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้ 3.81 0.69 มาก 

รวม 4.04 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก (
X = 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือการปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบมีความถูกตอ้งตรงตามบนัทึก คาํสัง่ ระเบียบของหน่วยงาน ( X = 4.17) รองลงมาคือการ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหเ้สร็จส้ินไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด ( X = 4.15) และนอ้ยท่ีสุดคือการ
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้( X = 3.81) 
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2.2.2ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื  
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจาก 
     ผูบ้งัคบับญัชา 

3.83 0.78 มาก 

2.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากเพ่ือน 
     ร่วมงาน 

3.84 0.73 มาก 

3.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจาก 
     บุคคลในส่วนงานอ่ืนๆท่ีมาขอคาํปรึกษา 

3.74 0.86 มาก 

รวม 3.80 0.72 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือการ
ไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.84) รองลงมาคือการไดรั้บการยอมรับ
ในความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา ( X = 3.83) และนอ้ยท่ีสุด คือการไดรั้บการยอมรับใน
ความสามารถจากบุคคลในส่วนงานอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคาํปรึกษา ( X = 3.74) 
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2.2.3ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบติั 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั 
 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัการทาํงาน 
     ร่วมกนัเป็นทีม 

3.80 0.92 มาก 

2.  งานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.48 0.95 มาก 
3.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 3.66 0.86 มาก 

รวม 3.65 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คืองานท่ีปฏิบติั
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ( X = 3.80) รองลงมาคืองานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้
ทายความสามารถ ( X = 3.66) และนอ้ยท่ีสุด คืองานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( X = 
3.48) 
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2.2.4ด้านความรับผิดชอบ 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ
รับผดิชอบ 
 

ดา้นความรับผดิชอบ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การมีอาํนาจรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บ 
     มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.04 0.74 มาก 

2.  การมีอิสระในการปฏิบติังานโดยไม่มีการ 
     ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

3.71 0.80 มาก 

3.  การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมี 
     ความสาํคญัอยูเ่สมอ 

3.71 0.78 มาก 

รวม 3.82 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X

= 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือการมีอาํนาจ
รับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ( X = 4.04) รองลงมาคือการมีอิสระในการ
ปฏิบติังานโดยไม่มีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด และการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมี
ความสาํคญัอยูเ่สมอ ( X = 3.71) 
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2.2.5ด้านความก้าวหน้า 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ 
 

ดา้นความกา้วหนา้ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 3.28 1.05 ปานกลาง 
2.  การมีเกณฑก์ารพิจารณาท่ีเหมาะสมในการเล่ือน 
     ขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

3.36 1.05 ปานกลาง 

3.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาหาความรู้ 
     เพิ่มเติม 

3.33 0.87 ปานกลาง 

4.  การมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 3.18 0.95 ปานกลาง 
รวม 3.29 0.86 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( X = 3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมากท่ีสุด คือการมี
เกณฑก์ารพิจารณาท่ีเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ( X = 3.36) รองลงมาคือการไดรั้บการ
สนบัสนุนใหศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม ( X = 3.33) และนอ้ยท่ีสุด คือการมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 
( X = 3.18) 
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2.2.6ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 
 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน 3.95 0.71 มาก 
2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน 3.77 0.92 มาก 
3.  การจดัแบ่งโครงสร้างตามสายการบงัคบับญัชา 
     ท่ีชดัเจน 

3.71 0.79 มาก 

รวม 3.81 0.73 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  ( X = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือ
ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน ( X = 3.95) รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชามีความ
ยติุธรรมในการบริหารงาน ( X = 3.77) และนอ้ยท่ีสุด คือการจดัแบ่งโครงสร้างตามสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน ( X = 3.71) 
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2.2.7ด้านสภาพการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการ
ทาํงาน 
 

ดา้นสภาพการทาํงาน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การกาํหนดชัว่โมงในการปฏิบติังานอยา่ง 
     เหมาะสม 

3.86 0.75 มาก 

2.  การมีวสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 3.53 0.97 มาก 
3.  การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการ 
     ปฏิบติังาน 

3.71 0.92 มาก 

รวม 3.70 0.76 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือการกาํหนด
ชัว่โมงในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม ( X = 3.86) รองลงมาคือการมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
กบัการปฏิบติังาน ( X = 3.71) และนอ้ยท่ีสุด คือการมีวสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน ( X = 
3.53) 
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2.2.8ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.10 0.72 มาก 
2.  การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.00 0.80 มาก 
3.  การติดต่อส่ือสารของบุคคลในหน่วยงานมี 
     ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

3.95 0.79 มาก 

รวม 4.02 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือ 
การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ( X = 4.10) รองลงมาคือการมีความสมัพนัธ์อนัดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ( X = 4.00) และนอ้ยท่ีสุด คือการติดต่อส่ือสารของบุคคลในหน่วยงานมีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี ( X = 3.95) 
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2.2.9ด้านค่าจ้างและความม่ันคงในงาน 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าจา้งและ
ความมัน่คงในงาน 
 

ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเหมาะสมกบั 
     หนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ 

3.72 0.95 มาก 

2.  การมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติั 4.21 0.72 มากท่ีสุด 
3.  การมีความมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ารน้ี 4.31 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.08 0.64 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่มากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือการมี
ความมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ารน้ี ( X = 4.31) รองลงมาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือการมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติั ( X = 4.21) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการไดรั้บ
เงินเดือนและสวสัดิการเหมาะสมกบัหนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ ( X = 3.72) 
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2.2.10ด้านนโยบายขององค์การ 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายของ
องคก์าร 
 

ดา้นนโยบายขององคก์าร X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  การนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการและการ 
     ปฏิบติังาน 

3.67 0.87 มาก 

2.  การสัง่การและมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี 
     ชดัเจน 

3.80 0.83 มาก 

3.  การติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางระหวา่ง 
     ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.74 0.84 มาก 

รวม 3.74 0.76 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายขององคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือการสัง่
การและมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีชดัเจน ( X = 3.80) รองลงมาคือการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X = 3.74) และนอ้ยท่ีสุด คือการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้น
การจดัการและการปฏิบติังาน ( X = 3.67) 
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ตอนที ่3  ผลการเปรียบเทยีบปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานฝ่ายการเงนิ
บริษทั ไปรษณย์ีไทย จาํกดั สํานักงานใหญ่จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

3.1  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
 
ตารางท่ี 4.13  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ชาย(n=10) หญิง(n=92) 

t-test p-value 
X  S.D. X  S.D. 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 
9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงใน
งาน 
10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร 

4.20   
3.97   
3.83   
3.83   
3.65   
3.80   
3.80   
4.27   
4.17   
4.00 

0.500.67  
0.85    
0.59    
0.86     
0.91    
0.93    
0.66    
0.72    
0.63 

4.01   
3.79   
3.63   
3.82   
3.40   
3.81   
3.69   
3.99   
4.07   
3.71 

0.560.72  
0.78    
0.63    
0.82    
0.71    
0.74    
0.67    
0.63    
0.77 

0.980.75  
0.79    
0.09    

0.91    -
0.05    
0.44    
1.24    
0.46    
1.17 

0.330.45   
0.43    
0.93    
0.37    
0.96    
0.66    
0.22    
0.65    
0.25 

รวม 3.94 0.61 3.78 0.53 0.93 0.35 
 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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3.2  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
ตารางท่ี 4.14  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS 
F-
test 

p-
value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

398    
101 

1.52   
29.53   
31.05 

0.510.30 1.68 0.18 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ 

 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98   

101 

0.58   
51.28   
51.86 

0.19 
0.52 

0.37 0.78 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98     

101 

1.0761.56  
62.63 

0.360.63 0.57 0.64 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

0.12   
38.91   
39.03 

0.04  
0.40 

0.10 0.96 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.08   
74.98  
75.05 

0.03  
0.77 

0.03 1.00 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.81   
52.42   
53.22 

0.27   
0.54 

0.50 0.68 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.84  
55.83  
57.67 

0.61  
0.57 

1.08 0.36 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98  

101 

2.10  
43.54  
45.64 

0.70  
0.44 

1.57   0.20 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

2.48  
38.89  
41.37 

0.83  
0.40 

2.08 0.11 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

2.12   
55.73  
57.85 

0.71  
0.57 

1.25 0.30 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.34   
28.89  
29.23 

0.11   
0.30 

0.39   0.76 

 
จากตารางท่ี 4.14  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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3.3  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามสถานภาพการสมรส 
 
ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

0.24   
30.81   
31.05 

0.12   
0.31 

0.38 0.68 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2     
99   

101 

0.21   
51.64   
51.86 

0.11   
0.52 

0.20 0.82 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2     
99    

101 

0.85   
61.78   
62.63 

0.42   
0.62 

0.68 0.51 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2     
99   

101 

0.16   
38.87   
39.03 

0.80    
0.39 

0.21 0.82 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

1.11   
73.95   
75.05 

0.55   
0.75 

0.74 0.48 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2     
99   

101 

2.08   
51.15   
53.22 

1.04   
0.52 

2.01 0.14 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

0.62   
57.05   
57.67 

0.31   
0.58 

0.54 0.58 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

0.03  
45.61   
45.64 

0.02   
0.46 

0.03 0.97 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

2.43  
38.94  
41.37 

1.21   
0.39 

3.09* 0.05 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99    

101 

0.11   
57.74  
57.85 

0.06   
0.58 

0.10 0.91 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2    
99   

101 

0.00   
29.23  
29.23 

0.00   
0.30 

0.00 1.00 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในดา้นค่าจา้งและ
ความมัน่คงในงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16  ค่า LSD ระหวา่งสถานภาพการสมรสกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าจา้งและ
ความมัน่คงในงาน 
  

สถานภาพการสมรส 
 

 

X  

โสด4.00 สมรส     
4.10 

หมา้ย    
4.62 

โสด 4.00 - 0.10 0.62* 
สมรส 4.10  - 0.52* 
หมา้ย 4.62   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ท่ีมีสถานภาพโสดและสมรส มีระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าจา้งและความมัน่คง
ในงานตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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3.4  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

1.85   
29.21   
31.05 

0.62  
0.30 

2.06 0.11 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98     

101 

1.13    
50.73   
51.86 

0.38    
0.52 

0.73 0.54 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

2.31   
60.32   
62.63 

0.77  
0.62 

1.25 0.30 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

0.29   
38.74   
39.03 

0.10   
0.40 

0.25 0.86 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

5.13   
69.92   
75.05 

1.71   
0.71 

2.40 0.07 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

3.17   
50.05   
53.22 

1.06   
0.51 

2.07 0.11 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

2.90   
54.77  
57.67 

0.97  
0.56 

1.73  0.17 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

1.63   
44.01   
45.64 

0.54   
0.45 

1.21 0.31 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

1.81   
39.56  
41.37 

0.60   
0.40 

1.50 0.22 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3      
98     
101 

2.22  
55.63  
57.85 

0.74   
0.57 

1.31 0.28 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3      
98     
101 

1.21   
28.03  
29.23 

0.40    
0.29 

1.41 0.25 

 
จากตารางท่ี 4.17  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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3.5  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

 

ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS 
F-
test 

p-value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

1.55   
29.50   
31.05 

0.52   
0.30 

1.71 0.17 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ 

 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.3351.53  
51.86 

0.11   
0.53 

0.21 0.89 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98   

101 

1.37   
61.26   
62.63 

0.46   
0.63 

0.73 0.54 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.87   
38.16   
39.03 

0.29   
0.39 

0.75 0.53 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.93   
73.12   
75.05 

0.64   
0.75 

0.86 0.46 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

2.59   
50.64   
53.22 

0.86   
0.52 

1.67 0.18 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

2.15   
55.52   
57.67 

0.72  
0.57 

1.26 0.29 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.94   
44.70   
45.64 

0.31  
0.46 

0.69 0.56 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3      
98     
101 

1.84   
39.54  
41.37 

0.61   
0.40 

1.52 0.22 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98     

101 

5.34   
52.52  
57.85 

1.78   
0.54 

3.32* 0.02 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3      
98     
101 

0.80   
28.43  
29.23 

0.27   
0.29 

0.92 0.43 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในดา้นนโยบายของ
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นราย
คู่ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19ค่า LSD ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายของ
องคก์าร 
 

ตาํแหน่งงาน  
 

X  

ลูกจา้ง 
4.20 

ลูกจา้งประจาํ 
             

3.48 

พนกังาน
ระดบั  2-

43.52 

พนกังาน
ระดบั  5-7   

3.87 
ลูกจา้ง 4.20 - 0.72*   0.68* 0.33 

ลูกจา้งประจาํ 3.48  - 0.04 0.39 
พนกังานระดบั  2-4 3.52   - 0.35 
พนกังานระดบั  5-7 3.87    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ตาํแหน่งลูกจา้งมีระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นนโยบายขององคก์ารสูงกวา่พนกังาน
ตาํแหน่งลูกจา้งประจาํและพนกังานระดบั 2-7อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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3.6  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอตัราเงนิเดือนทีไ่ด้รับ 
 
ตารางท่ี 4.20การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3      
98    

101 

1.01   
30.04   
31.05 

0.34   
0.31 

1.10 0.36 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98   

101 

0.37   
51.49   
51.86 

0.12   
0.53 

0.23 0.87 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

1.33   
61.30   
62.63 

0.44   
0.63 

0.71 0.55 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.79   
38.24  
39.03 

0.26   
0.39 

0.67    0.57 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98   

101 

0.04   
75.01   
75.05 

0.01  
0.77 

0.02 1.00 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.68   
51.55   
53.22 

0.56   
0.53 

1.06 0.37 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98     

101 

1.84   
55.83   
57.67 

0.61   
0.57 

1.08 0.36 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98    

101 

0.29   
45.35   
45.64 

0.10   
0.46 

0.21 0.89 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ)  
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.63   
39.75  
41.37 

0.54   
0.41 

1.34 0.27 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98     

101 

1.56   
56.30  
57.85 

0.52   
0.57 

0.90 0.44 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.20   
29.03  
29.23 

0.07   
0.30 

0.23 0.88 

 
จากตารางท่ี 4.20  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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3.7  การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุการทาํงาน 
 

 

ตารางท่ี 4.21การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F-test p-value 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.69   
29.36   
31.05 

0.56   
0.30 

1.88 0.14 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

2.07   
49.79   
51.86 

0.69   
0.51 

1.36 0.26 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

2.56   
60.07   
62.63 

0.85   
0.61 

1.39 0.25 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.32   
37.71   
39.03 

0.44  
0.39 

1.14 0.34 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

1.11   
73.94   
75.05 

0.37   
0.75 

0.49 0.69 

6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.07   
53.15   
53.22 

0.02   
0.54 

0.04 0.99 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.43   
57.24   
57.67 

0.14  
0.58 

0.24 0.87 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98    

101 

0.89   
44.75   
45.64 

0.30   
0.46 

0.65 0.58 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS  F-test p-value 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3     
98     

101 

2.95   
38.43  
41.37 

0.98   
0.39 

2.50   0.06 

10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

2.28   
55.57  
57.85 

0.76   
0.57 

1.34 0.27 

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3    
98   

101 

0.83   
28.41  
29.23 

0.28   
0.29 

0.95 0.42 

 
จากตารางท่ี 4.21  พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ท่ีมีอายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

จากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนทั้งส้ิน 102 คน มีผูแ้สดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.00 ของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดร้วบรวมความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ดงัตารางท่ี 4.22 
 
ตารางท่ี 4.22จาํนวนและร้อยละของพนกังานท่ีมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จาํนวน 
(30 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน   
1.1ควรมอบหมายงานใหพ้นกังานแต่ละคนรับผดิชอบงานในปริมาณ 
            ท่ีเหมาะสม 

4 13.33 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   
2.1ควรใหค้วามสนใจพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 2 6.67 
2.2ควรใหก้ารสนบัสนุนความคิดท่ีสร้างสรรคข์องพนกังาน 2 6.67 
2.3ควรใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 2 6.67 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั    
3.1งานการเงินเป็นงานท่ีตอ้งรับผดิชอบสูงละเอียดรอบคอบ  
            คุณวฒิุควรตรงกบังานท่ีปฏิบติั 

1 3.33 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ   
4.1ควรใชว้ิธีการควบคุมการปฏิบติังานของพนกังานอยา่ง 
เหมาะสม   

2 6.67 

5.  ดา้นความกา้วหนา้   
5.1ควรจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความคิดเห็นแบ่งปันประสบการณ์ 
และแนวทางในการปฏิบติังาน 

 2 6.67 

6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   
6.1ควรมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 7 23.33 
6.2ควรมีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 3 10.00 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จาํนวน 
(30 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

7.  ดา้นสภาพการทาํงาน   
     7.1ควรจดัระบบการเบิกวสัดุอุปกรณ์ใหร้วดเร็วข้ึนทนัต่อการใชง้าน 3 10.00 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   
8.1ควรส่งเสริมใหมี้กิจกรรมเพื่อสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง 
            พนกังานในฝ่าย 

6 20.00 

8.2 ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถพดูคุยกนัไดทุ้กเร่ือง 
           ไม่วา่เร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

4 13.33 

9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน   
     9.1ควรเพิ่มเงินเดือนใหก้บัพนกังานท่ีตอ้งใชท้กัษะสูงในการปฏิบติั 
            งาน 

3 10.00 

     9.2ควรเพิ่มโบนสัและสวสัดิการ 4 13.33 
10.ดา้นนโยบายขององคก์าร   
     10.1ควรมีการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 3 10.00 

 
จากตารางท่ี 4.22พบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ มีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จาํนวน 7คน คิด
เป็นร้อยละ 23.33 รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล จาํนวน 6คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 
และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1วตัถุประสงค์การศึกษา   

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
การเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
  1.1.2เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน 
บริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 1.2วธีิดําเนินการศึกษา 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 137คน การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95และความคลาดเคล่ือนของการ
เลือกตวัอยา่งร้อยละ 5ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 102คนใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตาม
สดัส่วนของจาํนวนประชากรในแต่ละระดบัชั้นโดยแบ่งประชากรเป็นกลุ่มตวัอยา่งตามส่วนท่ี
ปฏิบติังานและสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลและ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าทีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด และการวิเคราะห์
เน้ือหา 
 1.3ผลการศึกษา 

  1.3.1ปัจจัยส่วนบุคคล 
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  จากการศึกษา พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 102คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ29-39ปี สถานภาพโสด 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ตาํแหน่งพนกังานระดบั 5-7อตัราเงินเดือน 10,001-20,000บาท และอายุ
การทาํงาน 16ปีข้ึนไป   
  1.3.2ปัจจัยจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณย์ีไทย 
จํากดั สํานักงานใหญ่ 
  จากการศึกษาพบวา่ พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่จาํนวน 102คน มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 10 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.79) จึง
ปฏิเสธสมมติฐานวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบันอ้ย สาํหรับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแต่ดา้นเรียงลาํดบัจาก
มากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 
  1)  ด้านค่าจ้างและความมัน่คงในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.08) โดยสูง
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการมีความมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ารน้ี ( X = 4.31)   
  2)  ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.04) โดยสูง
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบมีความถูกตอ้งตรงตามบนัทึก คาํสัง่ ระเบียบ
ของหน่วยงาน ( X = 4.17) 
  3)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.02) โดยสูง
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพือ่นร่วมงาน ( X = 4.10) 
  4)  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.82) โดยสูงท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัมาก คือการมีอาํนาจรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ( X = 4.04) 
  5)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.81) โดยสูง
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน ( X = 3.95)    
  6)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.80) โดยสูง
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือการไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.84) 
  7)  ด้านนโยบายขององค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74) โดยสูงท่ีสุดอยู่
ในระดบัมาก คือการสัง่การและการมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีชดัเจน ( X = 3.80) 
  8)  ด้านสภาพการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.70) โดยสูงท่ีสุดอยูใ่น
ระดบัมาก คือการกาํหนดชัว่โมงในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม ( X = 3.86) 
  9)  ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) โดยสูงท่ีสุด
อยูใ่นระดบัมาก คืองานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ( X = 3.80) 
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  10)  ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.29) โดยสูงท่ีสุดอยู่
ในระดบัปานกลาง คือการมีเกณฑก์ารพิจารณาท่ีเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ( X = 
3.36)   
  1.3.3การเปรียบเทยีบปัจจัยจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณย์ีไทย จํากดั สํานักงานใหญ่ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการศึกษาพบวา่ พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ อายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสและตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงยอมรับสมมติฐานท่ีวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพการสมรสและตาํแหน่งงาน
แตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัโดยสรุปไดด้งัน้ี 

1)  สถานภาพการสมรสพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีระดบัการจูงใจของปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงานสูงกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดและ
สมรส 

2)  ตาํแหน่งงานพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานลูกจา้ง มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายขององคก์ารสูงกวา่ลูกจา้งประจาํและพนกังานระดบั 2-7 

1.3.4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบวา่พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 30คน คิดเป็นร้อยละ 29.00โดยแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา คือควรมีความยติุธรรมในการ
บริหารงาน 
 

2.  อภปิรายผล 
 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีประเดน็ท่ีควรนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1การศึกษาระดับการจูงใจของปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายการเงิน
บริษัท ไปรษณย์ีไทย จํากดั สํานักงานใหญ่ 
 จากผลการศึกษาระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
การเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมี
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ระดบัการจูงใจมาก อาจเป็นเพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลของฝ่ายการเงินยงัคงมีปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังานซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวนิดา เกิดศิริ
(2549) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ นนัทภคั อนนัต ์(2550) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดัเชียงราย ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551) ไดท้าํการศึกษา 
เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล อาํเภอดอนเจดีย ์และอาํเภอสามชุก 
จงัหวดัสุพรรณบุรีประสงค ์ภาเรือง (2551) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี และบุศราภรณ์ไชยประพนัธ์ (2553) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง
ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงเรียนสถานศึกษานานาชาติ จากผลการวิจยัท่ีกล่าวขา้งตน้
พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อปัจจยัในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยสามารถอภิปรายผลในดา้นท่ีน่าสนใจไดด้งัน้ี 
  2.1.1ด้านความก้าวหน้าซ่ึงมีระดบัการจูงใจตํ่าท่ีสุดคืออยูใ่นระดบัปานกลาง อาจ
เป็นเพราะตาํแหน่งงานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูก่วา่จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งตอ้ง
อาศยัปัจจยัหลายอยา่งจึงจะสามารถมีคุณสมบติัไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เช่น อายุ
การทาํงาน อตัราเงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้นๆ  บางตาํแหน่งตอ้งสอบคดัเลือก
หรือตอ้งผา่นการฝึกอบรมตามท่ีหน่วยงานกาํหนด ซ่ึงการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งน้ีมีกรอบอตัราการ
พิจารณาแต่ละปีค่อนขา้งนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัจาํนวนพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ
วนิดา เกิดศิริ(2549) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนคร
หลวงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ นรินทร์ พงษโ์สภา (2551) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานของพนกังานศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงัทหาร 
กระทรวงกลาโหม อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ วชัระ บุญปลอด (2551) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา และบุศราภรณ์  
ไชยประพนัธ์ (2553) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงเรียน
สถานศึกษานานาชาติ จากผลการวิจยัท่ีกล่าวขา้งตน้พบวา่พนกังานมีระดบัการจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปานกลางและไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของนนัทภคั อนนัต ์(2550) ได้
ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดั
เชียงราย และศุทธินี ตรีสินนุรักษ ์(2550) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานและการปฏิบติั
ตามแนวทางวฒันธรรมหลกัขององคก์ร: กรณีศึกษา บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั (จงัหวดัสุราษฎร์
ธานี)พบวา่พนกังานมีระดบัการจูงใจดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก 
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  2.1.2ด้านค่าจ้างและความม่ันคงในงานซ่ึงมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคืออยูใ่นระดบั
มาก อาจเป็นเพราะบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจซ่ึงถือวา่เป็นองคก์ารท่ี
ค่อนขา้งมีความมัน่คง มีท่ีทาํการไปรษณียท์ัว่ประเทศซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัแก่บุคคลทัว่ไป และการจ่าย
ค่าจา้งมีความยติุธรรมตามอตัราท่ีกฎหมายกาํหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของนนัทภคั อนนัต ์
(2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ 
จงัหวดัเชียงรายพบวา่ครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ จงัหวดัเชียงราย มีระดบัการจูงใจดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก และบุศราภรณ์ไชยประพนัธ์ 
(2553) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงเรียนสถานศึกษานานาชาติ 
พบวา่พนกังานมีระดบัการจูงใจดา้นความมัน่คงในงานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบั
มาก 
 2.2การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายการเงินบริษัท 
ไปรษณย์ีไทย จํากดั สํานักงานใหญ่ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 2.2.1พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ท่ีมีเพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ  และอายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะพนกังานเพศหญิงและเพศชายมี
ความสามารถในการปฏิบติังานเท่าเทียมกนั อายขุองพนกังานแตกต่างกนัแต่พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเปรียบเสมือนเครือญาติ พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยอาจไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญันอ้ยกวา่ผูท่ี้อาวโุสกวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัพนกังาน
สามารถนาํความรู้ของตนเองตามท่ีไดศึ้กษามาใชใ้นการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
ตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเหมือนกนัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัอาจเป็นเพราะภาระหนา้ท่ีงานท่ี
รับผดิชอบแตกต่างกนั พนกังานท่ีปฏิบติังานมานานจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง
และปรับเงินเดือนสูงข้ึน จึงทาํใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังานมานานไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่แต่ส่ิงเดียวท่ี
เหมือนกนัคือพนกังานสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายขององคก์ารไดร่้วมกนั และอายุ
การทาํงานแตกต่างกนัพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานกบัองคก์ารแตกต่างกนัแต่มีความคาดหวงั
ต่อความสาํเร็จของงานและมีความรับผดิชอบต่องานเท่ากนั ซ่ึงการจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จไดน้ั้น
ตอ้งอาศยัความร่วมมือของพนกังานทุกคน ดงันั้นไม่วา่พนกังานจะมีอายกุารทาํงานมากหรือนอ้ยก็
ตอ้งร่วมมือกนัปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือใหง้านนั้นสาํเร็จจากท่ีกล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่
พนกังานทุกคนสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดเ้หมือนกนั ดงันั้นระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจ
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ในการปฏิบติังานของพนกังานจึงไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของโสรดา สุขขงั 
(2552) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิลแทรเวล เซอร์วิส 
จาํกดั พบวา่พนกังานท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 

 2.2.2พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ท่ีมี
สถานภาพการสมรสและตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัในดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงานอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมี
สถานภาพหมา้ยมีภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบต่อครอบครัวมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดและ
สมรสเน่ืองจากจะตอ้งเล้ียงดูครอบครัวดว้ยตวัคนเดียวเพื่อใหเ้พียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัวจึงมี
ความตอ้งการเงินเดือน สวสัดิการและความมัน่คงในงานท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของบุศราภรณ์ ไชยประพนัธ์ (2553) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
โรงเรียนสถานศึกษานานาชาติ พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนัในดา้นลกัษณะของงานและดา้นอ่ืนบางดา้น ส่วนพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในดา้นนโยบายขององคก์ารอาจเป็น
เพราะพนกังานตาํแหน่งลูกจา้งไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญัและใชท้กัษะใน
การปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานตาํแหน่งอ่ืนๆ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นวสัดุ
อุปกรณ์สาํนกังานทัว่ๆ ไป ขั้นตอนในการปฏิบติังานไม่ค่อยซบัซอ้นมากนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของวชัระ บุญปลอด (2551) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา พบวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

 3.1.1ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
1)ควรเปิดโอกาสและสนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอมีการจดัฝึกอบรมใหก้บัพนกังานทุกตาํแหน่งและทุกคนอยา่งเสมอภาคกนัควร
เพิ่มกรอบอตัราในการพจิารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งตามความเหมาะสมกบัจาํนวนพนกังาน
และควรพจิารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบติังานจริง อนัเน่ืองมาจากผลการศึกษาปัจจยัจูง
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ใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยรวม
ทั้ง 10ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการ
ทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายของ
องคก์าร พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้มีระดบัการจูงใจตํ่าท่ีสุด 
  2)ควรลดขั้นตอนและใชเ้วลาในการเบิกวสัดุอุปกรณ์ใหร้วดเร็วข้ึนเพือ่ทนั
ต่อการใชง้าน มีการสาํรองวสัดุอุปกรณ์ไวท่ี้ส่วนต่าง ๆโดยคาํนึงถึงจาํนวนพนกังานเพื่อใหเ้พียงพอ
ต่อความตอ้งการใชว้สัดุอุปกรณ์นั้น ๆอนัเน่ืองมาจากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
สภาพการทาํงาน พบวา่การมีวสัดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานมีระดบัการจูงใจตํ่าท่ีสุด 
  3)ควรส่งเสริมและเปิดโอกาสใหพ้นกังานนาํแนวคิดใหม่ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยอาจใหค้าํปรึกษาหรือแนะนาํเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานยงัคงอยู่
ในมาตรฐาน อนัเน่ืองมาจากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
พบวา่งานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ระดบัการจูงใจตํ่าท่ีสุด 

3.1.2ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยควรพฒันาและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
ดา้นความกา้วหนา้ โดยการจดัทาํแผนพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน ดว้ย
การจดัตารางการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานทุกตาํแหน่งอยา่งสมํ่าเสมอและทัว่ถึงทุกคน รวมทั้งคอย
ดูแลวา่พนกังานส่วนใดควรตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมในหลกัสูตรใดบา้งจึงจะเหมาะสมกบัหนา้ท่ีงาน
ท่ีปฏิบติั การเสนอเพ่ือขอใหผู้มี้อาํนาจพจิารณาเพิ่มกรอบอตัราในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งตาม
ความเหมาะสมและกาํหนดเกณฑใ์นการพจิารณาผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน อนัเน่ืองมาจาก
ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ พบวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นความกา้วหนา้มีระดบัการจูงใจตํ่า
ท่ีสุด 

3.2ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 3.2.1ควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
การเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ กบัพนกังานฝ่ายการเงิน บริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานไปรษณียเ์ขตต่าง ๆ เน่ืองจากการบริหารงานของฝ่ายการเงินแต่ละท่ีแตกต่างกนั
พนกังานจึงอาจมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เพื่อนาํผลการศึกษา
ไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จาํกดั 
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 3.2.2 ควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
การเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ กบัพนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ ในสาํนกังานใหญ่เช่น 
การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ กบัพนกังานฝ่ายการบญัชีบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
เน่ืองจากหนา้ท่ีงานท่ีปฏิบติัและการบริหารงานของแต่ละฝ่ายแตกต่างกนัพนกังานจึงอาจมีระดบั
การจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เพือ่นาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
พฒันาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลทัว่ทั้งองคก์าร 
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บรรณานุกรม  
 
จิตตินนัทน์นัทไพบูลย ์ (2551)  การจัดการทรัพยากรบคุคลในอุตสาหกรรมท่องเท่ียว  

กรุงเทพมหานคร  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
จุมพล หนิมพานิช  (2544)  “การจูงใจ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการจัดการ  หน่วย

ท่ี 10  หนา้ 43-44  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   สาขาวิชาวิทยาการ
จดัการ 

ใจทิพย ์ชินสุวรรณ  (2551)  “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล อาํเภอดอนเจดีย์
และอาํเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ชชัวลิต สรวารี  (2550)  การบริหารคนกับองค์กร  กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ  (2550)  “พฤติกรรมองคก์าร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองค์การและ

ทรัพยากรมนษุย์  หน่วยท่ี 5  หนา้ 50-52 นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์และฉตัยาพร เสมอใจ  (2547)  การจัดการ  กรุงเทพมหานคร  ส. เอเชียเพรส 
(1989) 

ณีรพฒัน์ แผน่ทอง  (2548)  “ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลและความรักในงานท่ีทาํท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน”  วิทยานิพนธ์
ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและและองคก์าร 
ภาควิชามนุษยศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนคร
เหนือ  

ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน  (2551)  การจัดการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์กรุงเทพมหานคร  ทีพีเอน็ เพรส 
ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ  (2553)  การบริหารทีมงานและการแก้ปัญหา  กรุงเทพมหานคร  สหธรรมิก  
นรินทร์ พงษโ์สภา  (2551)  “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานศูนยพ์ฒันาปิโตรเล่ียม

ภาคเหนือ กรมการพลงัทหาร กระทรวงกลาโหม”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 

นนัทภคั อนนัต ์ (2550)  “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนดาํรงราษฎร์สงเคราะห์ 
จงัหวดัเชียงราย”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั
แม่ฟ้าหลวง 
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บรรเจิด บุญเสริมส่ง  (2550)  “การรับรู้ลกัษณะงานและแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ไทยเมอร์ร่ี จาํกดั”  สารนิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร ภาควิชามนุษยศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั 
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

บุศราภรณ์  ไชยประพนัธ์  (2553)  “ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงเรียนสถานศึกษา
นานาชาติ”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนงวิชา
บริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ประสงค ์ภาเรือง  (2551)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดั
อุบลราชธานี”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

ปรียาพรรณ ละอองนวล  (2550)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาการจดัการทัว่ไป บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ  (2551)  “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้นการเงินและ
บญัชี สาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พยอม วงศส์ารศรี  (2541)  การบริหารทรัพยากรมนษุย์  พิมพค์ร้ังท่ี 7 กรุงเทพมหานคร  
พินิจ ทางทอง  (2549)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
บริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

พิมลจรรยน์ามวฒัน์  (2544)  “การจูงใจบุคลากร”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์   หน่วยท่ี 9  หนา้ 47  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   สาขาวิชา
วิทยาการจดัการ 

มงักร องอาจ  (2547)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอน
โรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี”  
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี  (2549)  การจัดการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
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ราณี อิสิชยักลุ  (2550)  “การจูงใจและการส่ือสารในองคก์าร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการ
องค์การและทรัพยากรมนษุย์  (ฉบับปรับปรุงคร้ังท่ี 1)  หน่วยท่ี 7  หนา้ 6-8, 14-15 
นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

เรณู สีนิล  (2552)  “การพฒันาทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดเลก็  สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1 และเขต 2 
กรณีศึกษา : โรงเรียนวดัลาดระโหง โรงเรียนวดัทาํใหม่ โรงเรียนวดัศรีภวงัค”์  
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริการ บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 

ลกัษณาพร โรจน์พิทกัษก์ลุ  (2553)  การพฒันาบคุคลและกลุ่ม  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ 

วนิดา เกิดศิริ  (2549)  “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่”  ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการ
จดัการทัว่ไป บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต  

วราภรณ์ คาํเพชรดี  (2552)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี
อุบลราชธานี”  ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ  (2553)  “ผูน้าํและการจูงใจ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาองค์การและการ
จัดการ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 5  หนา้ 32  นนทบุรี  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

วชัระ บุญปลอด  (2551)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดัพะเยา”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการ
จดัการทัว่ไป มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 

วิลาวรรณ รพพีิศาล  (2550)  หลกัการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  วิจิตรหตัถการ 
วีรศกัด์ิ จกัรสาร  (2552)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในสงักดัสาํนกังานสาธารณสุข

อาํเภอนิคมคาํสร้อย จงัหวดัมุกดาหาร”  วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชายทุธศาสตร์การพฒันา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

ศุทธินี ตรีสินนุรักษ ์ (2550)  “แรงจูงใจในการทาํงานและการปฏิบติัตามแนวทางวฒันธรรมหลกั
ขององคก์ร: กรณีศึกษา บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั (จงัหวดัสุราษฎร์ธานี)”  การศึกษา
คน้ควา้อิสระปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 
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สมยศ นาวกีาร  (2543)  การบริหารและพฤติกรรมองค์การ  พิมพค์ร้ังท่ี 2  (ฉบบัปรับปรุงแกไ้ข) 
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพก์รุงธนพฒันา 

สุชาติ จรประดิษฐ ์ (2547)  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการฝ่าย
ผลิต บริษทัฟิลิปส์ เซมิคอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด)์ จาํกดั”  วิทยานิพนธ์ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการตลาด มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 

สุบิน อุปรีที  (2548)  “พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของครูผูส้อนใน
โรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขตท่ี 2” วิทยานิพนธ์ปริญญา      
ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏั
เลย 

สุระสิทธ์ิ คะลีลว้น  (2551)  “ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการปฏิบติัตนตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพทางการศึกษาของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนสงักดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหา
บณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 

โสรดา สุขขงั  (2552)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิลแทรเวล เซอร์วิส จาํกดั”  
การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

อบัราฮมั มาสโลวก์ารบริหารแบบมาสโลว์  แปลจาก Maslow on Management โดย อานนัท ์
ชินบุตร  (2549)  กรุงเทพมหานคร  นาํอกัษรการพิมพ ์ 

Carrell, Michael R. and Others  (1992).  Personnel/Human Resource Management.4th.             
New York. : Macmillan.   

Decenzo, David A. and,RobbinsStephen P.(1988) .  Personnel/Human Resource Management.3rd.  
Eglewood Cliffs, N.J. :Prenttice-Hall. 
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ภาคผนวก  ก 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
 
 
1.  ช่ือ-สกลุ  นางสุวณีย ์ เฮงหร่ีประสพโชค 
     วฒิุการศึกษา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
     ตาํแหน่ง  ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ (ดา้นการเงินและบญัชี) บริษทั ไปรษณียไ์ทย 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
2.  ช่ือ-สกลุ  นางนยันา  ศิริสุวรรณ 
     วฒิุการศึกษา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
     ตาํแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายจดัหาและคลงัพสัดุบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
3.  ช่ือ-สกลุ  นางวีนา  วงศห์ล่อ 
     วฒิุการศึกษา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
     ตาํแหน่ง  ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
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ภาคผนวก  ข 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานฝ่ายการเงนิ บริษทั ไปรษณย์ีไทย จาํกดั     

สํานักงานใหญ่  
________________________________________________________________________________ 
 
คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายการเงิน 
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สํานักงานใหญ่ ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบั
ปริญญาโททางบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เป็นการ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัและนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  

ตอนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั 

สาํนกังานใหญ่  
ตอนที ่3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ขอขอบคุณท่านท่ีไดก้รุณาตอบแบบสอบถามน้ีและส่งผลใหก้ารวิจยัคร้ังน้ีสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย         ลงในช่อง        หนา้ตวัเลขท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของท่าน 
 
1.  เพศ 
  ชาย    หญิง 
 
2.  อาย ุ
   18 - 28 ปี   29 – 39 ปี  
  40 - 50 ปี   51 ปีข้ึนไป  
 
3.  สถานภาพการสมรส 
  โสด    สมรส                                 หมา้ย   
   
4.  ระดบัการศึกษา 
  ปวช. หรือเทียบเท่า     ปวส. หรือเทียบเท่า 
  ปริญญาตรี      สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
5.  ตาํแหน่งงาน 

ลูกจา้ง                   ลูกจา้งประจาํ 
พนกังานระดบั 2-4                                          พนกังานระดบั 5-7                     

 
6.  อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
  ตํ่ากวา่ 10,000 บาท    10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท    30,001 บาทข้ึนไป 
 
7.  อายกุารทาํงาน 
  นอ้ยกวา่ 5 ปี     5 -10 ปี 
  11 – 15 ปี     16 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2   ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายการเงิน บริษัท ไปรษณย์ีไทย จํากดั 
สํานักงาน ใหญ่  

คาํช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย           ลงในช่องระดบัการจูงใจท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด โดยท่านเห็นวา่ขอ้ความต่อไปน้ีจูงใจท่านมากนอ้ยเพียงใด หากแบ่งเป็น 5 ระดบั  
ดงัน้ี 

 

              5 หมายถึง        ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด 
             4 หมายถึง        ระดบัการจูงใจมาก 
             3 หมายถึง        ระดบัการจูงใจปานกลาง 
             2 หมายถึง        ระดบัการจูงใจนอ้ย 
             1 หมายถึง        ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
  

ปัจจยั 
ระดบัการจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน      
1.  การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบมีความถูกตอ้งตรงตาม
บนัทึก คาํสัง่ ระเบียบของหน่วยงาน 

     

2.  การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหเ้สร็จส้ินไดท้นัตาม
เวลาท่ีกาํหนด 

     

3.  การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้      
4.  การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้       
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ      
5.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
     

6.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

7.  การไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากบุคคลใน
ส่วนงานอ่ืนๆ ท่ีมาขอคาํปรึกษา 
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ปัจจยั 
ระดบัการจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั      
8.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีม 
     

9.  งานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      
10.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ      
ดา้นความรับผดิชอบ      
11.  การมีอาํนาจรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

อยา่งเตม็ท่ี 
12.  การมีอิสระในการปฏิบติังานโดยไม่มีการควบคุม

อยา่งใกลชิ้ด 

     

13.  การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมี
ความสาํคญัอยูเ่สมอ 

     

ดา้นความกา้วหนา้      
14.  การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน      
15.  การมีเกณฑก์ารพิจารณาท่ีเหมาะสมในการเล่ือน

ขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 
     

16.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาหาความรู้
เพิ่มเติม 

     

17.  การมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม      
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ปัจจยั 
ระดบัการจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา      
18.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน      
19.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน      
20.  การจดัแบ่งโครงสร้างตามสายการบงัคบับญัชาท่ี

ชดัเจน 
     

ดา้นสภาพการทาํงาน      
21.  การกาํหนดชัว่โมงในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม      
22.  การมีวสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน      
23.  การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน      
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล      
24.  การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน      
25.  การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
26.  การติดต่อส่ือสารของบุคคลในหน่วยงานมีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
     

ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน      
27.  การไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเหมาะสมกบั

หนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ 
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ปัจจยั 
ระดบัการจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

28.  การมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติั      
29.  การมีความมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ารน้ี      
ดา้นนโยบายขององคก์าร      
30.  การนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการและการ
ปฏิบติังาน   

     

31.  การสัง่การและมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี
ชดัเจน 

     

32.  การติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตอนที ่ 3   ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
คาํช้ีแจง   กรุณาแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังานของฝ่าย  

การเงิน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 *ขอขอบคุณทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าของท่านตอบแบบสอบถามใหก้บัผูว้ิจยั* 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวอนุสรา  ทองเกษร 
วนั เดือน ปีเกดิ 4  กมุภาพนัธ์  2524 
สถานทีเ่กดิ อาํเภอลาํลูกกา  จงัหวดัปทุมธานี 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (เกียรตินิยมอนัดบั 2) โปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ 

แขนงวิชาการบญัชีมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร  พ.ศ. 2547 
สถานทีท่าํงาน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั สาํนกังานใหญ่  ถนนแจง้วฒันะ  เขตหลกัส่ี 

กรุงเทพฯ 
ตําแหน่ง พนกังานการเงินและบญัชี  4 
 


